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Resumen

Esta investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre liderazgo y
desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de SIDERPERU,
Chimbote en 2021.El tipo de estudio utilizado fue cuantitativo con disefio descriptivo
simple correlacional con 40 colaboradores como muestra, utilizando dos
cuestionarios de preguntas cerradas con respuesta tipo escala Likert (Siempre 5,
La mayoria de veces 4, A veces si a veces no 3, La mayoria de veces no 2, Nunca
1) y niveles de medicion: muy buena, buena, regular, deficiente, muy deficiente. Los
instrumentos validados a juicio de expertos obtuvieron niveles altos de confiabilidad
(ay; = 0,852; ay, = 0,876) mediante Alfa de Cronbach. Utilizando pruebas
estadisticas de Spearman y “t” Student se concluye que existe correlacion positiva,
directa, buena y significativa ry, = 0,812; tey = 8,58 > ti,p = 2,02 entre liderazgo
y desempefio laboral debido a que los lideres brindan incentivos a fin de motivar a
los colaboradores a cumplir con los objetivos. Se concluye especificamente que el
62.5% de colaboradores califican el liderazgo de buena a muy buenay un 37.5% lo
califica de deficiente a regular, esto debido a las habilidades que los colaboradores
comparten como guias y reconociendo los aportes para el cumplimiento de

objetivos empresariales.

Palabras Clave: Liderazgo, desempefio laboral, motivacion
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between leadership
and job performance in the collaborators of the longs area of SIDERPERU,
Chimbote in 2021.The type of study used was quantitative with a simple
correlational descriptive design with 40 collaborators as a sample, using two
guestionnaires of questions closed with a Likert scale response (Always 5, Most of
the time 4, Sometimes yes, sometimes not 3, Most of the time not 2, Never 1) and
measurement levels: very good, good, fair, poor, very poor . The instruments
validated in the opinion of experts obtained high levels of reliability (a_v1 = 0.852;
a_v2 = 0.876) using Cronbach's Alpha. Using Spearman's statistical tests and “t”
Student, it is concluded that there is a positive, direct, good and significant
correlation r_xy = 0.812; t cal = 8.58> t_tab = 2.02 between leadership and job
performance because leaders provide incentives to motivate employees to meet
objectives. It is specifically concluded that 62.5% of employees rate leadership from
good to very good and 37.5% rate it from poor to fair, this due to the skills that
employees share as guides and recognizing the contributions to the fulfillment of
business objectives.

Keywords: Leadership, job performance, motivation
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.  INTRODUCCION

SIDERPERU, empresa ubicada en la ciudad de Chimbote, actualmente se
encuentra en un problema que muchas empresas a nivel nacional adolecen
organizacionalmente; los colaboradores no perciben la orientacion de liderazgo y
guia que los lideres y jefes de grupo estan en la obligacion de transmitir. Las
capacidades y caracteristicas de un lider se pueden determinar de forma simple
segun los objetivos que se pretender cumplir, sin embargo, en la practica y en la
rutina laboral diaria no se llega a cumplir de la manera explicita con que se planifica
0 se pretende alcanzar y, en algunos casos, la tarea de liderazgo se vuelve una

encrucijada si el grupo de colaboradores es numeroso.

A nivel mundial Loan (2020, p. 4) explica que el optimo trabajo que una
organizacion llega a desarrollar es casi siempre debido al recurso humano que
posee, es asi como refuerzan esta afirmaciéon Manzoor, Shah, & Fallatah (2019, p.
7) donde enfatizan que la actitud de liderazgo deberia ser formada en todas las
areas que una organizacion posea y que deberia ser un perfil de formacion
constante y continua, ligado siempre a las actividades que el rubro demanda,
llegando asi a generar ventaja competitiva enfocado en el progreso constante y
latente del cliente interno, es decir el talento humano, el recurso mas importante en
una empresa, tal como Acosta, Muller y Sarzosa (2020, p.3) precisan
constantemente. Por otro lado, coinciden con las afirmaciones de Chamberlin &
Newton (2018, p.15) referidos a que ademas de la preocupacion de la alta gerencia
en que los colaboradores y lideres que cumplan con la mision y visidn que la
empresa posee, deberia de haber una preocupacion por el desarrollo de las

habilidades blandas del talento humano. (Gandolfi y Stone 2018, p.2).

A nivel nacional, Orué, (2017, p.10) menciona que la importancia del
desarrollo de liderazgo organizacional en la empresa se enfoca principalmente en
dos vertientes; desarrollo personal y desarrollo de sentido empresarial. Por su
parte, Breaugh, Ritz y Alfes (2018, p. 4) indica que el colaborador no solo es
responsable de su desarrollo de liderazgo, sino que también la empresa, brindando
accesibilidad y un ambiente de estimulacién para el pleno aprendizaje de actitudes
y aptitudes del desarrollo de liderazgo. Paralelamente, Fiaz, Su y Saqib (2017,



p.12) indica que la empresa deberia enfocarse en alimentar motivacionalmente el
apetito por el cumplimiento de objetivos por parte de los trabajadores, y que la
motivacion por el liderazgo se contagie entre los colaboradores, generando un
poder intrinseco de aceptar retos y, en cierto modo, salir de la zona de confort en
el pensamiento mondétono. A esto, Tziner y Shkoler (2018, p. 7) ratifican que en el
presente los profesionales que realmente quieren ser competentes obligatoria y
estrictamente deben desarrollar en su totalidad las habilidades necesarias para
liderar dentro de cualquier empresa u organizacion debido a que se busca la
permanente mejora y existencia de rentabilidad empresarial teniendo como barrera
multiples factores que la economia emergente y , casi en su mayoria, informal que

nuestro pais ofrece al mercado y a su demanda interna.

En la presente organizacion que se estudia en esta investigacion, Sider Peru,
dado a la baja proactividad por liderar responsabilidades de manejar algunas tareas
encomendadas que se requieran liderar grupos, debido al pensamiento de fallar,
fracasar y generar perdidas para la empresa, por lo consiguiente, los colaboradores
optan por regirse a la rutina de pertenecer al grupo y ser guiados por alguien
superior, mostrando asi estar enraizados en la zona de confort, por consiguiente
los colaboradores no inician, y tampoco desarrollar, las aptitudes y cualidades para

asumir la tarea de liderar alguin equipo al que sean consignado.

Tras lo mencionado, se acufi6 la pregunta de investigacién, ¢ Existe relacion
entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del area de largos
de Sider Peru — Chimbote, 20217

Se justifico la investigacion teéricamente dado que recapitula, analiza y
expone conceptualmente el liderazgo y el desempefio laboral, estructurando de
manera compacta para que futuras investigaciones tomen la presente investigacion
como referencia didactica e informativa, y asi mismo se tome la informacién
bibliogréafica debido a que concentra textos confiables y actualizados. Por otro lado,
se justifico en sentido aplicativo la presente tesis debido a que hace referencia a la
gestién de talento humano como eje principal para el éxito en la organizacion,
siendo paralelamente importante las funciones que el recurso humano desarrolle
dentro de la organizacion y el compromiso que este genera al realizar las

actividades asignadas, en resumen, el presente trabajo referencia la importancia



de los colaboradores y a su vez el peso importante que son sus funciones dentro
de la empresa, tema que es de interés para las organizaciones del sector publico o
privado a nivel local, nacional e internacional. Finalmente se justifico
metodolégicamente dado que el método cientifico cobra un protagonismo total en
el desarrollo del presente trabajo investigativo y en el proceso de solucion del
problema planteado, a fin de resolverlo via esta metodologia para alcanzar un nivel
profesional en la solucién de problemas de contexto empresarial, validando datos
actuales y veraces, aplicando la estadistica descriptiva e inferencial y finalmente

resolviendo la problematica inicial enfocado en la gestién de talento humano.

El presente estudio plantea el siguiente objeto general: Determinar la
relacion entre el liderazgo y el desemperio laboral en los colaboradores del area
de largos de Sider Pera — Chimbote, 2021; y como especificos: Describir el nivel
de liderazgo, describir el nivel de desempefio laboral, determinar la relacion que
existe entre desafiar el proceso y el desemperio laboral, determinar la relacién que
existe entre inspirar una visibn compartida y el desempefio laboral, determinar la
relacion que existe entre habilitar a los demas para que actien y el desempefio
laboral, determinar la relacion que existe entre modelar el camino y el desempefio
laboral, determinar la relacion que existe entre alentar con el corazén y el

desempefio laboral.

En respuesta a la pregunta de investigacion, se formuld: hipétesis general,
Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en los
colaboradores del area de largos de Sider Pera — Chimbote, 2021. Ademas se tiene
en las hipétesis especificas a Hii: Existe relacion significativa entre desafiar el
proceso y el desempenfio laboral, Hi2: Existe relacion significativa entre inspirar una
visibn compartida y el desempefio laboral, His: Existe relacion significativa entre
habilitar a los demas para que actuen y el desempefio laboral, His: Existe relacion
significativa entre modelar el camino y el desempefio laboral, His: Existe relacion

significativa entre alentar con el corazén y el desemperio laboral.



ll.  MARCO TEORICO

Pefarreta (2014) en su investigacion estudiada y desarrollada en Ecuador,
obtiene como resultado principal que en el 85,5% de su poblacion total de estudio,
es decir de los colaboradores no presentan ningun tipo de satisfaccion frente a los
diversos estilos de liderazgos planteados por el investigador en mencién, cabe
resaltar que de la misma muestra se tiene que el 7% de los mismos no presentan
satisfaccion con el actuar cotidiano y normal de sus propios jefes, ademas los que
no se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos representan el 64% de la poblacion
en estudio y por ultimo el 29% de los participantes del estudio de Pefarreta dicen

estar insatisfechos en su totalidad.

Fernandez (2016) en el pais vecino de Chile, llevo a cabo el desarrollo de su
investigacion titulada “El analisis de un fendmeno en el liderazgo dentro de una
empresa” quien tras culminar su investigacion abordada por el estudio de mdultiples
teorias relacionadas al tema sustentadas bibliograficamente, concluye que todos
los colaboradores son persuadidos por el lider a cargo logrando con ello la victoria
o el declive en las metas y objetivos planteados por las diferentes empresas,
influyendo en estos resultados las politicas empresariales y las estrategias sobre
cada colaborador que independientemente tenga cada empresa. Asi mismo cabe
resaltar que una caracteristica importante es resaltar las habilidades y posibilidades
gue presente potencialmente cada colaborador para convertirse en un lider para
sus compafieros dentro de su organizacion, por lo que es primordial reconocer y
resaltar dichas caracteristicas a fin de afianzar y cimentar su papel para los demas
colaboradores.

De igual manera Acosta, Zarate y Garzén (2015) en Chile realiz6 un estudio
determinado como la relacién existente entre la esperanza y el liderazgo
transformaciional. Esta investigacion fue aplicada a 100 personas que formaron
parte del grupo denominado lideres organizacionales, donde se concluye que tras
realizar un estudio minucioso a cada una de las cinco précticas correspondientes
al actuar del lider transformacional se logré6 comprobar a través de la herramienta
conocida como alfa de Cronbach que entre el 0,741 y 0,842 se obtiene la
significativa relacion entre las caracteristicas antes mencionadas, dando como

resultado que ambas variables deben ser mas profundamente analizadas en por



diversos investigadores mas, que se encuentren interesados en el tema y dentro
de las empresas que quieran obtener mejores resultados abordando Ia
investigacion desde su propia realidad. Asi mismo posteriormente tras obtener los
resultados de la aplicacién del IPL y ser analizados mediante la herramienta
estadistica Alfa de Cronbach, se tiene como resultado un 0,9454 también para la
relacion entre la esperanza y el liderazgo dentro de la empresa de estudio, se
obtiene un indicador de la misma herramienta de 0,8531; los resultados
presentados lineas arriba sobre pasan el valor minimo requerido de un 0,7111 para
comprobar la hipotesis del investigador. Todo lo descrito se llevd a cabo con la
metodologia de una investigacion de tipo descriptivo con disefio no experimental
donde tanto los hombres como las mujeres que presentaron vinculo laboral con la
empresa de estudio participaron activamente para el llenado de los instrumentos

de estudio.

Al norte de Ameérica, en el pais de México, los investigadores Garcia, Baca
y Aguirre (2016) presentaron su estudio con un corte correlacional y descriptivo
mediante el cual investigan mas a fondo el comportamiento de cada trabajador de
nacionalidad natal de México y la relacion que existe entre su desempefo dentro
de la organizacion que laboran y su nivel de liderazgo. Finalmente, tras desarrollar
todo el estudio propuesto por los investigadores, se llegé a la conclusion de que
obtuvieron resultados trascendentales para los centros pluriculturales que existen
en el pais de México ya que influye también en el desarrollo, la forma de
relacionarse y el entendimiento entre todos los participantes. Dichos resultados
obtenidos gracias a que se entrevistd a 142 personas obteniendo asi un KMO con
una significancia mayor a 0,5 y con un nivel de varianza por sobre el 50%. En el
liderazgo de estilo transformacionall se mostré una L de 0,0232 con una sig.
bilateral de 0, 887. De igual forma, el liderazgo representado en el estilo
transaccional present6 un L de 0,076 y una sig. bilateral de 0,790 no logré la
significancia esperada por el investigador. Ademas, el 22,5% de participacion fue

de mujeres gerentes.

Vasquez (2018) en la ciudad capital de Lima llegé a concluir hasta qué grado
logré influenciar el liderazgo en el desempefio de cada colaborador dentro de la

organizacion dentro del rubro industrial. El presente estudio fue cuantitativo con un



disefio no experimental teniendo un corte transversal, donde para desarrollar la
investigacion, se contd con la colaboracion de cuarenta trabajadores que laboran
como operarios dentro de la planta de produccién, quienes de forma libre y an6nima
desarrollaron el instrumento de recoleccién de datos conteniendo cuarenta y ocho
items previamente validados y con una confiabilidad de 0,9543 obtenido mediante
la herramienta estadistica Alfa de Cronbach y 0,9383 para liderazgo y desempefio
laboral respectivamente. En conclusion, el investigador finaliza mencionando que
existe una relacion bastante significativa entre ambas variables de estudio descritas
lineas arriba, resaltando que dentro de la organizacién del rubro industrial en el que
se desarrollo el estudio se encontraron también varios tipos de lideres los cuales

son percibidos y resaltados por todos los colaboradores participantes.

Guanilo (2018), en el norte chico del Peru, especificamente en Chancay;
desarroll6 un estudio con metodologia de tipo descriptivo y de correlacion
denominado “Tipo de liderazgo transaccional y el vinculo con el desempefio laboral
dentro de la empresa Rifrecos, Chancay — 2018" quien para determinar la
correlacion entre ambas variables de estudio empled la herramienta estadistica
RhO Spearman, quien concluye tras definir la relacion existente entre el desempeiio
laboral y el liderazgo en sus diferentes tipos, se obtiene como resultado que hay
una correlacion de nivel moderada, lo cual significa que en la empresa donde se
desarrolla el estudio, existen los lideres mencionados. Ademas, tras realizar el
estudio mas completo se encontré con que tras esta correlacion moderada que
existe se muestra en que los colaboradores reciben recompensas adicionales a su
pago mensual si en caso son eficientes al desarrollar las tareas asignadas por parte
de la empresa. En contraste se obtuvo como resultado tras las meticulosas
evaluaciones que no se evidencia una relacion entre el desempeiio laboral y la
administracion (activa) es decir tienen una muy baja correlacion; en otras palabras,
no cumplen a cabalidad los jefes de la empresa en prevenir accidentes o prevenir
los mismos, los cuales suelen ser recurrentes en los colaboradores. Finalmente, se
logré concluir que la relacion existente entre el desempefio laboral y la
administracion era pasiva a pesar de que presentan correlacién baja; es decir, los
jefes o cabezas de la empresa derivan las responsabilidades a fin de que los otros

logren arreglar o al menos contrarrestar los problemas existentes.



A su vez se presentan las teorias relacionadas a ambas variables y sus
respectivas dimensiones, es asi como se considera al liderazgo como el proceso a
través del cual una persona especifica tiene que dirigir algo definido, influir e incluso
guiar en cada comportamiento dentro del area de desarrollo del trabajo de todos
los colaboradores rumbo al cumplimiento de metas y objetivos planteados por la
empresa u organizacion en la que se desenvuelven diariamente. En otras palabras,
podemos definir al liderazgo como la habilidad de cada individuo para conducir a
otro individuo al logro de metas establecidas en un ambiente confiable y seguro

para su crecimiento y desarrollo personal.

Es asi que se mencionara la importancia del liderazgo venideros desde
tiempos remotos, Likert (Pedraza, et al. p. 255) incluso si uno no esta en
condiciones de liderar a otros en un lugar de trabajo, las habilidades de liderazgo
aun pueden beneficiar a esa persona ayudandolo en algun aspecto adicional o
paralelo. Un lider tiene la importante funcion de conducir en todos los niveles que
la empresa puede tener, desde un gerente general hasta un operario. Siendo este
altimo el nivel mas bajo de la organizacion, pero sin embargo no el menos
importante para el cumplimiento de los objetivos a gran escala; asi como en el nivel
gerencial siendo en este de gran importancia para lograr implantar las policitas,
objetivos y planes a nivel global de toda la empresa. Todo lo anterior mencionado
para ejecutar, dar seguimiento y trazabilidad a lo instaurado por la alta gerencia
para que sea trabajado en el nivel inferior de la empresa. En consecuencia, el
liderazgo es una orientacion y un seguimiento constante de los lideres hacia sus
subordinados a fin de lograr el cumplimiento de sus objetivos. También se puede
decir que no siempre gerente o administrador de la empresa, es un lider, puesto
gue son habilidades especiales las que requiere asumir este rol en la empresa, 0
hasta incluso en su vida diaria. Necesita apoyar los esfuerzos de su equipo, no
dejar lugar a criticas destructivas y reconocer y elogiar a los miembros de su equipo
cuando se les ocurren buenas ideas y mejoras. Un lider, dotado de estas cualidades
de liderazgo, asegura un crecimiento significativo en los ingresos y la reputacion de
la organizacion y demuestra ser un activo valioso para la empresa. El lider
responsable estd en constante capacitacién y crecimiento personal, dado por la

organizacion o por su cuenta. (Millalén 2017).



Segun Gomez (2017, p. 11), resalta que el liderazgo es también la
capacidad de tener influencia en todo el grupo para el cumplimiento de metas. Por
su parte, Davis y Newstrom (2014, p.15), menciona al liderazgo como un proceso
influyente sobre los deméas siempre que haya un trabajo en equipo, de manera
Optima con un solo fin del logro del objetivo. Bass llega a clasificar al liderazgo en;
liderazgo transformacional que sera el que guie e inspire. Ademas, para que una
persona pueda ser un lider, debe presentar ciertas caracteristicas con las tres
dimensiones para poder ejercer correctamente dicho papel. Debe de ser un buen
amigo para todos sus comparnieros y subordinados, con el que sientan que pueden
compartir toda clase de vivencias e incluso sentimientos a fin de sentirse seguros y
protegidos. Debe de ser filosofo para que logre integrar el uso de la inteligencia y
se toda su experiencia, no solo en el campo laboral si no a lo largo de su vida
demostrando una formacion integra en valores y conocimientos culturales, con el
objetivo de brindar una mejor orientacion desde la voz de lo vivido a todos los
demas. El lider debe de ser el que supervisa y guia para poder comunicar lo
decidido y planteado por los mas altos rangos de la organizacion a fin de apoyar a
todos en el logro de lo establecido. Asi mismo en la mayoria de los casos el que
desemperfia un buen papel de lider, es aquel que logra aconsejar desde un punto
mas empatico a todos los demas para alcanzar la resolucion de problemas tanto

personales como laborales. (Garcia, Salas y Gaviria 2017 p. 35)

Para una medicion exacta de los factores del liderazgo Kouzes y Posner
desarrollaron el modelo de Inventario de Practicas de liderazgo (IPL)
considerandose una herramienta esencial que permitird tener a las personas una
perspectiva de como se ven a si mismas como lideres, como las ven los demas y
gué medidas permiten mejorar el uso de las cinco practicas, para convertirse en
lideres més eficaces y como tal se basaron en dos elementos fundamentales decir
y hacer. Para ello integraron la tipologia transaccional y transformacional en cinco
dimensiones detalladas a continuacién: Dimension Transformacional con cuatro
caracteristicas: Los lideres transaccionales operan en un sistema de recompensas
0 castigos para sus subordinados directos, con el fin de obtener los objetivos
deseados y el desempefio de ellos. Esto se traduce en el hecho de que los
empleados reciben recompensas extrinsecas por comportarse de la manera

esperada y se imponen castigos por cualquier desviacion. Este tipo de motivacion



apela al interés propio de los empleados. Por ejemplo, los empleados son
recompensados o castigados individualmente, sin ningun énfasis en el trabajo en
equipo. La relacién entre el empleado y el lider es transaccional, mientras que los
lideres transaccionales utilizan instrucciones explicitas, 6rdenes disciplinarias e
incentivos, como bonificaciones, gratificaciones, elogios o promociones, para

motivar a sus empleados. (Pedraza, et al. p. 256)

Los lideres benevolentes para Alzoubi & Jaaffar (2020) son un excelente
estilo de liderazgo para organizaciones de cualquier industria y tamafo, pero
prevalece especialmente en las organizaciones sin fines de lucro. Este tipo de
lideres son excepcionalmente habiles para fomentar la moral de los empleados y

ayudar a las personas a volver a participar en su trabajo. (Alonso & Perramon, 2017)

Segun Hermosilla et al. (2016, p. 214) muchas veces se confunde la gestién
con el liderazgo; sin embargo, es primordial entender que son cosas totalmente
distintas, pero si son cosas integradas. Es decir, para lograr una gestion efectiva en
todos los sentidos dentro de la empresa, es muy necesario tener buenos lideres
gue conduzcan en esta ardua tarea. Es asi que es fundamental que se sienta la
presencia del lider y este cuente con todas las habilidades necesarias para lograr
encaminar el desarrollo de cada colaborador que si bien es cierto desarrollan tareas
independientes, la suma de estos logra un todo que se ve reflejado tanto en la
satisfaccion laboral como en la de los clientes usuarios de la organizacion. Cabe
resaltar que al liderazgo también se le puede definir como la capacidad que se tiene
para que influyan e impulsen a todo un grupo de personas en lograr distintas metas.
Este influir para Frieder & Wang (2018, p.25) se origina segun las fuentes que el
define como formales en el desarrollo de habilidades dentro del ambito gerencial y
en puestos directivos que inducen a la persona a comportarse de una manera
distinta puesto que manejan grupos e incluso masas a diario conduciéndolos a un
solo objetivo. Por ende, en toda empresa deben existir jefes y supervisores con
estas actitudes, contagiando de esta forma a todos a su alrededor, buscando se
exitosos y mejores en todos los sentidos de su vida. Las organizaciones requieren
un liderazgo y una gestion sélida para una eficiencia organizativa 6ptima. Las
organizaciones que estan sobre gestionadas y mal dirigidas no se desempefian

hasta el punto de referencia. Adicional al concepto planteado por los autores se



tiene que tener en consideracion que ademas de ser un buen lider, este debe ir de
la mano de una gestion eficiente y eficaz orientada a resultados organizacionales,
logrando la mas alta productividad personal y empresarial de manera global.
(Millalén 2017, p.197)

Los lideres empresariales segun Lépez, Romero, y Sanchez (2019) tienen
gue desarrollar métodos, acorde con la realidad en la que se desenvuelven
comprendiendo los beneficios reales y claves para cada uno de los colaboradores
involucrados en el proceso de gestion. Esto para definir con exactitud cuales son
las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas a fin de cerrar las brechas
existentes y potenciar lo bueno que tengan como grupo con su respectivo lider. Asi
mismo. Las empresas y organizaciones deben adoptar distintos procesos,
enfoques y herramientas con el objetivo de lograr que los todos los colaboradores
se sientan identificados con el cumplimiento de objetivos, debido a que alcanzar
este sistema de gestion orientado a resultados no solo necesita de dedicacion y
mucho compromiso sino ademas del empefio de cada uno de los gerentes y altos
mandos involucrados en el desarrollo de politicas para la misma. A continuacion,
exploraremos por qué deberiamos tener evaluaciones en el trabajo, como esta
cambiando la gestion del rendimiento y la importancia general de la gestién del

rendimiento para el éxito empresarial. (Sanchez y Marquez 2018, p.177).

De igual forma para Martinez, Vega, Pintado y Guzman (2018, p.239)
alcanzar los objetivos planteados por las organizaciones es sin duda unos de los
factores mas relevantes dentro del desempefio laboral de cada uno de los
colaboradores. Ellos se tienden realizados cuando logran el reconocimiento por
parte de sus superiores, sintiéndose importantes por el cumplimiento de lo que se
propusieron. Si todos los colaboradores se desenvuelven de manera correcta, la
estadistica de la productividad dentro de su empresa se ve satisfactoria hacia cada
uno de ellos, generando incluso el incentivo mediante bonos o algun tipo de
capacitacion que los lleve a crecer procesionalmente. Imaginese si la persona que
cred los informes de los clientes siempre se retrasara en completarlos. El
departamento de servicios al cliente siempre estaria esperando, luciendo poco

profesional y quizas incompetente.
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Lépez, Camal, y Galicia (2018, p.94) mencionan que cuando las personas
hacen su trabajo de manera eficaz, la moral en la oficina se eleva. Los empleados
gue no estan motivados para hacer el trabajo como se indica pueden derribar a
todo un departamento. Es importante fomentar un ambiente de trabajo positivo y
enérgico. Cultivar un ambiente de trabajo positivo recompensando a los empleados
de alto desempefio con incentivos y reconocimiento grupal durante las reuniones.
Los aumentos y las bonificaciones a menudo se basan en el rendimiento.
Tebricamente, cuanto mejor sea el desempefio de los empleados, mayor sera su
potencial de ingresos. De igual forma para Viswesvaran y Ones (2017, p.129) la
mayoria de los empleadores realizan evaluaciones periddicas en las que califican
el desempefio de los empleados y hacen sugerencias para mejorar. Las oficinas de
alto rendimiento atraen talento de calidad en la contratacion, porque las oficinas se
sienten vivas y estan trabajando para alcanzar los objetivos.

Asi mismo; Owens, Baker, Sumpter y Cameron (2016) precisan que cuando
los empleados no se estan desempefiando bien, afecta negativamente la
productividad y, en ultima instancia, el resultado final. No se debe cometer el error
de pensar que un mal desempefio indica un mal empleado. Se sugiere tendencias
comunes en qué grupos de empleados estan teniendo éxito y donde hay
deficiencias. Los gerentes inteligentes evallan las deficiencias para ver si se trata
de un problema de talento o de gestién y desarrollo. Esto puede afectar las
estrategias de formacion del equipo, asi como las futuras estrategias de
contratacion. Cuando su empleado realiza su trabajo lo mejor que puede, no solo
lo beneficia a usted, sino también a sus empleados. Al ser un miembro colaborador
del equipo y un empleado util, un compafiero de trabajo comprensivo hara que su
vida laboral sea mas agradable y gratificante. También puede esperar recibir el
mismo tipo de asistencia de sus comparieros de trabajo cuando necesite una mano
adicional en un proyecto o tarea. Este tipo de cultura cooperativa puede ayudar a

reducir el estrés en el lugar de trabajo.

En consecuencia, Koolij, Tims y Akkermans (2017) resaltan la importancia de
realizar una evaluaciéon de desempefio esporadicamente a los colaboradores,
puesto que son muy relevantes para decidir a cerca de un incremento 0 una

disminucién de remuneraciones e incluso poner a consideracion la mision de bonos
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para ciertos colaboradores, a su vez sirve para determinar algunos requerimientos
en materia instruccion y capacitacion. Influye también en la obtencion de un
panorama claro acerca del desenvolvimiento de los jefes y su relacion con los
colaboradores, tal como aclaran Yuen, Loh, Zhou y Wong (2018) que un
colaborador, debe conocer sobre su trabajo y sus competencias minima necesarias
para alcanzar un buen nivel de entendimiento con sus jefes, para que ambos se

orienten a un mismo objetivo en las acciones que realizan diariamente.

Por naturaleza, segun Verstappen, et al. (2019) casi todos los colaboradores
gue se desempefan en las organizaciones requieren y estan a la espera de un
feedback constante tras la recepcién de sus resultados arrojados en su evaluacion
de desemperio realizada, puesto que estan a la espera de recomendaciones y
sugerencias para el 6ptimo cumplimiento de sus tareas asignadas y cerrar las
brechas entre su desempefio y lo requerido para cumplir con las metas trazadas.
Finalmente, Castilla, Huapaya, Mesarina y Vargas (2016). concluyen que el
desempenio labora es lograr cumplir con todas las tareas propuestas y solicitadas
segun el puesto en que se desenvuelven, es decir se evalla en base a las
capacidades que se buscan obtener de la persona propuesta. (Viswesvaran y
Ones, 2017)

Para Von, Haftor y Pashkevich (2019) el bienestar de las personas, el
crecimiento de las empresas y el desarrollo de las economias nacionales dependen
en gran medida de su productividad comparativa. Pueden existir diferencias entre
los distintos paises del mundo basadas en ideologias politicas, sistemas
econoémicos o algunas razones similares, pero todos reconocen unanimemente la
importancia de la mejora en los niveles de productividad. La productividad es una
relaciéon entre la produccién de la riqueza producida y la entrada de recursos
utilizados en el proceso de cualquier actividad econdmica. Siempre existe una
escasez de entrada de recursos y cada entrada procesa cierta creatividad de

entrada inherente que se traduce en salida. (Jaimes, Luzardo y Rojas 2018)

Por otro lado, Jiménez, y Alvarado (2018). definen la productividad como
"tomar ciertas decisiones de ciertas maneras" gue nos mueve de estar
"simplemente ocupados" a "realmente productivos”. Su enfoque de productividad

se centra en las formas en que las personas pueden sistematizar y administrar
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mejor sus vidas para que tengan mas tiempo para hacer lo que quieren; es decir,
obteniendo los resultados que desea con menos tiempo y esfuerzo. Cuando
intentas entender cémo ser productivo, lo que realmente buscas es una forma de

lograr tus objetivos mientras tienes tiempo para gastar en lo que importa.

Pérez, Diaz y Salazar (2016) mencionan que cuando normalmente las
personas cuando piensan en alguien productivo en su vida se imaginan de
inmediato a una persona que esta ocupada todo el tiempo. Este individuo se mueve
constantemente a través de las tareas, empujando los plazos y aparentemente
atrapado bajo una pila de deberes que parece crecer cada dia. A menudo
cometemos el error de equiparar estar ocupado con ser productivo, pero no son lo
mismo. Cuando cumpla con la verdadera definicién de productividad, no perseguira
fechas limite ni se retrasara cinco pasos en todo lo que necesita hacer en un dia,
semana, mes o afio. Es todo lo contrario; probablemente estaras adelantado a lo

previsto.

Cabe sefalar que para Charness (2019, p. 29) el concepto de productividad
estd tan estrechamente relacionado con el aporte laboral que el término
productividad casi se usa como sinénimo de productividad del trabajo. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) definio la productividad como la
relacion entre el volumen de produccién medido por los indices de produccion y el
volumen correspondiente de insumos laborales medido por los indices de empleo.
Las razones mas importantes por las que se utiliza la mano de obra como el factor
mas comun para medir la productividad son: la facilidad y precision al medir las
unidades de insumos de mano de obra en comparacion con otros insumos como
materiales, capital, etc. La productividad se puede medir muy facilmente en
términos de produccién por hombre, produccién por hora hombre o produccién por
unidad de tiempo de trabajo. Ademas, el aporte laboral se aplica universalmente a
todo tipo de plantas, procesos y producciones; asi mismo, se ha convertido en una
practica comuan para vincular los salarios con la productividad. (Ishizaka, Resce y
Mareschal (2018, p. 88).

Para Ones, Viswesvaran y Dilchert (2017, p. 23) la habilidad consiste que
tener la capacidad para concretar un accionar referente a un resultado especifico

gue se desea alcanzar en un periodo especifico de tiempo con unos determinados
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parametros, se dividen generalmente en habilidades de generalidad segun el
dominio y las habilidades muy especificas dentro del dominio. Por ejemplo, en el
dominio del trabajo, algunas habilidades generales incluirian gestion del tiempo,
trabajo en equipo y liderazgo, automotivacion y otras, mientras que las habilidades
especificas del dominio se usarian solo para un determinado trabajo. La habilidad
generalmente requiere ciertos estimulos y situaciones ambientales para evaluar el
nivel de habilidad que se muestra y se usa. (Christensen, Silvia, Nusbaum y Beaty
2018, p. 92)

Segun Bermudez y Bravo (2016, p.31) las personas difieren
considerablemente en el nivel de desempefio laboral. En trabajos con poca
dificultad, el desempefio del mejor desempefio excede a los de menor rendimiento
entre dos a cuatro veces, mientras que, en trabajos con alto dificultad, los de mayor
rendimiento pueden superar el desempefio mas bajo en una proporcion ain mayor.
La mayoria de las investigaciones sobre personas especificas predictores de
desempenio laboral enfocados en habilidades, conocimiento, experiencia y rasgos
no cognitivos. La habilidad se refiere al 'poder o capacidad para actuar
financieramente, legalmente, mentalmente, fisicamente, o de alguna otra. La
habilidad cognitiva se refiere a calificaciones o capacidad con respecto a las tareas
mentales. Se han realizado importantes esfuerzos de investigacion. para examinar
si la capacidad mental general, también conocida como 'g', esta relacionado con el
desemperio laboral. Los metaanalisis muestran que OMA es un fuerte predictor de

desempeiio laboral. (Cornaggia, Krishnan, y Wang, 2017, p. 111)

Para Marin y Placencia (2017, p. 58) la clave para crear un ambiente de
trabajo que fomente la motivacién son los deseos y necesidades de los empleados
individuales. La recomendacién mas importante es que los lideres deben comenzar
a preguntar a sus empleados qué quieren del trabajo y si lo estan obteniendo. Con
esta informacion, dan pase a una gran cantidad de oportunidades simples y
econOmicas que tiene para crear un ambiente de trabajo motivador y deseable.
Presta atencion a lo que es importante para las personas que empleas para una
alta motivacion y una moral positiva. Cuando fomentes esto para las personas,

lograras un éxito comercial increible. Es por ello que cuando se incentiva a los
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empleados a lograr todas las metas propuestas por las empresas (Curioso y
Navarro 2019, p. 32)

Para aumentar la productividad de los empleados las empresas, necesitan
concentrarse en que todos estén inspirados y plenamente motivados en sus labores
diarias, para alcanzar su objetivo el cual sera que se forma eficiente cumplan con
todo lo asignado en el momento que se les indica. En consecuencia, Correa, Bolivar
y Pérez (2016, p. 90) definen que los empleados tienen dos tipos de motivacion, es

decir la motivacion interna y externa.
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.  METODOLOGIA
Primero. Tipo y disefio de investigacion

Se aplicé una investigacion de disefio descriptiva, dado que segun
Albers (2017, P. 220) este disefio de estudio detalla propiedades y
caracteristicas particulares, asi pues, el presente estudio pretendio la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral. Siendo en este estudio

un analisis correlacional entre las variables expuestas mas adelante.

Segun Kanu (2019, p. 98) existen variadas formas de tipificar los
disefios propuestos por el investigador para cada estudio. Sin embargo, hay
condicionales para definir con exactitud las caracteristicas que se aceptan
para cada tipo propuesto segun las posibles investigaciones que presente el
autor. Es decir, para definir el disefio de la investigacion se tiene que cumplir

con las condiciones establecidas.
Esquema del disefio es el propuesto a continuacion:

o

J !

;

M \$

02
Dénde:

M = Todos los colaboradores que laboran en la planta de laminacion de

largos de Sider Perd Chimbote
O 1 = Liderazgo

02 = Desempeiio laboral

r = Relacidn entre ambas variables
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Segundo. Variables y operacionalizaciéon
Vi: Liderazgo
Definicién conceptual. —

Segun Gomez (2017, p. 11), resalta que el liderazgo es también la
capacidad de tener influencia en todo el grupo para el cumplimiento de
metas. Por su parte, Davis y Newstrom (2014, p.15), menciona al liderazgo
como un proceso influyente sobre los demas siempre que haya un trabajo
en equipo, de manera Optima con un solo fin del logro del objetivo. Bass llega
a clasificar al liderazgo en; liderazgo transformacional que sera el que guie
e inspire. Ademas, para que una persona pueda ser un lider, debe presentar
ciertas caracteristicas con las tres dimensiones para poder ejercer
correctamente dicho papel. Debe de ser un buen amigo para todos sus
compafieros y subordinados, con el que sientan que pueden compartir toda
clase de vivencias e incluso sentimientos a fin de sentirse seguros y
protegidos. Debe de ser fildsofo para que logre integrar el uso de la
inteligencia y se toda su experiencia, no solo en el campo laboral si no a lo
largo de su vida demostrando una formacion integra en valores y
conocimientos culturales, con el objetivo de brindar una mejor orientacion
desde la voz de lo vivido a todos los demas. El lider debe de ser el que
supervisa y guia para poder comunicar lo decidido y planteado por los mas
altos rangos de la organizacion a fin de apoyar a todos en el logro de lo
establecido. Asi mismo en la mayoria de los casos el que desempefia un
buen papel de lider, es aquel que logra aconsejar desde un punto mas
empético a todos los demas para alcanzar la resolucion de problemas tanto

personales como laborales. (Garcia, Salas y Gaviria 2017 p. 35)
Definicion operacional. —

Segun Hermosilla et al. (2016, p. 214) muchas veces se confunde la
gestion con el liderazgo; sin embargo, es primordial entender que son cosas
totalmente distintas, pero si son cosas integradas. Es decir, para lograr una

gestion efectiva en todos los sentidos dentro de la empresa, es muy

17



necesario tener buenos lideres que conduzcan en esta ardua tarea. Es asi
gue es fundamental que se sienta la presencia del lider y este cuente con
todas las habilidades necesarias para lograr encaminar el desarrollo de cada
colaborador que si bien es cierto desarrollan tareas independientes, la suma
de estos logra un todo que se ve reflejado tanto en la satisfaccion laboral
como en la de los clientes usuarios de la organizacion. Cabe resaltar que al
liderazgo también se le puede definir como la capacidad que se tiene para
gue influyan e impulsen a todo un grupo de personas en lograr distintas
metas. Este influir para Frieder & Wang (2018, p.25) se origina segun las
fuentes que el define como formales en el desarrollo de habilidades dentro
del ambito gerencial y en puestos directivos que inducen a la persona a
comportarse de una manera distinta puesto que manejan grupos e incluso
masas a diario conduciéndolos a un solo objetivo. Por ende, en toda empresa
deben existir jefes y supervisores con estas actitudes, contagiando de esta
forma a todos a su alrededor, buscando se exitosos y mejores en todos los
sentidos de su vida. Las organizaciones requieren un liderazgo y una gestion
sélida para una eficiencia organizativa 6ptima. Las organizaciones que estan
sobre gestionadas y mal dirigidas no se desempefan hasta el punto de
referencia. Adicional al concepto planteado por los autores se tiene que tener
en consideracion que ademas de ser un buen lider, este debe ir de la mano
de una gestion eficiente y eficaz orientada a resultados organizacionales,
logrando la mas alta productividad personal y empresarial de manera global.
(Millalén 2017, p.197)

V>, Desempeiio laboral
Definicién conceptual. —

Los lideres empresariales segun Lépez, Romero, y Sanchez (2019)
tienen que desarrollar métodos, acorde con la realidad en la que se
desenvuelven comprendiendo los beneficios reales y claves para cada uno
de los colaboradores involucrados en el proceso de gestion. Esto para definir
con exactitud cuales son las debilidades, oportunidades, fortalezas y

amenazas a fin de cerrar las brechas existentes y potenciar lo bueno que
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tengan como grupo con su respectivo lider. Asi mismo. Las empresas y
organizaciones deben adoptar distintos procesos, enfoques y herramientas
con el objetivo de lograr que los todos los colaboradores se sientan
identificados con el cumplimiento de objetivos, debido a que alcanzar este
sistema de gestidn orientado a resultados no solo necesita de dedicacion y
mucho compromiso sino ademas del empefio de cada uno de los gerentes y
altos mandos involucrados en el desarrollo de politicas para la misma. A
continuacion, exploraremos por qué deberiamos tener evaluaciones en el
trabajo, cdmo estd cambiando la gestion del rendimiento y la importancia
general de la gestidon del rendimiento para el éxito empresarial. (Sanchez y
Marquez 2018, p.177).

Definicién operacional. —

Segun Bermudez y Bravo (2016, p.31) las personas difieren
considerablemente en el nivel de desempefio laboral. En trabajos con poca
dificultad, el desempefio del mejor desempefio excede a los de menor
rendimiento entre dos a cuatro veces, mientras que, en trabajos con alto
dificultad, los de mayor rendimiento pueden superar el desempefio mas bajo
en una proporcién aun mayor. La mayoria de las investigaciones sobre
personas especificas predictores de desempefio laboral enfocados en
habilidades, conocimiento, experiencia y rasgos no cognitivos. La habilidad
se refiere al 'poder o capacidad para actuar financieramente, legalmente,
mentalmente, fisicamente, o de alguna otra. La habilidad cognitiva se refiere
a calificaciones o capacidad con respecto a las tareas mentales. Se han
realizado importantes esfuerzos de investigacion. para examinar si la
capacidad mental general, también conocida como 'g', esta relacionado con
el desempefio laboral. Los metaanalisis muestran que OMA es un fuerte
predictor de desempefio laboral. (Cornaggia, Krishnan, y Wang, 2017, p.
111)
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Tercero. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Silvius, Kampinga, Paniagua, & Mooi (2017, p. 10) lo definen como el
grupo de elementos que se pretender estudiar, por lo que, al tener gran
cantidad de poblacion, siempre es necesario que no toda la misma participe
del estudio, sobre todo por temas de logistica y presupuesto. Cabe resaltar
gue este mencionado conjunto debe cumplir con varias caracteristicas
minimas requeridas, ya sean similares entre si, como por ejemplo personas
de un mismo rango de edades o de pesos o diferentes entre si, dependiendo

lo que realmente busque hallar el investigador.

En consecuencia, la poblacion para esta investigacion estuvo
compuesta por la totalidad de los colaboradores, siendo 40 personas que

laboran en el area de largos de Sider Pertu Chimbote.
Muestra

Segun Wenande, Anderson & Haedersdal (2020, p. 172) trabajar con
mas de 100 personas o muchos elementos segun lo requiera la investigacion
incrementaria el presupuesto y dificultaria el tema de la logistica para
desarrollar todas las pruebas que el estudio amerita, es en todos los casos
gue la poblacion sea mayor a 50 elementos, necesario seleccionar una
muestra dentro de la cual tiene que contarse con todas las caracteristicas
posibles en el nUumero mas reducido de personas posible, a fin de no excluir
datos relevantes. Como consecuencia, el presente estudio se realiza con

toda la poblacion debido a que es un nimero reducido.
Muestreo

Existen muchas formas de hallar la muestra necesaria para una
investigaciéon, los mismos que entre muchas otras caracteristicas puede
estar divididos en probabilistico y no probabilistico, el primero se realiza de
forma aleatoria y el segundo sin aleatoriedad respectivamente. Este ultimo
se caracteriza por realizarse segun la conveniencia del investigador. (Silvius
et al. 2017, p.10).
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Cuarto.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Merchan, Gonzalez & Cuesta (2018, p.36) explican que el
conocimiento divergente se inclina con el raciocinio cuantitativo, a diferencia
del conocimiento convergente. Se expresa del sentido l6gico y numérico a
fin de resolver algun problema. Casi siempre, el resultado definitivo y eficaz
es consecuencia de un estudio con mayor tamafio de muestra. Por
consiguiente, en el presente estudio se elegio trabajar con la técnica de la
encuesta, accediendo a data primaria directamente de las personas a

estudiar.

Instrumento

Aunque segun Albers (2017, p. 229) actualmente se pueden emplear
diversas herramientas que sirven para la recopilacion de los datos segun el
tipo de investigacion o del tipo de datos, en este caso cuantitativos que se
puede dar para un muestreo probabilistico como son las observaciones o los
cuestionarios, asi mismo la revision de diferentes documentos que sirven

como base para el desarrollo de toda investigacion.

Por ende, en esta investigacion se emplearon dos cuestionarios para

la recoleccion de datos, es decir uno para cada variable.

Las encuestas o cuestionarios creados con programas de internet son
los que hoy en dia presentan mas facilidad y practicidad al momento de
recoger informacion, independientemente si la investigacion es cualitativa o
cuantitativa. Estas herramientas se disefian con el objetivo de identificar las
caracteristicas o comportamientos de cada uno de los encuestados; por lo
general en las encuestas de cuantifica a través de escalas para asignar
calificacion a cada instrumento y poder ser estudiado posteriormente.
(Wenande et al. 2020, p.172)
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Validez

Para Basias & Pollalis (2018) se refiere a la precision con la que un
instrumento mide el objeto de estudio que pretende evaluar. De manera
recurrente, cuando se pretende hacer, cambiar o exponer la validez de un
instrumento, se opta por elegir someter a validez de diversas formas, a
través de profesionales en el area destacada. Es asi, que siendo los expertos
gue validaron segun su juicio, el jefe del area de investigacién de la
Universidad Tecnoldgica del Peri (UTP sede Chimbote) y el Docente
metododlogo a cargo de este curso utilizando la matriz de validacion

proporcionada por la Escuela de Posgrado de la UCV.

Confiabilidad

Un instrumento se considera confiable estadisticamente cuando
demuestra y determina un grado o nivel alto, sustentando que uno o varios
resultados producidos son afines y precisos al estudio, sin importar las veces
de aplicacion. Lo mas comun para evaluar lo referente a la confiabilidad se
compone por la interna, las prueba y repruebas y ademas la misma
confiabilidad que existe entre cada uno de los evaluadores (Kanu 2019, p.
100). El Alfa de Cronbach fue la prueba estadistica sometida a los

instrumentos de medicién en el presente estudio.

Estadisticas de fiabilidad — Variable 01: Liderazgo

Alfa de Cronbach basada
Alfa de Cronbach en elementos N de elementos
estandarizados
,852 817 20

Fuente: Elaboracion propia
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Estadisticas de fiabilidad - Variable 02: Desempefio laboral

Alfa de Cronbach basada
Alfa de Cronbach en elementos N de elementos
estandarizados
,876 873 18

Fuente: Elaboracién propia.

Quinto.Procedimiento

Luego de haber recopilado informacién necesaria, actualizada y
confiable de los estudios previos y marco tedrico, el presente estudio se
desarrollo los instrumentos de medicion, en este caso las encuestas
aplicadas al personal que se pretende estudiar. Seguidamente se
recopilaron los datos convenientes para el presente estudio y se sometieron
en el programa estadistico SPSS 25 y asi se evidencid la correlacion entre
las variables y se procedi6é a aceptar la hipétesis alterna. En conclusion, se
considero el procedimiento para esta investigacion, desde la formulacion del
problema, la recopilacion del marco teorico, realizar la operativizacion de
cada una de las variables, elaboracién, validacién y confiabilidad de ambos
instrumentos para ser empleados, procesar sus resultados y analizar
estadisticamente los datos recopilados; realizar la discusion de estos y
finalmente la elaboracion de las conclusiones con sus respectivas

recomendaciones.

La presente investigacion se desarroll6 en Sider Peru por lo que la
universidad Cesar Vallejo emitié una solicitud pidiendo la autorizacion para
el recojo de los datos, pero debido a politicas internas de la empresa
referente a la confidencialidad que esta aplica a sus procesos no fue posible
la respuesta con una carta de aceptacion, sin embargo, el area de largos
realizo las coordinaciones institucionales con el fin de acreditar acceso a la

informacion de los trabajadores encuestados.
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Sexto. Método de andlisis de datos

En la presente investigacion se analizaron los datos de modo
cuantitativo, dado que los datos obtenidos se operacionalizaron en nimeros
basados en la estadistica inferencial, sin perder el significado de los datos
recopilados. El presente trabajo de investigacion en su apartado estadistico
empled el software Excel de Office y a su vez el IBM® SPSS® Statistics
version 25. Con estas herramientas estadisticas se empezé aplicando la
prueba de normalidad para determinar si los datos corresponden a una
distribucion normal o a una distribucion no normal. Segun los resultados
anteriores, se eligio el andlisis Rho Spearman para analizar la correlaciéon
entre las variables de estudio. Asi mismo desarrollando los objetivos
especificos, se utilizé la misma herramienta de analisis para correlacionar
las dimensiones de la variable Liderazgo con la variable Desempefio laboral.
Ademas, para rechazar o aceptar las hipétesis, se utilizo el analisis de T-
Student. Finalmente, se empled el método interpretativo para elaborar las

discusiones, las conclusiones y recomendaciones. (Albers 2017, p.231).

Séptimo. Aspectos éticos

Se consider6 como el nivel de compromiso que tiene el investigador
al momento de respetar la propiedad de cada uno de los autores empleados
para el desarrollo de su estudio, asi sea como referencia o como ejemplo,
es decir, se cumplié a cabalidad las politicas de la empresa ya sea en su
privacidad de datos e informaciébn como en sus valores los mismos que
fueron compartidos por el investigador para desarrollar su estudio. Lo mas
importante al momento en que se considero la ética, fue que el Unico fin era
mostrar sus resultados obtenidos Unica y exclusivamente para ampliar el
conocimiento mas no con fines lucrativos, es decir, solo con fines
académicos considerando meticulosamente no exponer ningun dato

confidencial brindado por la empresa (Rosenbaum 2020, p. 1874).

Para Mattingly & Throop (2018, p. 480) la palabra ética se refiere al
estudio desde el enfoque filosofico de los conceptos que se tienen sobre la

moral de lo correcto y lo incorrecto, sobre lo bueno y lo malo socialmente
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aceptado o negado por la sociedad; considerando, ademas, cualquier juego
de reglas que tengan relacion con los principios y los valores que las
personas deben aplicar en los diferentes ambitos de su vida a menor y mayor

escala.
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IV. RESULTADOS
Luego de procesar estadisticamente los datos recolectados, presentamos de

acuerdo con los objetivos de la investigacion los resultados obtenidos:

Primero. Del objetivo general

4.1.1. Determinacion de la relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Peru —
Chimbote, 2021.

Tabla 1

Prueba de normalidad - liderazgo y desempefio laboral

Pruebas de normalidad

_ Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Variables _ _ _ _
Estadistico gl Sig.  Estadistico al Sig.
Liderazgo ,140 40 ,046 ,970 40 ,037
Desempefio laboral ,110 40 ,015 ,964 40 ,025

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion estadistica. - Se muestra la prueba de normalidad en la tabla 1, la
misma que se realizo tras la recopilacion de datos; en consecuencia, se empled
para el presente estudio la prueba estadistica de Shapiiro Willk, dado a que la
muestra del presente estudio asciende a 40 colaboradores. Es asi que se obtiene
tras realizar la mencionada prueba, una significancia bilateral en ambas variables
menor a 0,05 lo que indica que los datos recopilados no estdn normalmente
distribuidos; teniendo como resultado que la prueba estadistica idonea para esta
investigacion segun la prueba de normalidad previamente aplicada, se requiere
utilizar la herramienta estadistica Rho de Spearman con el objetivo de identificar la

relacion entre las variables de estudio.
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Tabla 2

Correlacion Rho de Spearman - liderazgo y desempefio laboral

Liderazgo Defa e;)rggﬁno
Coeficiente
de 1,000 812"
correlacion
Liderazgo )
9 Sig. 000
(bilateral) ’
Spearman Coeficiente
de , 812" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig.
(bilateral) ,000
N 40 40
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion estadistica. - Se expone en la tabla 2 la correlacion que existe segun
el instrumento Rho de Spearman, mostrando que “P” o la significancia bilateral es
inferior que 0,05 por lo que podemos afirmar que hay correlacion entre las variables

de estudio: liderazgo y desempefio laboral. Ademas, se obtiene el valor “r’ o el
coeficiente de correlacion con un valor de 0,812 lo que corrobora y afirma que existe
una considerable correlacion positiva. Por ende, la hip6tesis nula queda descartada

y es admitida la hipétesis planteada por el investigador.
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4.1.2. Prueba de hipotesis general
Tabla 3

Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en
los colaboradores del area de largos de Sider Perd — Chimbote, 2021

U Nivel .

Hipotesis . .|ve ‘?'e Coeficiente de Prueba “t”

o significancia (a) / .
estadistica . correlacion de Student
Grados de libertad s
Ho (gl) pearman (pxy) teal
a=0,05=5%

Hy:p=0 _

0: P gl=n-2 0y = 0,812 tea = 8.58
Hy:p # 0 A > teap = 2.02

1 n =40

Fuente: Elaboracién propia.

Regian de 95 Region de
rechazo de rechazo de

Ho Regidn de Ho

aceptacion
| -
- 202 ]
t calculado:
8.58

Figura 1 Curva de Gauss — prueba de hipotesis general

Descripciodn estadistica. - En la figura 1 se emplea la prueba t — student, donde el
t cal de 8,58 es decir, se sitla afuera del rango de aceptacion, descartandose
automéaticamente Ho (hipétesis nula) y aceptando Hi (hip6tesis propuesta) por el
investigador, afirmando que realmente hay una correlacion del liderazgo con el
desemperfio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Pertu —
Chimbote, 2021.
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Segundo. De los objetivos especificos
4.2.1. Nivel de liderazgo
Tabla 4

Distribucion de frecuencias del nivel de liderazgo

Intervalo f f acum. % % acum.

Muy buena 88 104 4 4 10.00% 10.00%

Buena 71 87 19 23 47.50% 57.50%

Regular 54 70 13 36 32.50% 90.00%

Deficiente 37 53 4 40 10.00% 100.00%

Muy deficiente 20 36 0 40 0.00% 100.00%
40 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

20 19
15 13
10
5 4 4

-10.00% 7.50% 2.50% .10.00% 0 0.00%

0 I
Muy buena Buena Regular Deficiente Muy deficiente
uf m%

Figura 2 Distribucion de frecuencias del nivel de liderazgo

Descripcion estadistica. - La figura 2 expone que el 52.50% de los colaboradores
gue realizaron la encuesta perciben que existe un liderazgo bueno, el 27.50% que
el nivel es regular mientras que tan solo el 10% de todos los colaboradores que
participaron en el estudio consideran que existe un nivel deficiente de liderazgo. Lo

gue refleja que en el area de largos de Sider Peru existe un buen nivel de liderazgo.
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4.2.2. Nivel de desempefio laboral.

Tabla 5

Distribucion de frecuencias del nivel de desempefio laboral

Intervalo f facum. % % acum.
Muy buena 80 94 4 4 10% 10.00%
Buena 64 79 20 24 50% 60.00%
Regular 49 63 11 35 28% 87.50%
Deficiente 33 48 5 40 13% 100.00%
Muy deficiente 18 32 0 40 0% 100.00%
40 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
25
20
15
10
5
5 4
- 10% 50% 28% - 13% 0 0%
0 .
Muy buena Buena Regular Deficiente Muy deficiente
uf m%

Figura 3 Distribucion de frecuencias del nivel de desemperio laboral

Descripcion estadistica. - La figura 3 expone que el 50 % de los colaboradores
gue realizaron la encuesta perciben que existe un nivel bueno de desempefio
laboral, el 28% que el nivel es regular mientras que tan solo el 13% de todos los
colaboradores que participaron en el estudio consideran que existe un nivel
deficiente de desempefio laboral. El mismo que se refleja en el area de largos de

Sider Peru existe un buen nivel de desempefio laboral.
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4.2.3. Relacién entre D1 de la variable liderazgo (desafiar el proceso) y

la variable Desempefio laboral

Tabla 6

Correlacion Rho de Spearman para D1: Desafiar el proceso y variable:
Desempefio laboral

Desafiar el Desempefio

proceso laboral
_ Coeﬁme_n/te de 1,000 350"

Desafiar el  correlacion.

proceso Sig. (bilateral) . ,023
Rho de N 40 40
Spearman ) Coef|C|e_n,te de 350" 1,000

Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,023

N 40 40
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion estadistica. - Se expone en la tabla 6 la correlacion que existe segun
el instrumento Rho de Spearman, donde se obtiene que el valor “r’ o el coeficiente
de correlacion tiene un valor de 0,359 lo que testifica la positiva correlacion entre la
dimension primera de la variable liderazgo (desafiar el desafiar el proceso) y la

segunda variable, que es desempefio laboral.
Tabla 7

Prueba de Hipotesis Especifica 1

Ho1: No existe relacion significativa entre desafiar el proceso y el desempefio
laboral

Nivel de

Hipotesis L . Coeficiente de Prueba “t”
o significancia (a) / .
estadistica . correlaciéon de Student
Grados de libertad
H, Spearman (pxy) teal
(gD
a=0,05=5%
Ho:p = _
0:p=0 gl=n—2 Pry = 0,359 teq = 2.40
Hl: p +* 0 > ttab = 202

n =140

Fuente: Elaboracién propia
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Region de
rechazo de
Ho

95%

Regidn de
rechazo de Ho

Region de
aceptacion

t calculado:

2.40

Figura 4 Curva de Gauss — Prueba de Hipétesis Especifica 1

Descripcion estadistica. - En la figura 4 se emplea la prueba t — student, donde
obtenemos un t cal de 2,40 el cual se sitla afuera del rango de aceptacion,
refutando a la hipétesis nula especifica 1, admitiendo la hipotesis especifica 1
propuesta por el investigador; demostrando realmente la existencia de correlacion
entre la dimension: “desafiar el proceso” de la variable liderazgo y la variable
desempeiio laboral.

4.2.4. Relacion entre D2 de la variable liderazgo (inspirar una vision

compartida) y la variable Desempefio laboral

Tabla 8

Correlaciéon Rho de Spearman para D2: Inspirar una vision compartida y variable:

Desempefio laboral

Inspirar ~
.., Desempefio
una vision
. laboral
compartida
Inspirar una Coef|C|e_n,te de 1,000 ,585™
vision correlacion
. Sig. (bilateral) : ,000
Rho de compartida 40 40
Spearman ) Coef|C|e.n,te de 585+ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia.
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Descripcidn estadistica. - Se expone en la tabla 8 la relacién que existe segun el

instrumento Rho de Spearman, mostrando que “P” o la significancia bilateral es

menor a 0,05 por lo que podemos afirmar que existe relacién entre inspirar una

vision compartida y la variable desempefio laboral. Ademas, se obtiene el valor “r’

o el coeficiente de correlacién con un valor de 0,585 lo que corrobora y afirma que

existe una correlacion positiva. Por ende, se descarta la hipétesis especifica 2 nula

y se da por aceptada la hipotesis especifica 2 planteada por el investigador.

Tabla 9

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho2: No existe relacion significativa entre inspirar una vision compartida y el

desempeirio laboral.

Hipoétesis
estadistica
H,

Ho:p:()
Hi:p#0

Nivel de Coeficiente de Prueba “t”
Sé?:éféiagziib(eﬁa C{ correlacion de Student
Spearman
() p (Pxy) to
a=0,05=5%
o _ teal = 447
gl=n-2 Pxy = 0,585 >ty = 2.02

n =140

Fuente: Elaboracion propia

Regién de 95% Region de
rechazo de Ho rechazo de
Regi6n de Ho
aceptacion

t calculado:

4.47

Figura 5 Curva de Gauss — Prueba de Hipétesis Especifica 2
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Descripcidon estadistica. - En la figura 5 se emplea la prueba t — student, se
determina un t cal de 4,47 el cual se sitia afuera del rango de aceptacion
descartandose automaticamente Ho2 (hipétesis nula 2) y aceptando Hi2 (hipotesis
propuesta 2) por el investigador, demostrando que realmente hay una correlacién
significativa entre inspirar una vision compartida y el desempefio laboral en los

colaboradores del area de largos de Sider Pert — Chimbote, 2021.

4.2.5. Relacion entre D3 de la variable liderazgo (habilitar a los demas

para que actien) y la variable Desempefio laboral

Tabla 10

Correlacion Rho de Spearman para D3: Habilitar a los demas para que actieny

variable: Desempefio laboral

Habilitar a los .
) Desempefio
demas para que

; laboral
actuen
Habilitar a Coeficiente de
) . 1,000 ,527**
los demas correlacion
para que  Sig. (bilateral) : ,000
actuen N 40 40
Rho de Spearman o
Coeficiente de
. . ,B527** 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion estadistica. - La tabla 10 expone la correlacion que existe segun el
instrumento Rho de Spearman, mostrando que “P” o la significancia bilateral es
inferior a 0,05 por lo que podemos afirmar que existe correlacion entre la tercera
dimension de la variable liderazgo (habilitar a los deméas para que actien) y la
variable desempefio laboral. Ademas, se obtiene el valor “r’ o el coeficiente de

correlacion con un valor de 0,527 lo que corrobora y afirma que existe una
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correlacion positiva. Por ende, se descarta la hipotesis nula especifica 3 y se da por

aceptada la hipotesis especifica 3 planteada por el investigador.

Tabla 11

Prueba de Hipétesis Especifica 3

Hos: No existe relacion significativa entre habilitar a los demés para que actuen y
el desempefio laboral.

Hipoétesis N_|ve_If_ _ de/ Coeficiente de Prueba “t
estadistica significancia () /. ajacion de Student
Grados de libertad Spearman (py.)
Ho (gl) * teal
b 0 a=0,05=5%
o-P = t.,; = 3.86

l=n-2 = 0,527 cal

Hyip #0 i P > teap = 2.02
n = 40

Fuente: Elaboracion propia

Regidn de
rechazo de
Ho

Region de 95%
rechazo de Ho
Region de

aceptacién

t calculado:

3.86

Figura 6 Curva de Gauss — Prueba de Hipétesis Especifica 3

Descripcion estadistica. - En la figura 6 se emplea la prueba t — student, donde el
t cal de 3,86 el cual se situa afuera del rango de aceptacion, por lo que se descarta
la hipotesis nula especifica 3, aceptando la hipétesis especifica 3 propuesta por el

investigador de que existe relacion significativa entre habilitar a los demas para que
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actuen y el desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider
Peru — Chimbote, 2021.
4.2.6. Relacion entre D4 de la variable liderazgo (modelar el camino) y

la variable Desempefio laboral

Tabla 12

Correlacién Rho de Spearman para D4: Modelar el camino y variable: Desempefio

laboral
Modelar el Desempefio
camino laboral
Coeficiente de X
_ 1,000 ,621™
Modelar el  correlacion
camino Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de N
. . ,621 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion estadistica. - Se muestra en la tabla 12 la correlacion que existe
segun el instrumento Rho de Spearman, mostrando que “P” o la significancia
bilateral es inferior a 0,05 por lo que podemos afirmar que realmente hay correlacion
entre la cuarta dimension de la variable liderazgo (modelar el camino) y la variable
desempeno laboral. Ademas, se obtiene el valor “r” o el coeficiente de correlacion
con un valor de 0,570 lo que corrobora y demuestra que hay una positiva relaciéon
entre modelar el camino y el desempefio laboral. Por ende, se descarta la hipotesis

nula especifica 4 y se acepta la hipotesis especifica 4 planteada por el investigador.
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Tabla 13

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Hoa: No existe relacion significativa entre modelar el camino y el desempefio

laboral.
Hipotesis N.'Ve.lf. _ de/ Coeficiente de Prueba “t
estadistica significancia («) /. elacion de Student
Grados de libertad Spearman (py)
H, (gD i teal
b 0 oa=0,05=5%
0-p= t.,] = 4.88
l=n-2 = 0,621 cal
Hy:p#0 s P > trap = 2.02
n =40
Fuente: Elaboracién propia
. Region de
R d 95%
eglonde ’ rechazo de

rechazo de Ho

Regién de Ho

aceptacion

t calculado:

488

Figura 7 Curva de Gauss — Prueba de Hipotesis Especifica 4

Descripcidn estadistica. - La figura 7 se emplea la prueba estadistica t — student,
donde se determina un t cal de 4,88 el cual esta situado fuera del rango de
aceptacion, por lo que se rechaza la hipétesis nula Especifica 4, aceptando la
hipotesis Especifica 4 propuesta por el investigador demostrando que realmente
hay una positiva relacion entre modelar el camino y el desempefio laboral en los

colaboradores del area de largos de Sider Pert — Chimbote, 2021.

37



4.2.7. Relacion entre D5 de la variable liderazgo (alentar con el
corazoén) y la variable Desempefio laboral
Tabla 14

Correlacion Rho de Spearman para D5: Alentar con el corazén y variable:

Desempefio laboral

Alentar con el Desempeno
corazon laboral
Coef|C|e_n,te de 1,000 527"
correlacion
Alentar con
el corazén  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficie_n,te de 507" 1,000
o correlacion '
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Descripcidon estadistica. - Se muestra en la tabla 14 la correlacidon que existe
segun el instrumento Rho de Spearman, mostrando que “P” o la significancia
bilateral es inferior a 0,05 por lo que podemos afirmar que existe correlacion entre
la cuarta dimension de la variable liderazgo (alentar con el corazon) y la variable
desempeno laboral. Ademas, se obtiene el valor “r” o el coeficiente de correlacion
con un valor de 0,527 lo que corrobora y afirma que existe una correlacion positiva
entre alentar con el corazén y el desempeiio laboral. Por ende, se descarta la
hipétesis especifica 5 nula y da por aceptada la hipotesis especifica 5 planteada

por el investigador.
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Tabla 15

Prueba de Hipotesis Especifica 5

Hos: No existe relacion significativa entre alentar con el corazon y el desempefio
laboral.

Hipotesis Nivel de

significancia (a) / Coeficiente de Prueba “t”
estadistica G?a dos de Iibeor(ta q correlaciéon de Student
Ho (gl) Spearman (pxy) teal
a=0,05=5%
Ho:p=0 ’ _
o:P gl=n-2 Pyy = 0,527 teal = ?:9;)02
Hy:p#0 L= 40 > tap = 2

Fuente: Elaboracion propia

Reqgion de
rechazo de
A Ho

95%

Region de
rechazo de Ho

Regidn de
aceptacion

- 202 0 2.02

t calculado:

3.90

Figura 8 Curva de Gauss — Prueba de Hipotesis Especifica 5

Descripcion estadistica. - La figura 8 se emplea la prueba t — student, donde el t
cal de 3,90 se ubica en la parte externa al rango que se acepta, por lo que se
descarta la hipdtesis especifica 5 nula, aceptando la hipétesis especifica 5
propuesta por el investigador de que realmente hay una positiva relacion entre
alentar con el corazén y el desempefio laboral en los colaboradores del area de
largos de Sider Pert — Chimbote, 2021.
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V. DISCUSION

A continuaciéon, presentamos la discusion de los datos en funcion a los
resultados obtenidos, las investigaciones realizadas previamente y en las teorias

gue sostienen la investigacion:

De la tabla 3y figura 1 se tiene que p,, = 0,812, lo que indica que existe una

positiva correlacion, directa y buena entre el liderazgo y el desempefio laboral en
los colaboradores del area de largos de Sider Pert — Chimbote, 2021; y, como t ., =
8,58 < t,p, = 2,02 entonces la correlacion es significativa, asi se descarta la
hipotesis nula por lo que se da por aceptada la hip6tesis propuesta por el
investigador. Los resultados mencionados tienen relacién con lo que mencionan
Hermosilla et al. (2016) haciendo referencia a que las habilidades que el liderazgo
brinda pueden beneficiar a todos los colaboradores ayudandoles a desafiar los
procesos e inspirar la vision compartida; asi mismo Millalén (2017) menciona que
incluso con el liderazgo se logra desarrollar una relacion de trabajo sélida entre los
colaboradores dentro de la organizacion, asi como a ganarse el respeto y el apoyo
mutuo. Tal es asi que ademas los resultados mencionados se corroboran con los
resultados obtenidos por Vasquez (2018) quien empled también la prueba de
correlacion Rho Spearman y concluy6 que existe una correlacion significativa entre
el desempefio laboral y los estilos de liderazgo, resaltando que sobre todo en la
empresa estudiada se poseen lideres interactivos lo que genera una percepcién del
desempefio laboral alta y muy fuerte entre cada uno de los colaboradores. Asi
mismo, Guanilo (2018) concluyé en su investigacion que existe una correlacion de
nivel moderada entre sus dos variables en sus diferentes tipos. Ademas, Garcia et
al. (2016) ratifican los resultados hallados en el presente estudio con los detectados
en su estudio, donde concluyen que, entre el desempefio laboral de los
trabajadores mexicanosy el liderazgo, existe una relacion directa y buena, asi como
las iniciativas de liderazgo sintonizada con el talento humano enfocado en las
organizaciones. De lo descrito podemos afirmar que la correlacion entre el liderazgo
y el desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Pera —
Chimbote, 2021 es positiva, directa y buena; porque se percibe un nivel de liderazgo

alto en cada uno de los colabores lo cual se ve reflejado claramente en el
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desemperio laboral de los mismos, teniendo en consideracion la motivacion, la

habilidad y la productividad de cada uno de los colaboradores.

De la tabla 4 y figura 2 se tiene que el 47.50% de los colaboradores que
realizaron la encuesta perciben que existe un liderazgo bueno, asi mismo el 32.50%
perciben un nivel regular de liderazgo. Estos resultados se ajustan a lo indicado
por Cornaggia, Krishnan & Wang (2017), quienes sostiene que, en la realidad
existen todo tipo de personas dentro de cada empresa, se encuentran los
colaboradores que tienen habilidades mucho mas desarrolladas lo que les permite
sobre salir ante sus compafieros y cumplir con los objetivos facilmente, a diferencia
de algunos que no poseen o aun no han desarrollada dichas habilidades en su
totalidad; sin embargo en ambos casos con mucha dedicacion y esfuerzo si la
empresa lo determina, pueden ser encaminados a ser lideres y lograr impulsar el
desarrollo y crecimiento profesional colectivo en las organizaciones lo que beneficia
en la solidificacion para el observancia determinada en llegar a los objetivos y metas
gue la empresa se proyecta. Asi mismo, Bush (2018), enfoca al liderazgo
independientemente del tiempo, el lugar y la persona, como la herramienta que
logra que incluso si uno no esta en condiciones de liderar a otros en un lugar de
trabajo, las habilidades de liderazgo aun pueden beneficiar a esa persona
ayudandolo en algun aspecto adicional o paralelo. Un lider tiene la importante
funcién de conducir en todos los niveles que la empresa puede tener, desde un
gerente general hasta un operario. Estos resultados son analizados y comparados
con los hallazgos de Pefarreta (2014) quien obtuvo como resultado que para el
85,5% de su poblacion total de estudio, es decir de los colaboradores no presentan
ningun tipo de satisfaccion frente a los diversos estilos de liderazgos planteados
por el investigador en mencion, cabe resaltar que de la misma muestra se tiene que
el .7% de los mismos no presentan satisfaccion con el actuar cotidiano y normal de
sus propios jefes, ademas los que no se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos
representan el .64% de la poblacién en estudio y por ultimo el.29% de los
participantes del estudio de Pefiarreta dicen estar insatisfechos en su totalidad.
Ademaés, los resultados se corroboran por los encontrados por Fernandez (2014),
quién a través de un estudio tedrico por revision bibliografica concluy6 que todos
los colaboradores son persuadidos por el lider a cargo logrando con ello la victoria

o el declive en las metas y objetivos planteados por las diferentes empresas,
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influyendo en estos resultados las politicas empresariales y las estrategias sobre
cada colaborador que independientemente tenga cada empresa. Asi mismo cabe
resaltar que una caracteristica importante es resaltar las habilidades y posibilidades
gue presente potencialmente cada colaborador para convertirse en un lider para
sus compafieros dentro de su organizacion, por lo que es primordial reconocer y
resaltar dichas caracteristicas a fin de afianzar y cimentar su papel para los demas

colaboradores.

De lo anteriormente sefialado se puede deducir que mas de la mitad de los
colaboradores del area de largos de la empresa Sider Peri — Chimbote, 2021
perciben que dentro de su ambiente de trabajo existe un nivel de liderazgo bueno;
mientras que tan solo el 10% consideran que existe un nivel deficiente de liderazgo
dentro del desarrollo de sus tareas habituales en su trabajo, esto debido a las
habilidades que cada colaborador puede compartir y lo que conlleva a que se
conviertan en guias para sus compafieros llevandolos, también a causa de que el
encargado del area de largos se asegura de que las personas sean reconocidas de

forma creativa por sus aportes al éxito de los objetivos propuestos por la empresa.

De la tabla 5 y figura 3 se tiene que el 50% de los colaboradores que
realizaron la encuesta perciben que el nivel de desempefio laboral se encuentra en
un nivel bueno, mientras que un 28% de colaboradores perciben un nivel regular.
Se confirma asi lo sostenido por Owens et al. (2016, p.35) que define a los gerentes
inteligentes como quienes los que evaltan las deficiencias para ver si se trata de
un problema de talento o de gestion y desarrollo. Esto puede afectar las estrategias
de formacion del equipo, asi como las futuras estrategias de contratacion. Cuando
su empleado realiza su trabajo lo mejor que puede, no solo lo beneficia a usted,
sino también a sus empleados. Al ser un miembro colaborador del equipo y un
empleado util, un compafiero de trabajo comprensivo hara que su vida laboral sea
mas agradable y gratificante. Martinez et al. (2018) resaltan que tras realizar una
evaluacion de desempefio y obtener resultados positivos, es decir, lograr buenos
resultados, es un método de medir el grado de eficiencia. En contraste para
Sanchez y Méarquez (2018) desde el punto de vista de la economia, si se logra
afrontar la realidad actual invirtiendo en capacitar y potenciar el liderazgo en cada

uno de los colaboradores se mejorara notablemente en todos los aspectos del
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desemperio laboral. Por otro lado, los datos se corroboran con lo empleado por
Vasquez (2018) quien evalud la confiabilidad de sus instrumentos, en similitud a
esta investigacion, mediante el Alfa de Cronbach; concluyendo que en la empresa
industrial de Lima donde se realiz6 su estudio tras la aplicacion de los instrumentos,
obtuvieron que existe una percepcion del desempefio laboral alta y muy fuerte
dentro de la organizacion, lo que se ve reflejado en el cumplimiento de sus metas
y objetivos organizacionales. A diferencia de Guanilo (2018) quien obtuvo como
resultado que en la empresa Rifrecos de la ciudad de Chancay, los colaboradores
no perciben un nivel de desempeio laboral fuerte, en consecuencia, de que los
lideres asignados para trabajar como guias dentro de sus labores diarias, no
cumplen a cabalidad con la prevencion de accidentes y no buscan en el nivel que
desearian el salvaguardar la vida de todos y cada uno de los colaboradores que
participan en el normal desarrollo de las funciones. De lo anteriormente expuesto
podemos sefialar que el 50% de los colaboradores del area de largos de la empresa
Sider Peru — Chimbote, 2021 perciben que dentro de su ambiente de trabajo existe
un nivel de desempeiio laboral bueno mientras que tan solo un 13% perciben un
nivel de desempefio laboral deficiente. Esto se debe a que la mayoria de los
colaboradores se encuentra calificados y debidamente preparado para realizar las
tareas asighadas y ademas presentan un claro compromiso con la empresa y el
cumplimiento de metas que este exige. Asi mismo, la empresa brinda charlas e
incentivos a los colaboradores con mejor productividad y ahorro en el material

empleado para la obtencién de su producto final.

De la tabla 7 y figura 4 se tiene que el py, = 0,359, lo que indica que existe
relacion entre la dimension de la variable liderazgo que se denomina desafiar el
proceso de la variable liderazgo y la variable Desempeiio laboral; y, como t.,; =
2,40 < t,, = 2,02 entonces se determina que la correlacidon es significativa, por
lo que se descarta la hipotesis nula y se da por aceptada la hipétesis de
investigacion. Estos resultados concuerdan con las teorias expuestas por Millalén
(2017) quien menciona que se logra el éxito en las empresas, tras lograr desafiar y
cambiar los métodos tradicionales, consiguiendo que los colaboradores tomen
iniciativas propias a fin de cambiar las formas aceptadas de desarrollar las tareas,

en consecuencia, resalta que lo alcanzado no se le debe atribuir a la suerte, si no
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consta de toda la influencia que se puede alcanzar tras ser constantes y
perseverantes en el camino hacia desafiar el proceso dia con dia . Por su parte
Sanchez y Méarquez (2018) corroboran lo expuesto acerca de la relacién con el
desempefo laboral debido a que, alcanzar los objetivos planteados por las
organizaciones es sin duda unos de los factores mas relevantes dentro del
desempeiio laboral de cada uno de los colaboradores. Ellos se tienden realizados
cuando logran el reconocimiento por parte de sus superiores, sintiéndose
importantes por el cumplimiento de lo que se propusieron. Si todos los
colaboradores se desenvuelven de manera correcta, la estadistica de la
productividad dentro de su empresa se ve satisfactoria hacia cada uno de ellos,
generando incluso el incentivo mediante bonos o algun tipo de capacitacion que los
lleve a crecer procesionalmente. Imaginese si la persona que creo los informes de
los clientes siempre se retrasara en completarlos. El departamento de servicios al
cliente siempre estaria esperando, luciendo poco profesional y quizas
incompetente. Asi mismo Fernandez (2016) confirma los resultados obtenidos tras
concluir todos los lideres causan algun nivel de influencia en cada colaborador. En
contraste, Acosta et al. (2015) difiere de la metodologia empleada para evaluar las
mismas variables; debido a que realiza una investigacion descriptiva de un disefio
no experimental empleando la herramienta de Alfa de Cronbach para determinar el
nivel de significancia y correlacion entre una variable y otra, obteniendo como
resultado que se acepta la hip6tesis del investigador debido a que los resultados
de alfa de Crombach para la variable liderazgo es de 0,9454 y para la escala de
esperanza un alfa de Crombach de 0,843; ambos valores superando el valor
minimo de 0,70 comprobando asi la hipotesis. De lo descrito sobre los resultados
de esta investigacion podemos afirmar que existe una correlacion positiva, directa
y baja entre la dimension desafiar el proceso de la variable liderazgo y la variable
Desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Pert —
Chimbote, 2021. Ademas, que la correlacion que resulta de la aplicacion de la
prueba t de student es significativa por lo que se acepta la hipétesis del investigador
que menciona que “Existe relacion entre desafiar el proceso y el desempefio

laboral’.
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De la tabla 9 y figura 5 se tiene que el p4, = 0,585, lo que indica que existe

correlacion entre la dimension inspirar una vision compartida de la variable
liderazgo y la variable desempefio laboral en los colaboradores del area de largos
de Sider Peri — Chimbote, 2021; y, como t.,; = 4,47 < ty,p = 2,02 entonces la
correlacion es significativa. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Hermosilla
et al. (2016) quienes mencionan que el hecho de inspirar una vision compartida
significa que los demas colaboradores se identifiquen y se logren comprometer con
el objetivo en comun de toda la organizacion, por eso cada lider que represente
esta capacidad es lo suficiente influyente, optimista, entusiasta y comunicativo para
lograr que los demas interioricen el mensaje que trata de inculcarles. De similar
forma Millalén (2017) afirma que se logra beneficiar a los colaboradores, gracias
gue necesita apoyar los esfuerzos de su equipo, no dejar lugar a criticas
destructivas y reconocer y elogiar a los miembros de su equipo cuando se les
ocurren buenas ideas y mejoras. Un lider, dotado de estas cualidades de liderazgo,
asegura un crecimiento significativo en los ingresos y la reputacion de la
organizacion y demuestra ser un activo valioso para la empresa. Logrando lo
propuesto por Lépez et al. (2019) quien menciona que el desempefio laboral se
puede medir. Estos resultados son corroborados por los resultados obtenidos por
Guanilo (2018) quien finalmente concluyd que existe correlacion moderada entre
las dimensiones del liderazgo y el desempefio laboral. Tal cual hall6 Vasquez
(2018) donde concluy6 que, tras realizar su investigacion cuantitativa, de disefio no
experimental con un corte transversal en una empresa industrial de Lima existe una
correlacion significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral. Tras
todo lo descrito podemos afirmar que segun el coeficiente obtenido de Rho Pearson
existe una correlacién positiva, directa y moderada entre la dimensién inspirar una
vision compartida de la variable liderazgo y la variable desemperio laboral en los
colaboradores del area de largos de Sider Peru — Chimbote, 2021. Ademas, tras
aplicar la prueba t de student validamos que existe correlacion significativa, por lo
gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion la que
menciona que “Existe relacion significativa entre inspirar una vision compartida y el

desempeno laboral”.
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De la tabla 11 y figura 6 se tiene que el p,, = 0,527 lo que indica que existe

correlacion entre la dimensién habilitar a los demas para que actuen de la variable
liderazgo y la variable desempefio laboral; y, como t., = 3,86 < t;,, = 2,02
entonces la correlacion es significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nulay se
acepta la hipétesis de investigacion. Dichos resultados van de acuerdo con lo
propuesto por Hermosilla et al. (2016) quien menciona que habilitar a los demas
colaboradores para que actien es algo que los lideres deben poner en practica a
pesar de que impliqgue mucha dedicacién, esfuerzo en equipo y confianza debido a
gue esta debe ser una practica fundamental en cada uno de los colaboradores que
se desarrollan como lideres dentro del desarrollo de sus tareas diarias ya que esto
conlleva a que con mayor confianza se arriesguen a ser ejemplo impactando
positivamente para generar desarrollo y crecimiento en las empresas. A
continuacion, exploraremos por qué deberiamos tener evaluaciones en el trabajo,
como esta cambiando la gestion del rendimiento y la importancia general de la
gestion del rendimiento para el éxito empresarial. Ademas, los datos se corroboran
con los resultados obtenidos por Garcia et al. (2016) quien finalmente, tras
desarrollar todo el estudio propuesto por los investigadores, se llegd a la conclusion
de que obtuvieron resultados trascendentales para los centros pluriculturales que
existen en el pais de México ya que influye también en el desarrollo, la forma de
relacionarse y el entendimiento entre todos los participantes. Dichos resultados
obtenidos gracias a que se entrevisto a 142 personas obteniendo una L de 0,0232
con una sig. bilateral de 0, 887. De igual forma, el liderazgo representado en el
estilo transaccional present6 un L de 0,076 y una sig. bilateral de 0,790 no logré la
significancia esperada por el investigador. Ademas, el 22,5% de participacion fue
de mujeres gerentes. En similitud a lo obtenido por Acosta et al. (2015) quien
concluyé que basandose en el liderazgo transformacional las 5 practicas de
liderazgo propuestas entre ellas habilitar a los demas para que actien, las mismas
que fueron validadas por un instrumento comprobado gracias a un alfa de
Cronbach. De lo anteriormente expuesto podemos inferir que existe una correlacion
positiva, directa y moderada entre la dimensién habilitar a los demas para que
actien de la variable liderazgo y la variable desempefio laboral en los

colaboradores del area de largos de Sider Perti — Chimbote, 2021. Asi mismo se
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determina que correlacion es significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula 'y

se acepta la hipotesis de investigacion.

De la tabla 13 y figura 7 se tiene que el p,, = 0,621 lo que indica que existe

relacion entre la dimension modelar el camino de la variable liderazgo y la variable
desempefio laboral; y, como t.,; = 4,88 < t;,, = 2,02 entonces la correlacion es
significativa, por lo que se descarta la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacién. Coincidiendo con lo que dicen Frieder & Wang (2018) a cerca de ser
modelos como una forma de liderar y ser ejemplos para mostrar a los demas todo
lo que se puede alcanzar, en concordancia con las teorias planteadas por
Hermosilla et al. (2016). Los resultados son corroborados con lo descrito por Garcia
et al. (2016) en su investigacion realizada donde concluye que las dimensiones y
los comportamientos que guian el liderazgo existe una directa relacion con el
desempefio laboral. En contraste Guanilo (2017) compar6 el desempefio laboral,
pero con cada uno de los tipos de liderazgo determinados en su investigacion
concluyendo que, tras determinar la relacion existente entre el desemperfio laboral
y el liderazgo en sus diferentes tipos, se obtiene como resultado que hay una
correlacion de nivel moderada, lo cual significa que en la empresa donde se
desarrolla el estudio, existen los lideres mencionados. Finalmente, tras lo
mencionado anteriormente, se determina que hay una positiva correlacion, directa
y moderada entre la dimensiébn modelar el camino de la variable liderazgo y la
variable desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Peru
— Chimbote, 2021. Ademas, tras la aplicacion de la herramienta t student se obtiene
gue la correlacion es significativa, por lo que se descarta la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis de investigacion.

De la tabla 15 y figura 8 se tiene que el p,, = 0,527 lo que indica que existe

correlacion entre la dimensiéon alentar con el corazén y la variable desempefio
laboral; y, como t.,; = 3,90 < t,, = 2,02 entonces la correlacion es significativa,
por lo que se descarta la hipotesis nula y se da por aceptada la hipétesis de
investigacién. Los resultados son corroborados por Verstappen, et al. (2019) quien
menciona que casi todos los colaboradores que se desempefian en las
organizaciones requieren y estan a la espera de un feedback constante tras la

recepcion de sus resultados arrojados en su evaluacion de desempefio realizada,
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puesto que estan a la espera de recomendaciones y sugerencias para el 6ptimo
cumplimiento de sus tareas asignadas y cerrar las brechas entre su desempefio y
lo requerido para cumplir con las metas trazadas. Al igual que Castilla, Huapaya,
Mesarinay Vargas (2016) quien resalta al desempeiio laboral como el cumplimiento
de todas las tareas propuestas y solicitadas segun el puesto en que se
desenvuelven, es decir se evalla en base a las capacidades que se buscan obtener
de la persona propuesta. Lo cual concuerda con los resultados obtenidos por
Vasquez (2018) en su trabajo de investigacion donde concluyé que existe una
correlacion significativa para el desempefio laboral y las acciones para un buen
lider, dentro de las que se contemplan el alentar con el corazon, lo que genera una
percepcion del desempefio laboral alta y muy fuerte entre los colaboradores.
Después de analizar las diferentes tablas, se determina que realmente hay una
positiva correlacion, directa y moderada entre la dimension alentar con el corazén
y la variable desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider
Perd — Chimbote, 2021. Ademas, tras la aplicacion de la herramienta t student se
obtiene que la correlacion es significativa, por lo que se descarta la hipétesis nula
y se da por aceptada la hipotesis de investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

A continuacion, el presente trabajo “Liderazgo y desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de largos de Sider Pert - Chimbote, 2021”, luego de haber

realizado en el capitulo anterior el apartado de discusion, expresa lo planteado a

continuacion:

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Existe una correlacion positiva, directa, buena y significativa (py, =

0,812; t.,; = 8,58 > t,;, = 2,02) entre el liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Perd —
Chimbote, 2021; esto debido a que los que cumplen el rol de lideres
dentro de la empresa, consideran la habilidad y la productividad de
cada uno de los colaboradores para brindarles incentivos a fin de
motivarlos a cumplir con los objetivos

El 57.5% de los colaboradores del area de largos de Sider Peru —
Chimbote, 2021 califican el liderazgo de buena a muy buena y un
42.5% lo califica de deficiente a regular, esto debido a las habilidades
gue cada colaborador puede compartir y lo que les permite asumir el
rol de guias para sus compaferos logrando que las personas sean
reconocidas de forma creativa por sus aportes al éxito de los objetivos
propuestos por la empresa.

El 60% de los colaboradores del area de largos de Sider Pert —
Chimbote, 2021 califican el desempefrio laboral de buena a muy buena
y un 40% lo califica de deficiente a regular, esto se debe a que la
mayoria de los colaboradores se encuentra calificados y debidamente
preparado para realizar las tareas asignadas y ademas presentan un
claro compromiso con la empresa y el cumplimiento de metas.

Existe una positiva correlacion, directa, regular y significativa (py, =
0,359; tey = 2,40 > t,, = 2,02) entre la dimension desafiar el
proceso de la variable liderazgo y la variable desempefio laboral en
los colaboradores del area de largos de Sider Pertu — Chimbote, 2021;

esto se debe a que la mayoria de los colaboradores se arriesgan a
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Quinta

Sexta

Sétima

Octava

innovar en el desarrollo de sus tareas asignadas a fin de optimizar los
recursos otorgados por la empresa.

Existe una correlacion positiva, directa, buena y significativa (py, =
0,585; tey = 4,47 >ty = 2,02) entre la dimension inspirar una
vision compartida de la variable liderazgo y la variable desempefio
laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Perd —
Chimbote, 2021; esto porque algunos realizan acciones significativas
para sus comparferos al punto de inspirarlos en el crecimiento
profesional

Existe una correlacion positiva, directa, buena y significativa (py, =

0,527; t.y = 3,86 > ty,, = 2,02) entre la dimension habilitar a los
demas para que actien de la variable liderazgo y la variable
desempenio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider
Perd — Chimbote, 2021; debido a que los colaboradores generan
confianza y con constancia logran que sus comparieros incrementen
su rendimiento

Existe una correlacion positiva, directa, buena y significativa (py, =

0,621; t.; = 4,88 > t,, =2,02) entre la dimension modelar el
camino de la variable liderazgo y la variable desempefio laboral en los
colaboradores del &rea de largos de Sider Pert — Chimbote, 2021; lo
que se logra por el impacto positivo que tienen los lideres en sus
compafieros para que incrementen su productividad

Existe una correlacion positiva, directa, buena y significativa (py, =
0,527; t.y = 3,90 > t,, = 2,02) entre la dimension alentar con el
corazon de la variable liderazgo y la variable desempefio laboral en
los colaboradores del area de largos de Sider Pertu — Chimbote, 2021;
gracias a la motivacién que se brindan entre comparieros para que
sumando el esfuerzo de todos se alcancen los objetivos alcanzados

por la empresa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se recomienda al departamento de Gerencia General de Siderperu
S.AA. liderar estratégicamente la inclusion, supervision y mejora
continua de programas enfocados al desarrollo del liderazgo
diagnosticado, habilidades blandas y descubrimiento de estilos de
liderazgo, asi mismo la evaluacion y analisis constante del nivel de
desempeiio laboral mediante la herramienta propuesta en la
presente investigacion.

También, a las gerencias de todas las areas de Siderperu S.A.A. se
recomienda organizar la implementacion, supervision y evaluacion
de programas para el desarrollo de actitudes y cursos de
habilidades blandas, adicionalmente de cursos cortos vy
capacitaciones técnicas segun sus areas para un optimo desarrollo
de actividades y mejor desempefio laboral.

Ademas, a los subgerentes y jefes de areas de Siderperu S.A.A. se
les recomienda llevar a cabo los programas y cursos de desarrollo
de habilidades y actitudes. A su vez retribuir el conocimiento al
personal a cargo mediante capacitaciones previas a la jornada
laboral (charlas de 5 minutos, etc.), asi mismo planificar y
sistematizar un proceso de evaluacion simple de conocimientos
adquiridos al personal a cargo

Finalmente, se recomienda a futuros investigadores de Chimbote,
region Ancash, concientizar al personal para un efectivo acopio de
datos reales, asi mismo analizar estadisticamente mediante
pruebas de normalidad de datos observados para un efectivo
analisis del nivel del liderazgo y el desempefio de los trabajadores

en las organizaciones que se pretendan aplicar el presente modelo.
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ANEXOS:

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

valores adoptados.

¢ Valores para
alcanzar objetivos

- - ESCALA
VARIABLES DEFINICION DEFINICION
DE ESTUDIO| CONCEPTUAL | OPERACIONAL | DIMENSIONES /i INDICADORES ITEMS D=
MEDICION
¢ Desafio de cambio
¢ Desafio de crecer
Desafiar el proceso | e Innovar 1,2,3,4,5
e Mejorar
e Experimentar
e Imagina un futuro
Las habilidades de edificante.
liderazgo aun . . ¢ Visién inspiradora.
pueder? beneficiar Ins%g’:}z ugr?i(\j/:lon ¢ Visiébn comun. 6,7,8,9,10
El liderazgo es la a esa persona P e Valores.
capacidad de influir 3yudanc|i|olo a o Esperanzasy
V1: Liderazgo |en grupo para el|9€3arotiar  — una Suenos. Ordinal
cumplimiento de rqlquon de trabajo « Trabajo
metas. solida con  sus colaborativo.
compafieros  de| Hapjlitar a los demas | o Trabajo 111213
trabajo, asi como a| para que acttien participativo. T
ganarse su respeto e Generacién de
y apoyo. confianza.
e Dar ejemplo de
comportamiento
Modelar el camino coherente con los 14,15, 16, 17




e Crecimiento

axiolégico
profesional
¢ Aprendizaje
constante
¢ Retroalimentacion
positiva.
e Reconocimiento
Alentar el corazon publico. 18, 19, 20
¢ Celebra los logros
del equipo de
manera regular.
El desempefio e VVolumen de
laboral es definido produccién
?féig)LO‘Jfgmgt 2 Productividad | *Mcior PrIma 1,2,34,5,6
comportamientos y | ES Unaactvidad o
acciones por parte delictiva que elude
4o o | 108 impuestos N * Destrezas
arancelarios. Y Habilidad e Técnicas 7,8,9,10,11,12
V2. |orientados hacia el| 29U en Chimbote » Métodos
~ - se viene :
Desempefio | cumplimiento de los incrementando Ordinal
laboral objetivos que la debido a que hay
empresa propone, .
oS cuales e |UN2 economia
pueden medir emerge'nte entre e Extrinseco
mediante las | COMerciantes y Motivacion e Intrinseco 13,14,15,16,17,18
agroexportadores « Trascendente

competencias que
se requieren para
llevar a cabo las
tareas diarias
asignadas




ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

V1 LIDERAZGO

Estimado colaborador, con el objetivo de identificar y evaluar el nivel de liderazgo de los

colaboradores del area de largos de Sider Per, le invitamos cordialmente a completar de

manera veraz y consciente el presente cuestionario marcando con una “x” segun su criterio

y juicio crea conveniente, siendo “Nunca (1)” el nivel minimo y “Siempre (5)” el nivel maximo

de calificacion.

Vi: LIDERAZGO
DESAFIAR EL PROCESO
ESCALA DE MEDICION
La
° i P A veces si, mayoria !
N ITEMS Nunca (1) é?%?ézrr%dé) aveces no deylas _ S|e(rg)pre
3) veces si
4
1 Mi lider da el ejemplo de lo que se
espera
Mi  lider busca oportunidades
2 | desafiantes para poner a prueba las
habilidades
Los lideres, hablan de las tendencias
3 | futuras que influirdn en nuestro
trabajo
Los lideres nos elogian por tener
4 | constancia para alcanzar los
objetivos propuestos
Mi lider se asegura de que nosotros
5 | nos comprometamos con los
principios y las normas que se han
acordado
INSPIRAR UNA VISION COMPARTIDA
ESCALA DE MEDICION
La
: La mayoria A veces mayoria .
N° ITEMS Nunca si, a Siempre
de las de las
Q) veces no 5)
veces ho (2) 3) veces
si (4)
6 Mi lider describe wuna imagen
convincente de las tareas futuras
2 Los lideres, nos desafian a probar
nuevos enfoques
Mi lider escucha atentamente los
8 | diversos puntos de vista de todos los
colaboradores
Los lideres cumplen con las
9 | promesas y los compromisos
adquiridos para con nosotros
Mi lider alienta a los deméas a
10 | compartir suefios sobre el futuro
laboral
HABILITAR A LOS DEMAS PARA QUE ACTUEN
ESCALA DE MEDICION
La
: La mayoria A Veces mayoria .
N° ITEMS Nunca si, a Siempre
de las de las
Q) veces no 5)
veces ho (2) 3) veces
si (4)




11

El lider se asegura de que las
personas sean reconocidas de forma
creativa por sus aportes al éxito de
los proyectos

12

El lider solicita comentarios y
sugerencias sobre la forma en que
sus acciones afectan el desempefio
de los demas

El lider trata a todos con dignidad y

13
respeto
MODELAR EL CAMINO
ESCALA DE MEDICION
La
" La mayoria A veces mayoria .
N° ITEMS Nunca si, a Siempre
(1) de las veces no de las 5)
veces no (2) 3) veces
si (4)
14 El lider pone en practica y promueve
los valores de la organizacién
El lider genera consenso en los
15 | demas basado en valores ante las
decisiones de la organizacién
El lider promueve capacitaciones
16 | para descubrir y alinearse a los
valores de la organizacion
El lider recibe y ejecuta capacitacion
17 | y evaluacion continua, enfocandose
en el aprendizaje grupal
ALENTAR EL CORAZON
ESCALA DE MEDICION
L
: La mayoria A veces mayzrl’a .
N° ITEMS Nunca d si, a Siempre
elas de las
(2) veces ho (5)
veces no (2) 3) veces
si (4)
18 El lider nos indicay recomienda cémo
mejorar y concretar tareas asignadas
El lider reconoce a los colaboradores
16 | POr su compromiso y buen

desempefio, en las reuniones de
trabajo

17

El lider se involucra personalmente
para reconocer a las personas y
celebrar sus logros




FICHA TECNICA 1

V1 LIDERAZGO

Titulo: Liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Peru -
Chimbote, 2021

Nombre del Investigador: Peralta Cabello, Deybi Hilton

Variable 1 Liderazgo
Instrumento Cuestionario de preguntas cerradas
Escala de Likert:
Siempre (5)

La mayoria de las veces si (4)

Tipo de respuestas -
P P A veces si, a veces no (3)

La mayoria de las veces no (2)

Nunca (1)

Nro. De items 20

A criterio de juicio de expertos:
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.

Validez . ,
Mg. Luis Beltrdn Luna
Mg. Paola Carrillo Ledén
S D [ I istica Alf
Confiabilidad eterminada por la prueba estadistica Alfa de

Cronbach: 0.871

. ., Desafiar el proceso
Dimensién 1: P

Nro. De items: 5

Inspirar visiébn compartida

Dimensioén 2:
Nro. De items: 5

. ., Habilitar a los demas para que actien
Dimension 3:

Nro. De items: 3

. ., Modelar el camino
Dimension 4:

Nro. De items: 4

. ., Alentar con el corazén
Dimension 5:

Nro. De items: 3




NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1
TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores del &rea de largos de Sider Pert - Chimbote, 2021.

Cuestionario de preguntas cerradas

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion 5 _ B Relacién Relacisén OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES mems [ |, 3 |4 s variamey | R oY | ety | leeedien | RECOMENDACIONES
dimensién los items de respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Desafio de cambio 1 X X X
. Desafio de crecer 2 X X X
D;foagleasroel Innovar 3 X X X X
Mejorar 4 X X X
Experimentar 5 X X X
Imagina un futuro
%dificante 6 X X X
Inspirar vision Visién inspiradora 7 X X X X
Compartida Visién comun 8 X X X
Valores 9 X X X
Esperanzas y suefios 10 X X X
- Trabajo colaborativo 11 X X X
Habilitar a los - —
demas para Trabajo par.t|,0|pat|vo 12 X X X X
LIDERAZGO | dueactden © contianza 13 X X X
Dar ejemplo de
comportamiento
cohePente con los 14 X X X
Modelar el Vvlalores adopltados
alores para alcanzar
camino objetivos 15 X X X X
Crecimiento axiolégico
profesional ? 16 X X X
Aprendizaje constante 17 X X X
Retroalimentacion
positiva 18 X X X
Alentar el Reconocimiento pablico 19 X X X X
corazon Celebra los logros del
equipo de manera 20 X X X
regular

DNI: 32736800




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Liderazgo”

OBJETIVO: Recoger informaciéon de la variable Liderazgo.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

Firma

Post firma: NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1
TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote, 2021.

Cuestionario de preguntas cerradas

Opcidn de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion . ) g Relacién eanreelé:;iggm OBSER¥;A(‘)C|ONES
VARIABLE | DIMENsIONES | mpicAbores [ EMs | |, | o |, | s | e, | enguetagmenson | enreel | Sionin | pecomenmaciones
dimensién los items respueesla
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Desafio de cambio 1 X X X
. Desafio de crecer 2 X X X
D[;ef:é;asroel Innovar 3 X X X X
Mejorar 4 X X X
Experimentar 5 X X X
Imagina un futuro edificante 6 X X X
. L, Visién inspiradora 7 X X X
Insgrl;?);/tlisdlgn Visién comin 8 X X X X
Valores 9 X X X
Esperanzas y suefios 10 X X X
Habilitar a los Trabajo colaborativo 11 X X X
demas para Trabajo participativo 12 X X X X
LIDERAZGO que actien Generacién de confianza 13 X X X
Dar ejemplo de

comportamiento coherente 14 X X X

con los valores adoptados

Valores para alcanzar
s | | x i S
to axiolégico
recmglr%?esional ’ 16 X X X
Aprendizaje constante 17 X X X
Retroalimentacion positiva 18 . X X X
Alental: el Reconocimiento publico 19 \ X X X
corazon Celebra los logros del equipo 1 /6\ ([)
de manera regular 20 /K - ),f; ﬂ / X X X
Firma

Post firma: LUIS BELTRAN LUNA
DNI: 08771911



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Liderazgo”

OBJETIVO: Recoger informaciéon de la variable Liderazgo.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: BELTRAN LUNA LUIS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

Firma

Post firma: BELTRAN LUNA LUIS
DNI: 08771911

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores del &rea de largos de Sider Peru - Chimbote,

2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

DNI: 75282492

Opcion de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
i6 Relacion OBSERVACIONES
: F:ﬁz?; Relacion entre la dimension entreel Relacién entre el YIO
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 1 2 3 4 5 variable y y el indicador |nd|(|:ador nzm yla opcion RECOMENDACIONES
dimensién i)t,er?wss € respuesia
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Desafio de cambio 1 X X X
Desafi | Desafio de crecer 2 X X X
erSOaCI:SrOe Innovar 3 X X X X
P Mejorar 4 X X X
Experimentar 5 X X X
Imagina un futuro
edificante 6 X X X
Inspirar vision Vision inspiradora 7 X X X
Compartida Visiéon comun 8 X X X X
Valores 9 X X X
Esperanzas y suefios 10 X X X
Habilitar a los Trabajo colaborativo 11 X X X
LIDERAZGO demés para Trabajo participativo 12 X X X X
que actlien Generacion de confianza 13 X X X
Dar ejemplo de

comportamiento coherente 14 X X X

con los valores adoptados
Modelar el Valores para alcanzar 15 X X X

camino — 9bJ?“"°? — X
recimiento axiolégico
profesional 16 X X X
Aprendizaje constante 17 X X X
Retroalimentacion positiva 18 X X X
Alentat el Reconocimiento publico 19 X X X X
corazoén
Celebra los logros del
equipo de manera regular 20 / \ I\ X X X
Firma _
Post firma: N




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Liderazgo”

OBJETIVO: Recoger informaciéon de la variable Liderazgo.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CARRILLO LEON PAOLA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

Firma

Post firma: PAOLA CARRILLO LEON
DNI: 75282492

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
V1 LIDERAZGO

Base de datos de la muestra piloto: n = 16

I

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO

VARIABLE 1: LIDERAZGO

Habilitar a
Desafiar el Inspirar vision los demés . Alentar el
proceso compartida paraque Modelar el camino corazén
actien

1(2] 3 |45 6 7 89|10 |11 |12 |13 | 14 | 15 |16 | 17 | 18 | 19 | 20
112|3| 3 |3|4] 5 2 |1|13[3 3| 3] 3 3 4 | 5|3 |2]|3]2
2 |3|3|3 |34/ 4 4 |5(4|5 |4 |3 |5 5 4 [ 3|4 |3 |43
3|5(5|3 |4]4]| 4 3 |44 3|4 3] 3 8 5 4|5 |5|5]|3
4 |45 3 |34 4 4 54| 4 5 3 4 4 5 4 4 5 5 3
5|3(4|5 |3|5]| 3 4 |5(4|3|4|3]3 4 4 [ 4|5 |5 ]| 4|5
6 4|5 4 |54 4 5 4 13| 3 3 4 4 4 5 5 4 5 4 4
7 (34| 5 |3|5 5 5 33| 4 4 4 4 5 4 5 3 4 5 5
8 |4/3|5 |3|5]| 5 4 |4(3| 4|3 |3]|5 5 3 | 4|4 |5 )|4|4
9 (5[4 3 |4 |4 5 3 4 13| 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
10|34 5 |3]|4 4 5 4 13| 4 4 4 4 3 4 4 3 5 3 4
11 (3|5 4 |4 |3 4 5 |4|5| 54| 4] 4 4 5 5|4 |5|5 |5
12|5|5| 5 |5|3]| 4 4 |5|5| 4|5 |45 5 5 | 4|4 |5 | 4] 4
13|5|5| 5 |43 5 4 5/5]| 4 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4
14 (4|45 |43 4 5 |5|5|5|4|5]|5 5 3 /4|3 |5|5]3
15(3|4| 5 |4|3]| 5 5 |[5|/5| 4|5 |5]|5 5 5 1|4 |5 | 4] 4
16 |5 | 5| 5 5|5 5 5 5(5]| 5 5 5 5 5 4 2 4 5 5 5

Habiéndose obtenido un Ocronbach =

Kk Y. s?
Xcronbach = k—1 (1 - ZS:Z)

Ocronbach = 0,852

0,852 y segun la escala, este valor

corresponde al rango de muy bueno [0.8 — 1.0]. Lo que indica que el instrumento

es el adecuado para la medicidn de la variable y puede aplicarse a la muestra en

estudio.



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 2

V2: DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, con el objetivo de identificar y evaluar el nivel de desempefio laboral

de los colaboradores del area de largos de Sider Perd, le invitamos cordialmente a

completar de manera veraz y consciente el presente cuestionario marcando con una “x”

segun su criterio y juicio crea conveniente, siendo “Nunca (1)” el nivel minimo y “Siempre

(5)” el nivel maximo de calificacion.

V2: DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD

ESCALA DE MEDICION

La A La
N° ITEMS Nunca mayoria ve-ces mayoria Siempre
de las si,a de las
@) veces | veces | veces ©)
no (2) no (3) Si (4)
1 Mi desempefio en el trabajo es
mayor al de mis compafieros
Cumplo con los objetivos de mi
2 | trabajo y es bien visto por mi
jefe
3 Cuido los recursos que son
asignados a mi area de trabajo
4 Cumplo mi trabajo utilizando
los minimos recursos
5 Completo mi trabajo en el
tiempo previsto
Cumplo con todas mis tareas
6 | sin necesitar apoyo de otras
personas
HABILIDAD
ESCALA DE MEDICION
La A La
N° ITEMS Nunca mayoria ve_ces mayoria Siempre
delas Si, a delas
@) veces | veces | veces ©)
no (2) no (3) si (4)
7 Siento que he desarrollado mas
destrezas que mis comparieros
3 Me es mas sencillo realizar los
trabajos ahora que antes




Tengo éxito en mi trabajo

9 | porque cumplo con los
procedimientos
10 Mi técnica de trabajo me lleva a
cumplir el desempeiio
11 Soy metédico y mi desempefio
va mas alla que lo sefalado
Se me ha hecho un habito
12 | querer lograr més cosas en mi
trabajo
MOTIVACION
ESCALA DE MEDICION
La A La
N° ITEMS Nunca mayoria veces mayoria Siempre
de las si, a de las
@) veces | veces | veces ©)
no (2) no (3) si (4)
En la empresa realizan
13 | motivaciones para mejorar el
desempefio
14 Me gusta ser reconocido por mi
buen trabajo ante mi jefe
15 Logro buenos resultados en un
tiempo menos esperado
Aporto a la empresa evitando
16 | gastos innecesarios en mi
trabajo
17 Apuesto en poder pasar la valla
y hacer cosas que nadie hace
En los dltimos tiempos he
18 | logrado reconocimientos por mi

trabajo




FICHA TECNICA 2
V2. DESEMPENO LABORAL

Titulo: Liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores del area de largos de
Sider Peru - Chimbote, 2021

Nombre del Investigador: Peralta Cabello, Deybi Hilton

Variable 1 Desemperio laboral

Instrumento Cuestionario de preguntas cerradas

Escala de Likert:

Siempre (5)

_ La mayoria de las veces si (4)
Tipo de respuestas

A veces si, a veces no (3)

La mayoria de las veces no (2)

Nunca (1)

Nro. De items 18

A criterio de juicio de expertos:

Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.

Validez _
Mg. Luis Beltran Luna
Mg. Paola Carrillo Leén
o Determinada por la prueba estadistica Alfa de
Confiabilidad

Cronbach: 0.876

_ _ Productividad
Dimension 1:

Nro. De items: 6

_ _ Habilidad
Dimensioén 2;

Nro. De items: 6

_ » Motivacion
Dimensién 3:

Nro. De items: 6




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2
TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempeifio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Pera - Chimbote,
2021.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

Opcién de respuesta )
CRITERIOS DE EVALUACION
Lo . Relacion entre
T - Relacion entre Relacion entre o OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS v e | ladimensiony | elindicadory | 9 1eTY!a | RECOMENDACIONES
1 2 3 4 5 el indicador los items respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1 X X
Vol d ducci6
olumen de produccion > X X "
L . . . 3 X X
Materia prima utilizada
Productividad p 2 X X X ™
. 5 X X
Mano de obra utilizada
6 X X X
Dest 7 X X
estrezas 8 X X X
D o B o 9 X X
esempeno Habilidad Técnica X
laboral 10 X X X
X X
Métodos 11
12 X X X
X X
Extrinseco 13
14 X X X
L . 15 X X
Motivacion Intrinseco X
16 X X X
X X
Trascendente 17
18 X X X

Firma

Post firma: NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempefio laboral”

OBJETIVO: Recoger informacién de la variable Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

Post firma: NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2
TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempeifio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote,
2021.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

Opcién de respuesta )
CRITERIOS DE EVALUACION
. . Relacion entre
. L Relacion entre Relacion entre ) OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS v e | ladimensiony | elindicadory | 4 1eTY!@ | RECOMENDACIONES
1 2 3 4 5 el indicador los items respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1 X X
Vol d ducci6
olumen de produccion > X X "
L . . . 3 X X
Materia prima utilizada
Productividad p 2 X X X ™
. 5 X X
Mano de obra utilizada
6 X X X
Dest 7 X X
estrezas 8 X X X
Desempefio il SCni 9 X X
p Habilidad Técnica X
laboral 10 X X X
X X
Métodos 11
12 X X X
X X
Extrinseco 13
14 X X X
L . 15 X X
Motivacion Intrinseco X
16 X X X
X X
Trascendente 17
18 X X X

Firma
Post firma: LUIS BELTRAN LUNA
DNI: 08771911




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempefio laboral”

OBJETIVO: Recoger informacién de la variable Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: BELTRAN LUNA LUIS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Magister

(J' ,
Post firma: LUIS BELTRAN LUNA
DNI: 08771911

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y desempeifio laboral en los colaboradores del area de largos de Sider Pera - Chimbote,

2021.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

Opcién de respuesta .
CRITERIOS DE EVALUACION
. . Relacion entre
. L Relacion entre Relacion entre ) OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS v ey | ladimensiony | elindicadory | 9TV | RECOMENDACIONES
1 2 3 4 5 el indicador los items respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1 X X
Vol d ducci6
olumen de produccion > X X "
L . . . 3 X X
Materia prima utilizada
Productividad p 2 X X X ™
. 5 X X
Mano de obra utilizada
6 X X X
Dest 7 X X
estrezas 8 X X X
Desempefio il SCni 9 X X
p Habilidad Técnica X
laboral 10 X X X
X X
Métodos 11
12 X X X
X X
Extrinseco 13
14 X X X
L . 15 X X
Motivacion Intrinseco X
16 X X X
X X
Trascendente 17
18 X X X




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempefio laboral”

OBJETIVO: Recoger informacién de la variable Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A:Los colaboradores del area de largos de Sider Peru - Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CARRILLO LEON PAOLA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Magister

S ——

-y — |
POSHITNA: PAOLA CARRILLOTEON

DNI: 75282492

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2
V2: DESEMPENO LABORAL

Base de datos de la muestra piloto: n = 16

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO
‘ VARIABLE 2: Desempefio laboral

Productividad Habilidad Motivacion

1 2 3 4 5 6 | 7 8 9 10 11 12 | 13 14 15 16 17 18
1 2 3 2 5 3 5| 2 3 4 2 3 2 5 2 2 2 4 2
2 3 4 2 3 5 4 | 4 3 3 3 5 4 3 4 3 1 3 4
3 5 4 3 4 3 3| 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 5 4
4 5 4 4 5 5 3|3 3 5 3 3 3 5 4 5 4 5 5
5 5 4 5 5 5 4 | 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5
6 2 3 1 3 1 1|1 2 8 3 1 5 5 2 4 4 5 1
7 B 4 3 3 5 3| 4 4 4 5 5 3 3 5 5 3 3 1
8 5 4 2 5 4 3| 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 2
9 4 4 5 5 5 5|5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5
10 | 4 4 3 5 4 4 | 4 3 4 5 5 3 5 3 5 4 3 3
11 | 4 5 3 5 5 3|5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5
12 | 5 5 5 4 5 4 | 3 4 3 4 4 3 5 4 3 5 4 5
13 | 3 3 5 3 3 3| 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1
14 | 5 5 5 5 5 5|5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
15 | 5 4 5 5 4 3|5 3 5 3 4 5 5 4 5 5 4 5
16 | 5 3 5 2 4 5| 3 4 5 5 5 3 4 5 3 5 3 2

Kk Y s?2
Xcronbach = k-1 (1 - Zslz)

Ocronbach = 0,876

Habiéndose obtenido un Qcronbach = 0,876 y segun la escala, este valor
corresponde al rango de muy bueno [0.8 — 1.0]. Lo que indica que el instrumento
es el adecuado para la medicion de la variable y puede aplicarse a la muestra en

estudio.



ANEXO 5: BASE DE DATOS

x: Liderazgo
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Motivacién

18

17

16

15

14

y: Desempefio laboral

Habilidad

13

12

11

10

3

3

Productividad
1/2(3|4]| 5

4

3

4

3

2
5

1
4

5
3

3

3

1

3

4

6
1
4
3
3
1
5
3
3
5
2
2
2
2
2
2
5
4
1
3
3
5

1
4
3
5
1
5
3
5
1
1
3
4
1
3
3
5

3

2|13/2|5| 1

314/2|3| 5

5|4/3|4| 3

5/414|5| 5

5/4|12|1| 2

2|13|/5|5| 5

314/3|3| 5

5|4|2|5| 4

414|5|5| 5

412|3|2] 3

4|/5|3|5| 5

5/5|/5]|4| 5

3|13|5|3]| 2

5/5|/5|5| 5

5/4|5|5| 4

5/3|5|2| 4

5/4|5|5| 5

2|13/1]1| 1

3|4|3|3| 5

5|4|2|5| 4

414|5|5| 5

443|544 4
4|5/3]5] 5

4/4|3|5] 1

4/5|5|5| 5

5/5|5|5| 5

3|3|5|3| 3

5/5|5|5| 1

5/4|5/1| 4

5/3/1|2| 4

5/4|5/1| 1

2|3|1|3| 1

5/414|5| 5

5/4|5|5| 5

2|3|1[|3]| 1

3/4|3|3| 5

5/4|12|5| 4

414|5|5| 5

4/4|3|5/4 4|4
4/5|3|5]| 5

Dimen-

siones
ltems

1
2
3
4
5
6
-
8
9

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39

40




