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Resumen

El presente trabajo de investigacion se titula “El Liderazgo y el Desempeiio Laboral
de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C, el
mismo que tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el liderazgo y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES

INMOBILIARIAS S.A.C.

La hipdtesis general del presente trabajo fue: Existe relacion entre el Liderazgo vy el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C., siendo las variables de estudio: Liderazgo (variable
independiente) y Desempefio Laboral (variable dependiente). El tipo de investigacion fue
correlacional, de disefio no experimental y transversal, de enfoque cuantitativo. La muestra
estuvo integrada por 22 colaboradores. La técnica de recopilacion de datos fue encuesta, y los
instrumentos de recoleccidn fueron cuestionarios, los mismos que fueron aprobados mediante
juicios de expertos y validados a través del estadistico Alfa de Cronbach. Asimismo, se aplico
la prueba estadistica de correlacion de Pearson, obteniendo como resultado que no existe
correlacion entre las variables estudiadas, por 1o que se rechaza la hipotesis alterna Hy y se
acepta la hipétesis nula Ho. Concluyendo que el liderazgo no se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.,
porque se evidencia la carencia de capacidad de liderazgo, comunicacion activa,
reconocimientos, motivacién y capacitaciones, por lo que repercute en del desempefio laboral
de los colaboradores, haciendo que el trabajo en equipo y la calidad de los procesos sea

decadente, vy los resultados no van acorde a los objetivos de la empresa.

PALABRAS CLAVES: Liderazgo, desempefio laboral, objetivos, mision y vision
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Abstract

The present research work is titled "The Leadership and Labor Performance of the
collaborators of the company CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS SAC", the same one
whose general objective was to determine the relationship that exists between the leadership
and the work performance of the company's collaborators CONSTRUCCIONES

INMOBILIARIAS SAC

The general hypothesis of this work was: There is a relationship between Leadership
and Labor Performance of the employees of the company CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C., the study variables being: Leadership (independent variable) and
Labor Performance (dependent variable). The type of research was correlational, with a non-
experimental and cross-sectional design, with a quantitative approach. The sample consisted
of 22 collaborators. The data collection technique was a survey, and the collection
instruments were questionnaires, which were approved through expert judgments and
validated through Cronbach's Alpha statistic. Likewise, the Pearson correlation statistical test
was applied, obtaining as a result that there is no correlation between the variables studied, so
the alternative hypothesis H1 is rejected and the null hypothesis HO is accepted. Concluding
that leadership is not related to the work performance of the employees of the company
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS SAC, because the lack of leadership capacity,
active communication, recognition, motivation and training is evident, therefore it affects the
work performance of the employees. collaborators, making teamwork and the quality of the

processes decadent, and the results do not go according to the objectives of the company.

KEY WORDS: Leadership, job performance, objectives, mission and vision
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Introduccion

La empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C., se ubica en Av. Nicolas
Ayllon 172, Cercado de Lima, Provincia y Departamento de Lima, su actividad econdémica es

la construccidn de edificios multifamiliares y arrendamiento de bienes propios.

La presente investigacion, esta basada en conocer la relacion del Liderazgo en el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C.

Asimismo, el trabajo de investigacion, se desarrolla conforme al siguiente esquema:
En el Capitulo I: se detalla el problema de la investigacion, la descripcion de la
realidad problematica, el planteamiento del problema, objetivos de la investigacion,

justificacion e importantica, limitaciones.

En el Capitulo 1l: se describe el marco tedrico, antecedentes internacionales y

nacionales, bases tedricas, y definicion de términos bésicos.
En el Capitulo IlI: se considera la metodologia de la investigacion, enfoque, variables,
hipétesis, tipo de la investigacion, disefio, poblacion y muestra, y técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos.

En el Capitulo IV: se reportan los resultados obtenidos, andlisis de los resultados, y la

discusion.

Finalmente se desarrolla las conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices.

El desarrollo de todos los puntos antes mencionados, respondera el objetivo principal

de la investigacion, permitiendo analizar y reflexionar sobre los resultados obtenidos.



Capitulo I: Problema de la investigacion

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

A nivel mundial, el liderazgo es aplicado en todo ambito, y se basa en incentivar de
manera positiva a otras personas para que logren sus objetivos, siendo el &mbito empresarial
donde debe estar presente el liderazgo si o si, contar con lider capacitado, persistente, que
ayude dirigir correctamente a un equipo de trabajo para alcanzar metas y objetivos trazados
(Peters, 1993, como se cita en Roca, 2017). En este sentido, el liderazgo es indispensable en
una organizacion publica o privada, y cumple un papel importante en el desempefio laboral de
los colaboradores, ya que depende de que tan motivado y valorado se encuentra para
desarrollar sus actividades. Asi como lo sugiere Valdez (2015, como se cit6 en Campos y
Ludefia, 2019) que el liderazgo es un proceso que garantiza la mejora continua y el éxito de

una organizacion.

Haciendo un analisis critico, en el Pert la mayoria de organizaciones estan dirigidas
por gerentes o directivos que no tienen capacidad de liderazgo, preocupandose mas por el
beneficio personal y de las utilidades de la organizacién, descuidando el factor humano, ya
gue no solo basta con dar a los colaboradores sus beneficios sociales, recursos laborales y ahi
termina todo, si no que va mas alla, pues un lider y un colaborador, ambos generan emociones

positivas, convirtiéndolas en crecimiento personal y organizacional.

Asimismo, otro factor importante en las organizaciones es el desempefio laboral, que
se entiende como el resultado de un trabajo realizado. Martinez (2009, como se cita en
Ramirez, 2018) menciona que el desempefio esta relacionado con las habilidades de un
colaborador al poner en préactica sus funciones, y en qué medida este puede mejorar, para que

pueda cumplir de los objetivos de manera eficaz y eficiente. Las empresas hoy en dia no se



dan cuenta que el desempefio estd amarrado con el liderazgo, justo lo que sucede actualmente
en la empresa constructora, que los colaboradores tienen conocimientos profesionales y
habilidades, sin embargo no conocen la vision de la empresa, no tienen claras sus funciones o
no estan definidas, ya que se le encarga una u otra cosa que no esta dentro de su area o
conocimiento del puesto para el que fue contratado, generandole sobre recarga laboral, y al
final no cumple con entregar su trabajo en el plazo establecido. Asi como Summers (2006,
como se citd en Altamirano y Ocejo, 2017) menciona que en un equipo de trabajo, tanto el
lider como sus colaboradores a su cargo, es indispensable que se reconozcan sus habilidades,
para poder establecer funciones y el puesto adecuado, para que desarrollen de manera

eficiente, lo que dara como resultado a favor a la organizacion como al mismo colaborador.

Mencionada realidad problematica no es ajena para la empresa CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C., ya que se evidencia que el jefe se presenta actitudes negativas, no
tiene capacidad de liderazgo, comunicacion y participacion activa con los colaboradores,
carece de valores, no propicia el trabajo en equipo, genera sobre recarga laboral, no respeta
las funciones para lo cual fue contratado el colaborador, asignandole otras funciones que no
corresponden, y no reconoce el esfuerzo del colaborador al tratar de cumplir todas las
actividades asignadas, que muchas veces no logran cumplir o las realizan a medias, en pocas
palabras el jefe no valora el factor humano que existe dentro de la organizacion, no es directo
cuando quiere llamar la atencion, sino que lo hace a través de otros y se queja del desempefio
laboral que existe. Todo lo mencionado ha sido la manifestacion de los mismos colaboradores
de la empresa, lo que genera en ellos insatisfaccion laboral, miedo para compartir sus ideas y
para dirigirse al jefe para cualquier comunicacion, desconocen la vision de la empresa, no
tiene claras sus funciones, se sienten desmotivados, no reconocidos, inestables laboralmente,
siendo estos algunos factores que afectan el desempefio laboral, lo que repercute en la baja

calidad de los procesos y en el incumplimiento de los objetivos de la empresa.



1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General
¢De qué manera se relaciona el Liderazgo y el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.?

Problemas Especificos
¢De gqué manera se relaciona la Capacidad de Liderazgo y el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES

INMOBILIARIAS S.A.C.?

¢De qué manera se relaciona el Trabajo en Equipo y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS

S.AC?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General
Determinar la relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la Capacidad de Liderazgo y el Desempefio Laboral
de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS

S.AC.



1.4.

Determinar la relacion entre la Trabajo en Equipo y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS

S.A.C.

Justificacion e importancia de la investigacion

La presente investigacion es conveniente, porque se basa en determinar la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C, la necesidad surge por el ausentismo
del liderazgo, lo que conlleva que el resultado del desempefio laboral no sea el
esperado y no se respete el tiempo establecido. Por ende el desempefio laboral es
fundamental en una organizacion, y de la capacidad que tengan los colaboradores para
realizar un trabajo, ya que de ello dependera el éxito de la empresa.

Los colaboradores deben tener el maximo desempefio laboral posible, y para
lograrlo se tiene que contar con un lider capaz de guiar a este grupo de colaboradores
para alcanzar una meta comun. Por lo tanto es primordial que el jefe no sélo sea jefe,
si no también que sea lider con habilidades de influir a otros, y que sea un lider
democratico, de manera que escuche a los colaboradores y que saque de ellos lo mejor
posible de su trabajo, promoviendo la excelencia en el desarrollo dentro de la
organizacion.

Por lo antes mencionado, se considera que este trabajo es muy importante y de
relevancia social, porque beneficiara a los colaboradores y al jefe de la organizacion,
mediante el enfoque y gestion del talento humano, ya que al existir un buen liderazgo
permitira mejoras desempefio laboral, por lo que la calidad se reflejara en: servicio del
jefe, el trato hacia sus colaboradores y al cliente. Asimismo, muchas organizaciones

hoy en dia carecen del manejo adecuado de sus colaboradores, siendo el factor



1.5.

humano el capital principal de una organizacion para el cumplimiento de la mision y

vision.

Limitaciones

La limitacion, que se pudo encontrar durante el desarrollo del estudio de la

investigacion, fue:

Que, las encuestas han sido tomadas de manera virtual, por motivo de que
actualmente nos encontramos atravesando por una pandemia denominada Covid-19,
lo que impide movilizarme de un lugar a otro para aplicar las encuesta a los

colaboradores de forma fisica.

El temor de los mismos colaboradores para responder las encuestas, porque
pensaban que al llenar las encuestas iban a ser despedidos, lo cual genero retraso en la

elaboracion del presente trabajo de investigacion.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Santamaria (2020) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo el objetivo fue, determinar
que el clima organizacional incide en el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. En
este estudio, se desarroll6 la investigacion mixta cuantitativo-cualitativa, su disefio fue no
experimental y correlacional, por su alcance descriptivo, explicativo y correlacional. Se usé el
instrumento de cuestionario, sometido a pruebas de validez de confiabilidad, formado por 32
preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala de Likert a todo el universo de la empresa,
siendo 106 colaboradores. Se realizé prueba de hipotesis aplicando Chi-cuadrado de Pearson,
obteniendo un valor de significancia de 0,00 <0,05, quiere decir que la variable clima
organizacional si indicia en el desempefio laboral y resultado de la empresa Datapro S.A., es

favorable.

Rovira (2020) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue, determinar la
influencia del liderazgo transformacional en el desempefio docente, en este estudio, la
investigacion tuvo enfoque cuantitativo y cualitativo. El tipo de investigacion fue descriptivo,
disefio no experimental transversal. El instrumento utilizado fue la encuesta, aplicada a
docentes y directivos, teniendo como muestra 40 (37 docentes y 3 directivos). Por lo que el
resultado que se obtuvo fue que el 87.8% de los encuestados indicaron que el liderazgo
transformacional influye significativamente en el desempefio del docente, y el 97.3% la
necesidad de una plan de capacitacion. Quiere decir que si existe influencia del liderazgo

transformacional en el desempefio de esa muestra.



Castro (2016) realizo un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue, determinar la
influencia de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el desempefio de los
colaboradores de PYMES Potosinas, para conocer el impacto que tienen los valores sobre los
empleados y permitir que las empresas pueden entender el comportamiento humano, en su
estudio, aplicd una investigacion tipo cuantitativo. Se tuvo una muestra de 100
colaboradores. Se aplicoO prueba de hipoétesis aplicando el procedimiento de Alpha de
Cronbach, obteniendo como resultado, que la motivacion laboral y valores hacia el trabajo
existe correlacion 0.29; y el desempefio adaptativo y valores hacia el trabajo existe
correlacion 0.35 y también tiene correlacion con motivacion laboral 0.19. Por lo que relacion
positiva es entre las variables, que poseen existen los valores, que buscan el cambio y
bienestar laboral, los mismos que son importantes para el pulir el desarrollo de las habilidades

y mejora personal.

2.1.2. Nacionales

Claros (2019) realizé un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue, determinar la
relacion entre liderazgo y el desempefio laboral de los instructores de la Escuela de
Tecnologia de la Informacién del SENATI-Huacho, en su estudio aplico un tipo de
investigacion descriptiva correlacional, disefio no experimental. La muestra estuvo constituida
por 50 instructores. Se utilizd cuestionario, para la validez de los instrumentos se usoé el juicio
de expertos y para confiabilidad del instrumento se utiliz6 el Alfa de Cronbach, cuyo
resultado fueron 0.88 para liderazgo, y 0.86 para desempefio laboral. Se realiz6 prueba de
hipotesis aplicando la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, donde el resultado fue
0.920, es decir que existe una correlacion alta entre el liderazgo y desempefio laboral de los
instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI, o sea, si el liderazgo

se aplica de manera adecuada, el desempefio laboral sera mejor.



Mendoza (2019) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue, determinar la
relacién entre liderazgo y el desempefio laboral en las empresas comercializadoras de
electrodomésticos del distrito de Tarapoto, en su estudio, aplicé un tipo de investigacion
descriptiva correlacional, donde la muestra fue 61 colaboradores de tres principales empresas.
Se usoé el instrumento de encuesta para la recopilacion de informacion primaria. Se uso el
coeficiente correlacion lineal de Pearson. El resultado fue (r=0.889). Ademas, existe un
coeficiente de determinacion (0.790). Por lo que se demuestra que el 80% aproximadamente
de los colaboradores tiene un buen desempefio laboral. O sea, si existe una relacion efectiva
entre ambas variables, precisando que se requiere que las organizaciones, cuenten con un
lider que los asesore y ayude a mejorar sus procesos, para que los resultados de los

colaboradores sean favorables y 6ptimos para la organizacion.

Timoteo (2018) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el liderazgo y desempefio laboral en la empresa Comercio Tecnologia Redes
S.A.C., en su estudio la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
correlacional, y el disefio no experimental, utiliz6 una muestra de 40 colaboradores, para la
recopilacion de datos utiliz6 el instrumento cuestionario, el mismo que se midio6 el nivel de
confiabilidad mediante Alfa de Cronbach. Asimismo, se usé la prueba estadistica de Rho de
Spearman, cuyo resultado fue de 0.511 y significancia 0.01, concluyendo que existe
correlacion positiva entre las variables mencionadas, demostrando que entre mayor sea el

liderazgo, mayor sera el desempefio de la organizacion.



10

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Liderazgo

Definiciones
Chiavenato (2009, como se cit6 en Carrera, 2019) define como lider, al poder que tiene
una persona para guiar a otros hacia un objetivo en comun, comprendiendo su forma de ser y

de actuar de cada uno, esto se logra a traves de la comunicacion y respeto entre ambas partes.

Robbins (2009, como se citd en Carrasco y Mesias, 2019) refiere al liderazgo, como un
proceso en la que una persona a través de sus herramientas y métodos, logra que sus
colaboradores se desenvuelvan exitosamente en lo personal y cuyos esfuerzos se orienten
hacia el logro de un objetivo en comudn. Finalmente, dicha orientacion deberda impactar de

manera positiva en el desarrollo del &mbito laboral.

Peters (1993, como se citd en Gonzales, 2016) afirma que ser lider significa contar con
aquellas cualidades que son pilares fundamentales en el actuar del ser humano, de modo que
permita sostener, estimular y guiar a otras personas dandole herramientas para desarrollar
habilidades interpersonales, capaces de afrontar todo tipo de situacién y de la manera mas

exitosa.

Importancia del Liderazgo

Si bien toda empresa tiene como base una vision, esta debe sostenerse en aplicancia de
los procesos administrativos (planeamiento, organizacion, direccion y control); aun asi, para
lograrlo no basta el desarrollo de dichos procesos, sino que es de suma importancia contar con
un lider capaz de guiar a sus colaboradores hacia un mismo objetivo, y asi lograr mejores

resultados (Bohlander, 2007, como se citd en Barquet, 2017).
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Caracteristicas del lider

Salazar (2006, como se cito en Rea, 2020) sefiala que aquella persona o ejecutivo que
desee tomar el papel de lider dentro de la organizacion, debe tener ciertas caracteristicas que
son importantes para su buen desenvolviendo con los demds. Las caracteristicas son:
Capacidad para argumentar debe tener claros sus objetivos visionarios, sustentandolos con
base y criterio, mediante un plan a largo o corto plazo. Control emocional cualquier situacion
que se presente, el lider no debera mezclar sus emociones personales con las de su trabajo, por
lo que deberéa tener un adecuado manejo para cada situacion, sin que afecte su desarrollo con
los demas, ya que es el guia y dependerd de sus emociones que transmita para el logro del
objetivo en comun. Confianza y seguridad es fundamental que el lider tenga esta
caracteristica, porque esta conectada con su autoestima, lo que hara analizarse internamente y
con entereza lo que puede lograr hacer, con mucha seguridad, valor y sin miedos. Humildad y
sinceridad estd caracteristica va amarrada con la anterior, porque para dar confianza y
seguridad, primero se debe ser sincero con los demas. Aqui se disputa las virtudes y defectos
del lider, y como es que él actia conforme a ellas, para lograr conseguir los objetivos. Todo
lider debe ser transparente y hablar con el corazén, logrando ser comprendido por los demas,

para que ellos tengan una imagen integra de él, sin reproche alguno.

Enfoques del Liderazgo

Los principales enfoques imprescindibles de un lider, son: Enfoque sobre los rasgos
de los lideres se basa en el conjunto de actitudes y habilidades que avalan la personalidad de
un lider, lo que hace que los demas lo veamos como Unico y ejemplar, conservando su
originalidad. Enfoque relacionado a la conducta de los lideres una vez se haya comprendido
el primer enfoque, podemos realizar una evaluar su desarrollo y aplicancia segin a dos

situaciones, uno de ellos es como guia relacional, que se refiere al apoyo como equipo, Yy el
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otro es como guia laboral que se refiere al apoyo de sus colaboradores, dejando claro, que en
ambos tienen como principal reto, que es el logro de un objetivo en comin. Enfoque
humanista este es de suma importancia para un lider, ya que significa que a traves de los dos
enfoques antes mencionados, le permite conocer y entender mejor a las personas, por lo que
mediante a ello, va poder generar cambios importantes, y mejores decisiones para llegar a

cumplir el objetivo planteado (Valdez, 2015, como se citdé en Campos y Ludefia, 2019).

Tipos de Liderazgo

Existen dos tipos de liderazgo, los cuales son importantes tomar en cuenta para saber
la diferencia entre uno y otro. El liderazgo transformacional se basa en la confianza, el
compromiso, en tomar riesgos, producir cambios positivos en las demdas personas, es
inspirador, se preocupa por el aprendizaje de otros para alcanzar los objetivos, y el desarrollo
personal, se realza por trabajar con un equipo sélido y con valores (Burns 1978, como se citd
Soldevilla, 2019). El liderazgo transaccional se basa a trabajar mediante reglamentos,
mecanismos, Yy estrategias de motivacion compensatorias de acuerdo a lo resultados
generados, se centrar en que los colaboradores hacen los que el jefe ordene y sobre esa

decision deben dirigirse (Hollander, 1993, como se citd en Soldevilla, 2019).

Los Estilos de Liderazgo

El liderazgo en el poder de la inteligencia emocional, existen 5 estilos, los cuales son:
Visionario, que tiene como enfoque hacer que las personas desarrollen sus habilidades,
progresen, y vayan hacia una meta en comun. En la parte laboral, este estilo resulta ser muy
efectivo, y el momento mas preciso para su aplicacion, es cuando se necesita realizar una
renovacion para tener una vision mas clara. Coach, este estilo logra resaltar en la persona

cualidades que conlleven al cumplimiento del objetivo, cuyo clima laboral destaca por lo
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positivo, y es idéneo desarrollarlo para incentivar a la persona a ser mas eficiente en aportar al
equipo. Conciliador, tiene la cualidad de propiciar un buen ambiente entre las personas,
repercutiendo de manera positiva, de modo que, si surgiera posiciones individuales, logre
realzar cada esfuerzo, lograra realzar los vinculos. Democratico, considera las posiciones de
cada individuo, obteniendo responsabilidad a través de la intervencion en el equipo,
proyectando positivismo para lograr equilibrio en las ideas de cada integrante. Ejemplarizante
este lider define objetivos que inspiran a las personas, sin embargo, en la practica no lo
desarrolla correctamente; siendo pertinente aplicarlo cuando se tiene la necesidad de mejores
resultados frente a personas con distintas competencias. Dominante, determina ideas claras
ante situaciones criticas logrando que sus seguidores mantengan la confianza, y por lo general
este estilo al no tener une buena aplicacion las organizaciones, suele tener resultados

negativos, por lo que se recomienda realizar una reingenieria visionaria (Goleman, 2011).

Perspectivas del liderazgo

Las perspectivas del liderazgo, nos ayudara a tener una mejor visualizacion del lider,
en el desarrollo y aporte en diferentes &mbitos de la organizacion, las cuales son: Liderazgo
estructural es aquel que tiene las habilidades adecuadas para lograr los objetivos, llevandolos
acabo de manera facil y préactica, por lo que casi siempre logra que sean aceptadas por otros
sin ningun inconveniente, ya que es claro en su estructura visionaria. Liderazgo en recursos
humanos se enfoca en la interaccion con las demés personas de la organizacion, logrando
formar un equipo responsable y comprometido, haciendo que se sientan identificados y
correspondidos, otorgandoles el desarrollo y crecimiento personal. Liderazgo politico se basa
llevar las reglas de la organizacion, mediante habilidades personales que apoyo al
cumplimiento de los objetivo, este lider a través de su poder le permite llegar a un acuerdo

con los demés, haciendo una negociacion mutua que vela por ambos interes, tanto de la
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organizacion como la de los colaboradores. Liderazgo simbolico es la marca de la experiencia
que tiene el lider, lo que lo hace Unico, y crea simbologia con los demas, la misma que hara
que se sientan identificados para desenvolverse ante cualquier situacion, por lo que de esa
manera realizar una cultura dentro de la organizacion, las cuales con el tiempo se vuelves
habitos que conllevan al logro de los objetivos (Kelley, 1993, como se citd en Gonzales

2016).

Los cinco niveles del liderazgo

Maxwell (2012) sefiala que el liderazgo tiene cinco niveles, los cuales son: Segun su
posicion este liderazgo es el mas comodo y bajo para cualquiera, ya que se basa s6lo en las
funciones que se le indican, pero no quiere decir que este nivel sea malo, sino que es muy
limitado a los cambios o también podemos decir que abusa de aquella posicién que tiene para
hacer que las demas personas lo sigan como ejemplo, pero todo depende del desarrollo de las
habilidades de un liner para generar cambios y esfuerzos como equipo, y de esa manera
aspirar a un solo objetivo en comun. Segun su permiso este nivel se basa en la confianza que
transmite el lider a las demés personas, lo cual hace que los siga porque quieren y no por
obligacion, ya que lo ven como un ejemplo a seguir, y sienten cierta admiracion, es por ello
gue no necesita permiso de los demas, sino que cuando se es un buen lider, se nota en todos
los &mbitos, podemos decir que gracias a esto la gente hace que relaciones sean concretas y
transparentes a lo largo del tiempo. Segun su produccion refiere que liderar influye mucho a
las deméas personas, porque logra cambios, estabilidad, y mejora para la organizacion,
haciendo que esta crezca exitosamente, ya que aumentara las utilidades. Este resultado
exitoso es muy beneficioso para la organizacion y todos sus seguidores. Segun su desarrollo
este nivel se basa a la reproduccion del nivel anterior, ya que las personas se enfocaran a

sequir al lider, porque ha demostrado que trabajando en equipo se puede cumplir con el
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objetivo, y gracias a esos resultados ellos se sientes agradecidos, generando que se esfuercen
mas, y se crea ese vinculo de lealtad y representacion con la organizacion. Segun su pinaculo
es el nivel mas dificil para los lideres, ya que para llegar a este, debieron escalonar los
anteriores, y no solo se trata de demostrar habilidades y esfuerzos, sino que se logra
naturalmente, y crean oportunidades y un legado autentico, por lo que sus seguidores se

sientes representados y confian en él, creando beneficios a futuro para todos.

El Liderazgo en el Siglo XXI

Mari (2017) afirma que actualmente las organizaciones viven en un mundo de
contradicciones y demandas, en la cual requiere ciertos cambios internos y externos para
lograr su objetivo y crecimiento. Por lo que necesita de un liderazgo reflexivo y firme en la
mision y vision de la empresa. Mencionado lider debe ajustarse a ser: Directivo y facilitativo
se basa a que todo lider debe ser transparente desde un inicio, y cuidadoso en sus actos, ya
que eso lo hard autentico y ejemplar para los deméas. Hablar y escuchar se basa en la
comunicacion, siendo este un pilar muy importante para entender y percibir lo que quieren
transmitir los demas, ya que en estos tiempos para los jefes es complicado escuchar las ideas
de los demas, sino existe una buena comunicacién entre ambas partes el resultado del objetivo
planteado no sera el que se esperaba lograr. Razén y emocion se basa en la capacidad de
controlar, desarrollar las destrezas emocionales y ser empaticos, alcanzado esto se lograra
ser mas efectivos en los resultados, por lo que se requiere estar atento a las emociones de los
demas. Verdad y Corazon estos dos son vitales en un lider, ya que significa que habla de la
claridad y sinceridad que se debe tener con los demas, esto ayudard que en el proceso se
aprende y fortalece la conexion de las personas, permitiendo que se vaya hacia una misma

direccion, teniendo en claro el objetivo en comun que se quiere lograr.
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Capacidades del Liderazgo

Koontz et al. (2004, como se cit6 en Cjahua y Lopez, 2019) precisa que existen cuatro
capacidades del liderazgo, los cuales son: La capacidad de emplear el poder, este poder debe
ser empleado de forma responsable, asertiva y con un amplio respeto entre el jefe y los
colaboradores, que permita tener resultados confiables. La capacidad de empatia es la
capacidad que el lider debe tener para poder entender, sentir y percibir las actitudes y
situaciones en la que se encuentren los colaboradores, para que en base a eso él los pueda
guiar de manera adecuada. La capacidad de inspirar es el potencial maximo que un lider
debe tener, ya que el objetivo es ser el ejemplo y guia de las demas personas, se puede decir
que es la parte exhaustiva de la imagen de un lider. La Capacidad de accionar es la manera
de afrontar y tomar la mejor decision, la cual ayude a producir cambios positivos, los mismos
que guien al cumplimiento de un mismo objetivo. Mencionadas capacidades son primordiales
para un lider, que plantea trabajar en equipo, creando valores que a futuro crezcan y refuercen

el logro de resultados a corto o largo plazo.

Trabajo en Equipo

Landy y Conte (2005, como se citd en Gonzales, 2015) denominan como trabajo en
equipo a la union de dos o mas personas, que independientemente comparten ideas,
conocimientos y experiencias para realizar una actividad con responsabilidad y compromiso,
y que ello les permita conseguir un objetivo en comin en un plazo determinado. Todos los
integrantes del equipo de trabajo pasan por una evolucion en el tiempo, manteniéndolo unidos

y logrando asi la subsanacion de errores.
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2.2.1. Desempefio Laboral

Definicion

Faria (1995, como se citd en Castro y Chéavez, 2017) define como desempefio laboral, al
desenvolvimiento de las habilidades de los colaboradores dentro de una organizacion para el
logro de los objetivos. Sin embargo este desempefio se podra acatar con la seguridad,
motivacion, respeto e implementos, que la organizacioén otorgue a sus colaboradores, para
desarrollar sus funciones adecuadamente y poder obtener resultados exitosos. Caso contrario,

este desempefio sera débil y escaso, lo que perjudicaria econémicamente a la organizacion.

Bohlander (2003, como se citd en Cabrera, 2019) fundamenta como desempefio laboral,
a los esfuerzos y perseverancia que pone una persona al desarrollar las actividades
encomendadas por su jefe. Dichos esfuerzos al ser aplicados de manera correcta, haré que sus
resultados destaquen en beneficio personal y organizacional, encaminado hacia una misma

direccion y objetivo en comun.

Robbins et al. (2010, como se citd en Mamani, 2018) menciona que el desempefio
laboral, es aquella gestion en la que se evalla el crecimiento de una empresa en base a
resultados. Dicha evaluacién ayudara a realizar un analisis interno y externo, la cual permitira
ver los defectos y fortalezas de toda la organizacién, con el fin de realizar mejoras y
reforzamientos a lo que respecta el desempefio de la mano de obra, que es el principal capital

de toda organizacion.

Caracteristicas del Desempefio Laboral
Las caracteristicas del desempefio laboral, se basan a las experiencias, destrezas y

conocimientos, las mismas que se desea lograr en una persona para el desarrollo y desarrolle
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y desenvolvimiento en las funciones encomendadas en su centro laboral. Mencionadas
caracteristicas son: Adaptabilidad, se refiere a que la persona debe acomodarse facilmente a
las condiciones planteadas, generando equilibrio en la organizacion, para que todo sea mas
practico y transparente. Comunicacion esta caracteristica es indispensable e importante,
porque se basa en emitir y recepcionar las opiniones de los demas, logrando llegar a un
acuerdo constructivo para la organizacién, de manera que se mantenga la estabilidad dentro
de ella. Iniciativa esta caracteristica es la que se encarga de motivar y guiar a los
colaboradores para lograr los objetivos con resultados exitosos. Conocimientos se refiere a la
experiencia que se va adquiriendo con el tiempo y forma una personalidad autentica,
permitiendo tomar mejores decisiones y lograr resultados eficientes. Trabajo en equipo es el
desenvolvimiento de un grupo, en la que unen esfuerzos y aceptan el compromiso para lograr
un objetivo en comun, haciendo el clima laboral integro y solidario en la organizacion.
Desarrollo de talentos se refiere a la formacion especializada del talento interno de una
organizacion, con la finalidad de mejorar su habilidad, estancia y compromiso, lo que hara
lograr resultados exitosos en el presente y futuro (Flores, 2009, como se cit6 en Barquet,

2017).

Factores que influyen en el Desempefio Laboral

Newtom (1991, como se cité en Molina, 2015) refiere que todas las organizaciones
que prestan servicios, deben considerar la importancia de brindar una atencion de calidad a
través del desempefio de los colaboradores, por lo que deben aplican ciertos factores que
influyen en el desempefio. Los cuales son: La satisfaccion del trabajador es el grado de gozo
que un colaborador puede tener dentro de la empresa, el cual puede ser positivo o negativo, lo
que permitird al empleador medir la satisfaccion mediante los resultados, y las consecuencias

que tendra a futuro, esto esta relacionado a las condiciones en que se desempefia el
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colaborador, a la motivacion, el reconocimiento, el trabajo en equipo, beneficios, entre otros.
Autoestima es un factor muy importante, ya que se trata de la situacion emocional en la que se
encuentra un colaborador para el desarrollo de sus funciones, y los sentimientos que le ponen
a este, depende de ello el resultado final que se obtenga, ya sea favorable o desfavorable para
la organizacion. Trabajo en equipo es un grupo de personas con diferentes habilidades y
conocimientos, las cuales se unen para trabajar en una sola direccién, logrando un objetivo en
comun. Capacidad del trabajador es el desenvolvimiento que tiene un colaborador frente al
desarrollo de sus funciones, por lo que es importante la reforzar sus conocimientos mediante
capacitaciones para que se desemperfie eficientemente y tenga la capacidad de actuar en
diferentes situaciones que se presenten dentro de la organizacion, asimismo, a través de la

capacitacion logre poco a poco pulir su desarrollo para el logro de resultados efectivos.

Meétodos para la evaluacion del desempefio laboral

Se clasifican mediante tres métodos, los cuales son: Basados en caracteristicas este
método mide las caracteristicas de un colaborador las mismas que son sustanciales para el
desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion, ya sea actual o a futuro. Basados en
comportamientos se refiere a la explicacion de las acciones que desarrolla un colaborador en
el ambito laboral; para la aplicacién de este método es importante tener en cuenta aspectos
favorables y desfavorables del colaborador. Basados en resultados se encarga de analizar
logros cuantitativos de los colaboradores, son objetivos y facilitan otorgar una delegacion
propicia a cada uno de los colaboradores. Enlaza el desempefio con los objetivos en comdn

(Alles, 2019).

Existen otros métodos para la evaluacion del desempefio, como los que se detallan a

continuacion: Escala de puntuacion grafica se trata de hacer una enumerado de caracteristicas
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en escala aplicando un valor para cada una. Por lo que se procede a reconocer los rubros o
secciones mas importantes que se desea evaluar de los colaboradores, como por ejemplo la
calidad, esfuerzo, seguridad, entre otros. Se coloca la puntuacion segin corresponda y valor
asignado tratando de ver que caracteristica va mas con el desempefio del colaborador. El
encargado de realizar esta calificacion, tendra que sumar todas las puntuaciones obtenidas
como resultado, para analizar el desempefio de cada colaborador, y ver segun sus
caracteristicas en que rubro este es mas habil, para de esa manera reforzar la cualidad y de
paso ver si el puesto en el que esta, es el mas indicado. Clasificacion alterna se basa en
estimar la caracteristica mas favorable o desfavorable de los colaboradores, ya que permitira
clasificarlos entre quién tiene el mejor o peor desempefio. Este método es muy importante
aplicarlo, ya que permite clasificar grupos de trabajo, haciendo que cambien entre ellos su
desempefio, para asi poder ubicar de manera adecuada la participacion de cada uno, y armar
equipos de trabajo eficaces. Comparacién por pares en este método se destaca la mejor
caracteristica en la que se desenvuelve cada colaborador, y se compara con la de los otros
colaboradores, alternando el numero de veces que sea necesario. El encargo de realizar este
método tendra que evaluar con signos +o-, aquel que es mas compatible con el otro,
uniéndolos en pareja para que asi puedan desempefiarse mejor y el resultado de los objetivos,
sean los que se queria lograr. Distribucion forzada este método refiere a que el encargo
debera determinar un porcentaje a los colaboradores en categorias segun su desempefio, para
analizar si esta dentro del promedio o no. Incidentes Criticos se basa en supervisar a través de
un registro, el proceso del desempefio de un colaborador desde el mejor hasta el peor en
conducta de trabajo. El encargado debera supervisar cada cierto periodo el avance de cada
colaborador, para asi ver que otro método alterno podria ayudar para la evaluacion del
desempefio mas especifico, mencionada evaluacion reportard de manera actualizada no solo el

desempefio, si no que registra los momentos criticos, lo que permitird ver que cualquier
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deficiencia en su desarrollo para poder cumplir sus actividades. Escala de calificacion basada
en el comportamiento se basa en la combinacion de este método con los otros métodos antes
mencionados, donde se combina los incidentes criticos y las demas evaluaciones
cuantitativas, lo que permitira analizar los desempefios favorables y desfavorables.
Administracién por objetivos refiere ponerse metas de que permita la medicién de alcance de
cada colaborador, y posteriormente evaluarlas de manera parcial el progreso hacia el
cumplimiento establecido inicialmente. Este método se enfoca méas a los colaboradores del
area corporativa, y se divide en seis etapas las cuales son: Establecer las metas de la
organizacion, Fijar las metas por area, Analizar las metas por departamento, Definir los
resultados esperados, Realizar evaluaciones del desempefio y examinar los resultados, Ofrece
retroalimentacion. Finalmente tenemos al método de Evaluaciones del desempefio
computarizadas y con base en la web se refiere a la evaluacion por medio de software, que
permiten a los altos cargos de la organizacion llevar un control méas claro y concreto, este
permitira calificar el desempefio de los colaboradores en base a areas, rubos, caracteristicas,
entre otros, a través de informes, resultados estadisticos, conteniendo cada aspecto del
colaborador, siendo este un andlisis total. Todos los métodos antes mencionados son de gran
utilidad y pueden ser aplicados por las organizaciones, determinando el mas adecuado para la
evaluacion de sus colaboradores. Actualmente los mas utilizados en las grandes

organizaciones son los dos ultimos (Dessler, 2004, como se citd en Redrobéan, 2015).

Ciclo de desempefio

Sandoval (2016) menciona que para la gestion del desempefio, se ha implementado el
siguiente ciclo, con importante herramientas, las cuales son: Induccion es la informacion
inicial que recibe un colaborador al asumir un puesto de trabajo, para que tenga los

conocimientos generales y desarrolle adecuadamente sus funciones. Fijacion de objetivos es
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el dialogo que tiene como propoésito implantar metas u objetivos que debe cumplir el
colaborador en el desempefio de sus funciones durante un plazo especifico, por lo que los
resultados que se obtenga seran evaluados al finalizar el plazo. Retroalimentacion cotidiana
es hacer una evaluacion del desenvolvimiento diario del colaborador, para ver si esta yendo en
la misma direccion que se le indico inicialmente, teniendo como principal objetivo subsanar
errores o faltas, para no desviar el resultado que se espera lograr. Retroalimentacion de
seguimiento es reforzar los conocimientos del colaborador, demostrarles el proceso de su
desempefio, y guiarlos de mejor manera para el logro de los objetivos. Coaching es el poder
de ayudar a otras personas, en este caso al colador a que logre sus objetivos en el ambito
personal y profesional dentro de la empresa, haciendo que los resultados sean beneficiosos,
para el bienestar y calidad de servicio de la empresa. Retroalimentacién de desempefio se basa
en la evaluacion del desempefio de la colaboracion al final del plazo determinado que se
planteo, ver el resultado del proceso en aspectos técnicos y no técnicos, teniendo como punto

de partida a lo pactado en la fijacién de metas.

Criterios para evaluar el desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013, como se cité en Diaz y Vilchez, 2018) afirma que el area de
recursos humanos es la mas importante en una organizacion; por lo que una de sus tareas es la
evaluacion del desempefio de cada colaborador, tomando en cuenta ciertos criterios en el
proceso de su desarrollo dentro de la organizacion, los cuales son: Orientacién a resultados es
analizar junto al colaborador, el resultado de su desempefio durante un periodo asignado,
dicho analisis ya sea positivo 0 negativo, nos ayudara a tener una perspectiva que nos ayudara
guiar al colaborador para que obtenga mejores resultados con eficacia y eficiencia.
Colaboracion se trata de ayudar a otras personas para poder seguir el ritmo del equipo, y

junto poder lograr un mismo objetivo. Compromiso con la organizacion se basa en tener
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claras las necesidades, prioridades y metas de la organizacion, alineando el propio

comportamiento de cada colaborador con la organizacion.

Calidad de los procesos

Miranda et al. (2007, como se cito en Salirrosas, 2019) mencionada que la calidad de
los procesos ha ido avanzando mediante cuatro tiempos, y son muy importantes para
aplicarlos dentro de la organizacion, siendo estos: la inspeccion se enfoca en la examinacion
minima del proceso y verifica que todo vaya en la misma direccién del objetivo; el control
estadistico se enfoca vigilar los procesos mediante métodos estadisticos con la finalidad de
reducir las inspecciones y tener resultados concisos, optimizando tiempo de trabajo; el
aseguramiento de la calidad se enfoca en asegurar la calidad del proceso en toda la
organizacion, ya que involucra todas las areas que conllevan hacia el objetivo final del
proceso; la administracion estratégica de la calidad total se enfoca en aplicar una estrategia
total que permita tener resultados exitosos y de calidad, manifestandose a través de la
satisfaccion del consumidor y del colaborador que es parte del proceso, asimismo logrando

posicionamiento y reconocimiento comercial, dandole oportunidad competitiva.

Cumplimiento de objetivos

Se basa en alcanzar el fin un acto que fue proyectado, el cual tuvo un inicio y un final
en determinado plazo, donde posiblemente el resultado sea positivo o negativo. El
cumplimiento de objetivos exitosos, depende mucho de una buena gestién, direccion y
esfuerzo que la persona le ponga durante el proceso de desarrollo, lo que involucra la
superacion de cualquier dificultad que pueda presentarse durante ese tiempo especifico

(Manuel, 2013).
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2.3. Definiciones de Términos Basicos

Empresa
Es una organizacion o institucion publica o privada, que esta conformada por un grupo
de personas en la que desarrollan actividades econdmicas, ya sea para la fabricacion de un

producto o la prestacion de servicios, planteandose siempre una vision a futuro.

Jefe

Se le denomina asi, aquella persona que tiene la responsabilidad del rumbo de una
organizacion para el cumplimiento de los objetivos trazados, por lo que dispone de poder para
dar 6rdenes a las demas personas que estan bajo su mando, encargandose de dirigirlas en su

desempefio laboral.

Colaborador

Se define a toda persona con la mayoria de edad, que mediante sus habilidades colabora
en el desarrollo de las actividades de una organizacion, a cambio de una retribucion salarial.
Podemos que el colaborador es muy importante dentro de una organizacion, ya que es el

capital humano que mantiene en pié el crecimiento de esta, mediante su desempefio laboral.

Funciones
Se le llama asi al conjunto de tareas que se le encarga a una persona para que se
desarrolle adecuadamente en el puesto que ocupa en la organizacion, siendo estas funciones

de responsabilidad individual para que el cumplimiento de los objetivos sean los esperados.
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Lider
Refiere aquella persona que cuenta con habilidades y herramientas para influir y
motivar a otras personas para que unidos formen un gran equipo de trabajo, logrando que

desarrollen sus actividades con entusiasmo y sean capaces de cumplir objetivos trazados.

Liderazgo Transformacional

Como su mismo nombre lo indica, el lider aqui busca la transformacion y mejora
continua en los colaboradores que forman parte de una organizacion, logrando que estos
trabajen en equipo, estén motivados e inspirados para realizar sus actividades, teniendo como
modelo a seguir a su lider. Se puede decir que este liderazgo, es el mas adecuado para aplicar
en una organizacion, lograr que esta salga de su zona de confort, ya que a veces para lograr el
crecimiento, se necesita de cambios positivos, como un buen desempefio laboral, que muestre
resultados sostenibles, lo que hara que tanto el colaborador como la misma organizacion

crezcan, y ambos se sientan identificados, y porque no decirlo...busca el compromiso.

Liderazgo Transaccional

En este caso, el lider es opuesto al liderazgo transformacional, porque aparte de guiar y
motivar a los colaboradores, su manera de incentivar para que estos logren un buen
desempefio laboral, es mediante recompensas, haciendo que los colaboradores demuestren su
desempefio, dependiendo el tipo o cuantia de la recompensa, por lo que se vuelven
dependientes y limitan su desarrollo. O sea, quiere decir que, si la organizacién no lo
recompensa en cada actividad, se sentird menos reconocido y comprometido con los objetivos

de la empresa.
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Trabajo en equipo
Es un grupo de personas, en la que cada integrante que lo forma cuenta con ciertas
habilidades, conocimientos y experiencia, y unidos comparten y aportan al equipo para el

desarrollo de actividades, con el propésito de cumplir un objetivo en comun.

Desempefio laboral

Es el rendimiento y comportamiento de una persona durante el desarrollo de una
actividad encargada, permitiendo evaluar resultados segin su capacidad, ya sean estos
positivos 0 negativos, pero ayudara a identificar sus habilidades y analizar si estd o no en el
puesto o cargo correcto.
Evaluacion

Es el andlisis de los resultados de todos los individuos que integran una organizacion, en

base a su desarrollo laboral, para ver si van en direccion a los objetivos trazados.

Retroalimentacion

Es una herramienta muy importante en una organizacion, porque ayuda a mejorar
resultados, ayudandole a entender al colaborador sobre el nivel de desempefio que tiene
dentro de la organizacion, para que de esa manera no volver a cometer los mismos errores,

logrando que se cumpla el objetivo o meta de manera correcta.

Satisfaccion laboral
Se refiere al nivel de estado emocional en la que se encuentra una persona trabajando
dentro una organizacion, determinando si esta es influye de manera positiva 0 negativa, ya

que de ello dependera su desarrollo laboral.
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Reconocimiento

Es la accién de reconocer y dar valorar de manera positiva al esfuerzo realizado por una
persona 0 a un equipo de trabajo dentro de una organizacion, ya que ha cumplido con las
expectativas encomendadas o que incluso las ha superado (mediante un valor agregado),

demostrando diferencia entre los demas.

Calidad de los procesos.

Se le llama asi, al control de los procesos en una organizacion, ya sea en la elaboracion
de un producto o al brindar un servicio, mencionado control permitira evaluar la calidad de
los resultados y la aceptacion a mencionado proceso, permitiendo asi tener una mejora
continua, que nos ayude llegar a la excelencia. Como sabemos la calidad habla mucho de la

imagen de una empresa en todo ambito.

Mision
Se refiere a la razon de ser de toda empresa, es el motivo por el cual se cred la empresa,
para realizar cierta actividad o servicio, poniéndose objetivos en un determinado plazo, y

logrando cumplirlos mediante herramientas y un buen plan de trabajo.

Vision

En el plan futuro que toda empresa tiene para lograr una meta u objetivo a largo plazo.
Se puede decir que es como quisiera que la organizacion, sea vea de aqui a unos afios, quizas
ser reconocida como la mejor empresa sostenible y con estabilidad econdémica. La vision va

amarrada con la Misién, ya que depende de como se desarrolle en el tiempo.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

Enfoque de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque se esta
estudiando las causas que ocasiona el desempefio laboral de los colaboradores. Este
enfoque tiene como finalidad utilizar técnicas para recopilar y analizar datos
cuantificables de una realidad que deseamos comprobar, mediante resultados que

permitan sustentar una hipotesis a través ciertos procesos estadisticos (Mufioz, 2011).

Variables.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Liderazgo
Dimensiones:
e Capacidad de liderazgo.

e Trabajo en equipo

VARIABLE DEPENDIENTE:  Desempefio Laboral
Dimensiones:
e Calidad de los procesos

e Cumplimiento de los objetivos
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3.2.1. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de variables

Definicion Dimensiones Indicadores

Preguntas

Variables

Liderazgo, es la capacidad y caracteristica

11: Gestion del talento

1,2
fundamental que debe tener todo jefe dentro de humano
L D1: Capacidad de liderazgo
una organizacion, que con la ayuda de 12: Organizacion de
: o . 3,4
) herramientas y procesos dindmicos lograra el procesos.
Variable 1: o ] .
) crecimiento competente y la satisfaccion de
Liderazgo . 11: Compromiso 5,6
sus colaboradores, haciendo que el desarrollo
de los procesos se disfruten y se realicen de | D2: Trabajo en equipo.
manera dinamica e interactiva. Gonzales (2013 12: Comparierismo 7,8
como se citd en Soto 2017).
Desempefio laboral, se refiere al esfuerzo que I1: Conocimientos. 1.2
una persona le pone al desarrollar una|D1: Calidad de los procesos
i - 12: Habilidades 3,4
Variable 2: actividad en un plazo determinado, y que el
Desempefio resultado sera analizado por la organizacion 11: Misién 56
Laboral para evaluar si es 0 no lo que esperaba, y si es|D2: Cumplimiento de los
que va en direccion al objetivo. Palaci (2005 | objetivos. 12: Evaluacion de funciones 78

como se citd en Inca y Arambide, 2018).
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 1: Liderazgo

Dimensiones Indicadores ltems Escala Niveles
Totalmente de
11: Gestion del talento humano 1,2 acuerdo

. : 5
Dl. Capacidad de (%) Alto 4,5
liderazgo

De acuerdo

(4)

12: Organizacién de procesos 3.4

Ni de acuerdo
de ni

I1: Compromiso 5,6 desacuerdo

®3)

D2: Trabajo en equipo. En desacuerdo

)

I12: Compafierismo 7.8 Totalmente
desacuerdo

1)

Medio 3

Bajo 1,2

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio Laboral.
Dimensiones ‘ Indicadores ‘ ltems Escala Niveles

Totalmente de
I11: Conocimientos. 1,2 acuerdo

(%)

D1: Calidad de los procesos Eficiente 4,5

De acuerdo

12: Habilidades 3.4
(4)

Ni de acuerdo
de ni

o desacuerdo
11: Mision 5,6 (3)

Regular 3

D2: Cumplimiento de los En desacuerdo
objetivos. 2)

Totalmente Deficiente 1,2
I2: Evaluacion de funciones 7.8 desacuerdo

)
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Hipotesis
3.3.1. Hipdtesis General
Existe relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.
3.3.2. Hipotesis Especificas.
Existe relacion entre la Capacidad de Liderazgo y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS
S.A.C.
Existe relaciéon entre la Trabajo en Equipo y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.
Tipo de Investigacion

La investigacion desarrollada es de tipo correlacional, porque busca determinar la
relacion que existe entre las variables Liderazgo y Desempefio Laboral.

Es tipo de investigacion, busca conocer la relacion o el grado en que se asocian dos o
mas variables para un grupo o poblacion, y posteriormente se cuantifica, analiza y

establece las vinculaciones de las mismas (Hernandez et al., 2014).

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es de caracter no experimental y transversal, y es
importante porque permite observar las causas que conllevo a la presente investigacion.
Para la recoleccion de datos se aplicd el instrumento en s6lo momento, y no se
manipuld ninguna de las variables de la investigacion, haciendo que se mida en su

contexto real (Hernandez et al., 2014).



32

3.6. Poblacion y Muestra

3.6.1.

3.6.2.

Poblacion

Morlote y Celiseo (2004) menciona que la poblacion es aquellos
individuos en los cuales puede presentarse caracteristica especifica para ser
estudiada.

Para la presente investigacion, la poblacion estad constituida al 100%,
siendo un total de 22 colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES

INMOBILIARIAS S.A.C.

Siendo N= 22 colaboradores.

Muestra
Bernal (2010) menciona que la muestra es el subconjunto de unidades
que provienen de la poblacion, con la finalidad de obtener la informacion

requerida para el desarrollo de la investigacion.

Sin embargo, para el desarrollo de la investigacion, se encontrd que la
muestra estd constituida por toda la poblacion, debido que la poblacién es
pequeiia, siendo 22 colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C., a esto se denomina muestra censal. Por lo que
Ldpez (1998, como se citd en Taipe y Rojas, 2018) menciona que la muestra es
censal es aquella parte que representa toda la poblacion, quiere decir que la

poblacion y la muestra son la misma cantidad de personas encuestadas.

Siendo n= 22 colaboradores encuestados.



3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

FICHA TECNICA DEL INTRUMENTO DE INVESTIGACION N° 1

NOMBRE DEL . . . .
INSTRUMENTO Cuestionario de variable Liderazgo
AUTOR Mendoza Lujan, Patricia Lisbeth.
ANO 2021
TIPO DE Cuesti .
INSTRUMENTO uestionario
ENCUESTA Anoénima.
Evaluar la variable Liderazgo en dos dimensiones e indicadores
1. Capacidad de Liderazgo.
- Gestion del talento humano.
OBJETIVO - Organizacion de procesos.
2. Trabajo en Equipo.
- Compromiso.
- Comparierismo.
MUESTRA 22 colaboradores
NUMERO DE ITEMS | 8
ESCALA Tipo Likert

ALTERNATIVAS DE

5 alternativas

RESPUESTA

ESCALA DE TD (to_talmente en dgsacuerdozl), E_D (en desacuerdo:Z)_, NA-

MEDICION ND (ni de acuerdo ni en desacuerdo=3), DA (de acuerdo=4), TA
(totalmente de acuerdo=>5)

APLICACION Recoleccion directa.

INTERPRETACION
DE RESULTADQOS

Cuantitativo

FORMA DE ..

ADMINISTRACION | Individual

DURACION 10 minutos

INDICACIONES El encuestador marcard el item de acuerdo a su eleccién.

CONFIABILIDAD

Alfa de cron Bach = 0,790

VALIDEZ

A través de juicio de expertos




FICHA TECNICA DEL INTRUMENTO DE INVESTIGACION N° 2
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NOMBRE DEL . . . o
INSTRUMENTO Cuestionario de variable Desempefio Laboral.
AUTOR Mendoza Lujan, Patricia Lisbeth.
ANO 2021
TIPO DE C ] .
INSTRUMENTO uestionario
ENCUESTA Andnima.
Evaluar la variable Desempefio Laboral en dos dimensiones e
indicadores
1. Calidad de los procesos.
- Conocimientos.
OBJETIVO - Habilidades.
2. Cumplimiento de los objetivos.
- Misién.
- Evaluacion de funciones.
MUESTRA 22 colaboradores
NUMERO DE ITEMS | 8
ESCALA Tipo Likert

ALTERNATIVAS DE

5 alternativas

RESPUESTA

ESCALA DE TD (to_talmente en d(_asacuerdo:1), E_D (en desacuerdo:Z)_, NA-

MEDICION ND (ni de acuerdo ni en desacuerdo=3), DA (de acuerdo=4), TA
(totalmente de acuerdo=5)

APLICACION Recoleccion directa.

INTERPRETACION
DE RESULTADOS

Cuantitativo

FORMA DE ..

ADMINISTRACION | Individual

DURACION 10 minutos

INDICACIONES El encuestador marcara el item de acuerdo a su eleccién.

CONFIABILIDAD

Alfa de cron Bach = 0,838

VALIDEZ

A traves de juicio de expertos
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Capitulo 1V: Resultados

4.1. Analisis de los Resultados

4.1.1. Estadistica de Fiabilidad

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad — Variable: Liderazgo.

Alfa de N de
Cronbach elementos

,790 8

Interpretacion
El valor de Alfa de Cronbach del instrumento Liderazgo aplicado a 22 personas, es de
0,790 de fiabilidad mayor que 0,75, por lo que se concluye que el instrumento es

bueno y confiable.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad — Variable: Desempefio Laboral.

Alfa de M de
Cronbach elementos

,B38 8

Interpretacion
El valor de Alfa de Cronbach del instrumento Desempefio Laboral aplicado a 22
personas, es de 0,838 de fiabilidad mayor que 0,75, por lo que se concluye que el

instrumento es bueno y confiable.



4.1.2. Estadistica descriptiva

Tabla 6

Edad de los encuestados

Paorcentaje Paorcentaje

Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Valido <=28 4 18,2 18,2 18,2
29-34 8 36,4 36,4 54,5
35-40 4 18,2 18,2 72,7
41 - 46 1 45 45 77,3
47+ 5 227 227 100,0

Total 22 100,0 100,0

Interpretacion

El 77,3% de los encuestados tienen hasta 46 afos.

Tabla 7

Resultado descriptivo de los niveles de la variable Liderazgo

Escala  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Alto 0 0% 0%
Medio 2 9% 9%
Edis 20 91% 100%
Liderazgo
100%
90%
80%
70%
(O]
‘T 60%
c
o 50%
o
o 40%
o
30%
20%
0
10% %
0% ,
Alto Medio Bajo

Figura 1. Percepcion de la variable liderazgo
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Interpretacion.

De acuerdo al grafico se observa que un 91% de los colaboradores encuestados perciben
un nivel de liderazgo bajo, mientras que un 9% percibe un nivel de liderazgo medio y el
0% de los colaboradores percibe un liderazgo alto. Lo que indica que existe un grado

bajo de la existencia de liderazgo en la organizacion.



Tabla 8
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Resultado descriptivo de los niveles de la dimensién 1: Capacidad de Liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje " o'centae
acumulado
Medio 8 36% 36%
Bajo 14 64% 100%
Capacidad de Liderazgo
70%
60%
50%
2
8 40%
c
3
5 30%
o
20%
10%
0%
0% ,
Alto Medio Bajo

Figura 2. Percepcion de la dimensién 1 capacidad de liderazgo.

Interpretacion.

De acuerdo al grafico se observa que un 64% de los colaboradores encuestados perciben

una capacidad de liderazgo bajo. Seguidamente un 36% percibe una capacidad de

liderazgo medio, y el 0% de los colaboradores percibe una capacidad de liderazgo alto.

Lo que indica que existe una capacidad de liderazgo baja dentro de la organizacion.



39

Tabla 9

Resultado descriptivo de los niveles de la dimensién 2: Trabajo en Equipo.

Niveles Frecuencia Porcentaje " o'centae
acumulado
Medio 3 14% 14%
Bajo 19 86% 100%
Trabajo en Equipo
100%
90%
80%
70%
(&)
‘T 60%
c
o 50%
2
o 40%
a
30%
20%
0,
10% 0%
0% ,
AItO MediO Bajo

Figura 3. Percepcion de la dimension 2 trabajo en equipo.

Interpretacion.

De acuerdo al grafico se observa que un 86% de los colaboradores encuestados perciben
que el trabajo en equipo es bajo, mientras que el 14% percibe el trabajo en equipo como
medio, y el 0% de los colaboradores percibe el trabajo en equipo alto. Es decir que

dentro de la organizacion el trabajo en equipo es bajo.



Tabla 10

Resultado descriptivo de los niveles de la variable Desempefio Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Eficiente 18 82% 82%
Regular 3 14% 95%
Deficiente 1 5% 100%
Total 22 100%

Desempefio Laboral

90%

80% -

70% -

60% -

50% -

40% -

Porcentaje

30% -

20% -

10% -
0% -

Eficiente

Regular

Figura 4. Percepcion de la variable desempefio laboral

Interpretacion.

40

De acuerdo al grafico se observa que un 82% de los colaboradores encuestados percibe

un desemperio laboral eficiente, mientras que un 14% lo percibe como regular, y un 5%

percibe el desempefio laboral deficiente. Lo que indica que en la organizacion existe un

desempefio laboral eficiente.
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Tabla 11

Resultado descriptivo de los niveles de la dimensién 1: Calidad de los procesos.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Eficiente 17 7% 7%
Regular 5 23% 100%
Deficiente 0 0% 100%
Total 22 100%

Calidad de los procesos
90%
80%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

Porcentaje

0%

Eficiente Regular Deficiente

Figura 5. Percepcion de la dimension 1 calidad de los procesos.

Interpretacion.

De acuerdo al grafico se observa que un 77% de los colaboradores encuestados percibe
la calidad de los procesos eficiente. Seguidamente un 23% lo percibe como regular, y
un 0% percibe la calidad de los procesos deficiente. Por lo tanto, se evidencia que en la

organizacion la calidad de los procesos es eficiente.
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Tabla 12

Resultado descriptivo de los niveles de la dimension 2: Cumplimiento de los

objetivos.

Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado

Eficiente 19 86% 86%
Regular 2 9% 95%
Deficiente 1 5% 100%
Total 22 100%

Cumplimiento de los Objetivos

100%
90%
80% -
70% -
60%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Porcentaje

0,

Eficiente Regular Deficiente

Figura 6. Percepcion de la dimension 2 cumplimiento de los objetivos.

Interpretacion.

De acuerdo al grafico se observa que un 86% de los colaboradores encuestados percibe
el cumplimiento de los objetivos eficiente, mientras que un 9% lo percibe como regular,
y un 0% percibe el cumplimiento de los objetivos deficiente. Lo que indica que el

cumplimiento de los objetivos es deficiente en la organizacion.
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4.1.3. Estadistica de correlacion

Tabla 13

Prueba de normalidad de las variables: Liderazgo y Desempefio Laboral.

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO A74 22 ,082 93 22 131
DESEMPENNO LABORAL 211 22 012 877 22 011

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Las variables son Liderazgo y Desempefio Laboral, y como se ha aplicado la encuesta
a 22 personas, se aplica la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, la significancia de
Liderazgo es de 0,131 y el Desempefio Laboral es de 0,011, ambas significancias son
mayores al nivel de error que es 0,01 por lo tanto: se aplica la correlacion de Pearson,

porque los datos tienen distribucion normal.
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Tabla 14

Prueba de correlacion

CAPACIDAD CALIDAD DE | CUMPLIMIEN i
DE TRABAJO EN LOS TODE DESEMPENOQ
LIDERAZGO EQUIPO LIDERAZGO PROCESOS OBJETIVOS LABORAL
CAPACIDAD DE Correlacion de Pearson 1 425" 865 132 142 148
LIDERAZCE  Sig. (bilateral) 049 ,000 559 528 510
N 22 22 22 22 22 22
TRABAJO EN EQUIPO Correlacion de Pearson 425" 1 8217 ,220 196 224
 Sig. (bilateral) 049 ,000 326 382 315
N 22 22 22 22 22 22
LIDERAZGO Correlacién de Pearson 865" 821" 1 ,205 198 218
 Sig. (bilateral) ,000 000 361 377 331
N 22 22 22 22 22 22
CALIDAD DE LOS Correlacién de Pearson 132 220 ,205 1 709" 919"
s  Sig. (bilateral) 559 326 361 ,000 ,000
N 22 22 22 22 22 22
CUMPLIMIENTO DE Correlacién de Psarson 142 196 198 709" 1 929"
OBJETIVOS —
Sig. (bilateral) 528 382 377 ,000 ,000
N 22 22 22 22 22 22
DESEMPENO LABORAL  Correlacién de Pearson 148 224 218 919" 929" 1
Sig. (pilateral) 510 315 331 ,000 ,000
N 22 22 22 22 22 22

* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

El resultado obtenido por la prueba estadistica de Pearson es de 0,218 y el nivel de
significancia es mayor a 0,05 (0,331 > 0,05) estos datos demuestran que no existe
correlacion entre las variables Liderazgo y Desempefio Laboral. Igualmente, el
Liderazgo no tiene correlacion con las dimensiones: calidad de los procesos y
cumplimiento de los objetivos. Asi también, el Desempefio Laboral no tiene correlacion
con las dimensiones: capacidad de liderazgo y trabajo en equipo. Entonces se llega a la

conclusion que se rechaza la hipétesis alterna (H1) y se acepta la hipotesis nula (HO).



Tabla 15

Prueba de regresion lineal

Variables entradas/eliminadas

Variahles Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 LIDERAZGOP . Introducir

a. Variable dependiente: DESEMPERNO LABORAL
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Tabla 16

Resumen de modelo

Error
R cuadrado estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacién
1 ,.218° 047 000 498312

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO

Tabla 17

Anova: Andlisis de Varianza entre las variables: Liderazgo y Desempefio Laboral

Suma de Med‘ia
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 24,688 1 24,688 994 331P
Residuo 496,630 20 24,831
Total 521,318 21

a. Variable dependiente: DESEMPERNO LABORAL
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO
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Tabla 18

Coeficientes

46

Coeficientes no

Coeficientes
estandarizad

95.0% intervalo de confianza

estandarizados 0s para B
Limite
Modelo B Desv. Error Beta t Sig. Limite inferior superior
1 _ (Constante) 25667 4873 5,267 ,000 15,501 35,832
LIDERAZGO 298 299 218 997 331 -,326 922

a. Variable dependiente: DESEMPERO LABORAL

Interpretacion

En la tabla 9, el resultado de significancia de Anova es de 0,331 siendo mayor que 0,05

ese dato demuestra que no existe regresion lineal entre las variables Liderazgo y

Desempefio. En conclusion se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula,

es decir, el Liderazgo no influye en el Desempefio Laboral.
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4.2. Discusion

En el presente trabajo de investigacion, la hipdtesis general fue determinar si existe
relacién entre el Liderazgo y Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C, y a partir de los hallazgos encontrados, se
acepto la hipotesis nula general, que establece que no existe correlacion entre las variables,

asimismo, no se encontro regresion.

En las siguientes tesis no se encontrd correlacion en las dos variables estudiadas,
coincidiendo con los resultados encontrados de esta investigacion. Soto (2017) en su tesis,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre Liderazgo y Desempefio Laboral, trabajo con
una muestra de 50 colaboradores, su investigacion fue de tipo correlacional, y aplico la
prueba estadistica de correlacion de Pearson, obteniendo un coeficiente de correlacion de -
0,090 con una significancia de 0,536 resultado que supera el 5% de error (0,05), demostrando
gue no existe correlacién entre las variables estudiadas, rechazando la hipotesis alterna y
aceptando la hipétesis nula. El autor concluye que el resultado obtenido es por falta de talleres
de capacitacién, programas de relaciones interpersonales, y sobre todo la adecuada
comunicacion; todo esto hace que los colaboradores y el lider no trabajen en equipo, por ende
no se enfocan en los objetivos de la institucion, y los resultados no son los esperados. Por lo
antes mencionado, el autor indica que el trabajo en equipo y la comunicacién es muy
importante y conlleva a la adecuada convivencia, satisfaccion e identificacion; y las
capacitaciones ayudan a que los colaboradores y lider refuercen sus conocimientos y
destrezas, promoviendo la mejora del Liderazgo y el Desempefio Laboral, para obtener
mejores resultados. Asimismo, Rojas (2017) en su tesis, el objetivo fue determinar la existe
relacion entre las variables Liderazgo y Desempefio Laboral, trabajo con una muestra de 50

colaboradores, su investigacion fue de tipo correlacional, usé la prueba estadistica de
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correlacion de Rho Spearman, obteniendo un coeficiente de correlacion, demostrando como
resultado que no existe relacién entre las variables, rechazando la hipdtesis alterna y
aceptando la hipotesis nula. El autor concluye que se debe profundizar mas en el tema de
Liderazgo y Desempefio Laboral, con la finalidad de encontrar que otros factores afectan el
desempefio laboral de los colaboradores, y a su vez permita encontrar soluciones al problema.
Asimismo, menciona que dentro de esos factores se evidencia la falta de motivacion,
estimulacion y control por parte de la Direccion General hacia los colaboradores, es por ese
motivo que el desempefio es bajo. También se ve reflejado en la falta de compromiso por
parte de los colaboradores al desarrollar sus funciones y por parte del lider al no ponerle
interés a los objetivos que espera alcanzar la institucion, ya que no existe un planeamiento y
una adecuada organizacion de procesos. El autor menciona que el lider en este caso la
Direccion General, debe capacitarse en temas de liderazgo, asimismo, debe enfocarse en la
precision de habilidades y destrezas, que les permita alcanzar un resultado éptimo en conjunto
con su equipo de trabajo, para que el resultado sea 6ptimo y repercuta en la satisfaccion de las

necesidades de los usuarios internos y externos del hospital.

Por lo contrario, se presenta las tesis que si existe relacion entre las variables
estudiadas. Silva (2018) en su tesis, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre las variables de los colaboradores del Complejo Comercial Unicachi, Comas, trabajo
con una muestra de 40 trabajadores, su investigacion fue de tipo correlacional con un disefio
no experimental, aplico la prueba estadistica de Person, obteniendo como resultado 0.902, con
un nivel de significancia de 0,000 menor a P valor <0.05, por lo que demuestra que existe
relacién considerable entre el liderazgo y desempefio laboral, logrando asi su objetivo de la
investigacion, confirmando el autor que, el Complejo Comercial Unicachi, tiene un jefe lider
gue maneja de manera adecuada el talento humano, que guia, motiva y brinda pautas durante

el proceso de actividades, se preocupa en mejorar las actitudes de cada colaborador, y
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controla adecuadamente los procesos. Asimismo, fomenta el trabajo en equipo, generando un
impacto positivo con los colaboradores, haciendo que estos se sientan comprometidos con los
resultados que se quiere lograr. Asi también Inca y Arambide (2018) en su tesis, tuvieron
como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo y el desemperfio laboral de la UGEL
Arequipa Sur, trabajaron con una muestra 72 colaboradores, la investigacion fue tipo
correlacional, aplico la prueba estadistica de correlacion Pearson, obteniendo como resultado
r= 0,944 y P = 0,000, por lo que acepta la hipotesis alterna, en la que se concluye que existe
relacion positiva muy fuerte entre el liderazgo y desempefio laboral, reconociendo el autor,
gue en la institucion que existe motivacion por parte del lider hacia los trabajadores, por ende
ellos al desarrollar sus metas de manera eficiente y eficaz, cumplen los objetivos iniciales,
asimismo hay una buena comunicacién, el lider permite que los colaboradores expresen sus
ideas, puntos de vista, sabe escuchar y hace que todos esos aportes mejoren el desempefio
laboral. Seguidamente, Roca (2017) en su tesis, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre Liderazgo y Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina de logistica de la
Red Salud Pacifico Sur, trabajo con una muestra de 20 colaboradores, siendo su investigacion
de tipo correlacional de Person, obteniendo como resultado r = 0,696 y su significancia p =
0,001, por lo que expresa gque existe relacion entre las variables, interpretando el autor, que
el liderazgo mejora, el desempefio laboral de los colaboradores incrementara, por ello la
persona que cumple el rol de jefe es muy importante porque al motivar al personal, hace que
trabajen satisfactoriamente, motivados y con esmero, con el objetivos de obtener resultados
beneficiosos para la organizacion. Por ultimo, Mora (2017) en su tesis, trabajo con una
muestra de 70 docentes, y su investigacion tipo correlacional, usé la prueba estadisitica de
correlacion de Spearman, y concluye que existe correlacion significativa (r=0.893; p<.05)
entre las variables Liderazgo y Desempefio Laboral, por lo que el autor detalla que dicho

resultado es por la simple razon de que existe evidencia la existencia de motivacion hacia los
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docentes, ya que esto influye mucho en la calidad de servicio que brindan, siendo este caso la
ensefianza a los estudiantes. Los docentes que estan preparados, tienen la habilidad de guiar a
sus estudiantes. Asimismo, se demuestra que entre mas incremento de liderazgo exista en las
instituciones educativas de San Martin de Porres, incrementara el desempefio pedagdgico de
los docentes. Considerando que el liderazgo influye mucho para el logro de los objetivos de

cualquier institucion publica o privada.

Para finalizar, cabe mencionar que la variable dependiente “Desempefio Laboral” se
relaciona con otras variables independientes que no es “Liderazgo” pero que tienen factores
similares y que son importantes mencionarlas: Rojas y Vilchez (2018) en su tesis, trabajaron
con una muestra de 50 colaboradores, y su investigacion fue de tipo correlacional,
demostrando a traves del coeficiente de correlacion de Pearson, que existe relacién
estadisticamente significativa p=0,007 entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral, sustentando el autor el motivo de los hallazgos encontrados, se debe a que el MINSA
estd mejorando el desempefio laboral del personal, mediante la motivacién, realizando
actividades recreativas. Asimismo, evalla el desempefio mediante la calidad de atencion que
brindan a todos los usuarios. El autor, menciona que es importante fomentar el trabajo en
equipo, realizar reuniones que destaquen temas de interés que permita fortalecer la capacidad
de respuesta para satisfaccion del usuario, también motivar al personal reconociendo sus
méritos, dandoles incentivos monetarios, apreciar el esfuerzo que pone cada colaborador al
desarrollar su trabajo, con la finalidad de obtener un mejor desempefio y resultado positivo.
Asi también, Pizarro (2017) en su tesis, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral, trabajé con una muestra de 42 personas, aplico el
tipo de investigacion de correlacion, coeficiente de correlacion de Rho Spearman, en la que

demuestra que existe relacion significativa entre satisfaccion y desempefio laboral de 0,444



51

(correlacion positiva ) y un p valor igual a 0,003 (p-valor < 0.05), concluyendo que a mayor
satisfaccion laboral, mayor sera el nivel del desempefio. El autor explica que el resultado
demostrado del porqué se asocia las variables, es porque se evidencid que el desempefio
laboral estd determinado por el nivel de satisfaccion laboral que viven dia a dia los
colaboradores en la institucion. El jefe analiza el tipo de capacitacién que requiere cada
trabajador, agrupandolos, ya que no tiene el mismo nivel de desarrollo, para lograr cierta
homogeneidad y de esa manera adquirir lo favorable para el trabajo en equipo, de igual
manera recomienda que se implementen estrategias que ayuden a la mejora del desempefio
laboral, fomentar el compafierismo, talleres de cooperacion, y tener en cuenta que la calidad
que se le dé al colaborador durante el proceso de sus actividades, hara que este se sienta
satisfecho, por ende sus resultados seran éptimos. Seguidamente, Pillaca (2017) en su tesis,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de un hospital, trabajé con una muestra de 139 trabajadores administrativos,
aplico el tipo de investigacion correlacional, para la confiabilidad del instrumento, utilizo la
prueba de correlacion Rho de Spearman, donde se demostro el coeficiente de relacion 0,703,
concluyendo que existe relacion entre las Motivacion y Desempefio Laboral. El resultado se
ve reflejado en la motivacién de los trabajadores, y los resultados positivos a través del
desarrollo de sus actividades, ademas entre mas retroalimentado se encuentren los
trabajadores, mayor sera el nivel de desempefio. Finalmente, De La Cruz y Human (2016) en
su tesis, tuvieron como objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y el
desempefio laboral, trabajaron con una muestra de 32 colaboradores, aplicd un tipo de
investigacion correlacional de Person, demostrando la relacion de r= 0,71 que tienen asociado
una significancia p=0,0<0,05. Concluyendo que existe relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral, ya que al existir un buen clima organizacional en la institucion,

mediante directivos que gestionen adecuadamente al talento humano referente a temas de
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cumplimiento de sus funciones, logrando que el desempefio delos colaboradores sea dptimo.
Por tal motivo es importante que en toda institucion se fortalezca el clima organizacional,
porque se busca que los colaboradores desarrollen sus actividades sin ningun inconveniente

laboral, haciendo que se sienta seguro y comodo para el logro de los objetivos.
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Conclusiones
A continuacion se detalla las siguientes conclusiones, referentes a los resultados encontrados

en la presente investigacion:

Primero

Se concluye gue no existe correlacion entre las variables Liderazgo y Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C, puesto que
el nivel de significancia es mayor (0,331 >0,05), en consecuencia, se rechaza la hipotesis
alterna, y se acepta la hipétesis nula, por lo tanto: El Liderazgo no influye significativamente

en el desempefio laboral de los colaboradores.

Segundo

No existe relacion entre la variable de Desempefio Laboral y la dimensién Capacidad de
Liderazgo de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS
S.A.C, puesto que el nivel de significancia es mayor (0,510>0,05), en consecuencia, se
rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la hipotesis nula, por lo tanto: La Capacidad de

Liderazgo no influye en el desempefio laboral de los colaboradores.

Tercero

No existe relacion entre la variable de Desempefio Laboral y la dimension Trabajo en Equipo
de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C, puesto
que el nivel de significancia es mayor (0,315>0,05), en consecuencia, se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipotesis nula, por lo tanto: El trabajo en Equipo no influye en el

desempefio laboral de los colaboradores.
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Recomendaciones
En base a los resultados obtenidos de esta investigacion, me permito hacer las

siguientes recomendaciones:

Primero

Se recomienda, que a pesar de que no se haya encontrado relacion entre el Liderazgo y
Desempefio Laboral, se siga investigando que otros factores influyen en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C., y que
permita aportar soluciones al problema que existe. Esto no desmerece que el jefe preste mayor
atencion al liderazgo dentro de la organizacion, propiciando la motivacion, trabajo en equipo,
satisfaccion laboral, reconocimientos e incentive a los colaboradores, para que realicen un
mejor desempefio laboral con la finalidad que cumplan sus actividades en los plazos

establecidos, y de esa manera optimizar los resultados.

Segundo

Se recomienda al jefe cambiar sus actitudes frente a los colaboradores para que entre
ambas partes exista una mejor relacion y comunicacion activa, logrando asi tener clara la
mision y vision de la empresa. Asimismo, que el jefe lleve capacitaciones referentes a temas
de liderazgo, que le permita tener capacidad de lider, asi como influir ante las demé&s personas
de manera positiva, implementar el desarrollo del trabajo en equipo, entre otros beneficios

que son importantes para él y para los colaboradores de la empresa.

Tercero
Se recomienda a los colaboradores, tener mas compromiso con la empresa, tener

iniciativa de propiciar el liderazgo, trabajo en equipo, y participacion activa. Asimismo, exigir
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a la empresa talleres de capacitacion interna que ayude a tener claros los objetivos de la
empresa, tener sus funciones definidas, y todo lo que concierne a la empresa, también talleres
de capacitacion externa, que permita alimentar mas sus conocimientos y desarrollar sus
habilidades de manera eficiente, teniendo como resultado un crecimiento personal y

profesional, lo cual repercutira en los resultados de la empresa.

Cuarto

Se recomienda a la empresa, preocuparse mas por el talento humano que existe dentro
de ella, ya que son ellos la razdén del crecimiento exitoso y competente. Asi también
implementar una estrategia de control para los colaboradores con la finalidad de que cumplan
su trabajo en el plazo establecido, y aplicar una técnica de evaluacion de desempefio que
ayude analizar el avance de cada colaborador, y el estado en que se encuentra el factor

humano de la empresa.
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Apéndices




Apéndice A: Matriz de consistencia

64

Titulo: Liderazgo y Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.

. T . . . . Poblacion
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables | Dimensiones | Metodologia Muestray
) . . . Existe relacion entre el
¢De qué manera se relaciona | Determinar la relacion entre el | .
. o . . | Liderazgoy el . ) Enfoque de
el Liderazgo y el Desempefio | Liderazgo y el Desempefio ~ Variable 1 Capacidad de | ; ST
Desempefio Laboral de ) investigacion:
Laboral de los colaboradores | Laboral de los colaboradores Liderazgo
q | q | los colaboradores de la
CeONSTRU?ZCIONEgmpresa CeONSTRUgCIONES TP | empresa i Cuantitativo
INMOBILIARIAS S.A.C.? | INMOBILIARIAS S.A.C CONSTRUCCIONES Liderazgo -IIE-Irab'EJlJO "
Sl Hhd INMOBILIARIAS S.A.C. quipo
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas _ T'p_o d?,
_ _ _ Exi 1acio | investigacion:
¢De qué manera se relaciona | Determinar la relacion entre la XISte. re aC|on_ entre fa 22 colaboradores de la
. . . . Capacidad de Liderazgo y
la Capacidad de Liderazgo y | Capacidad de Liderazgo y el el Desempefio Laboral de Correlacional empresa
el Desempefio Laboral de los | Desempefio Laboral de los los colabF:)radores de la CONSTRUCCIONES
colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa empresa Variable 2 INMOBILIARIAS
CONSTRUCCIONES CONSTRUCCIONES COFI)\ISTRUCCIONES Calidad de los Disefio de S.A.C.
" . L
INMOBILIARIAS S.A.C." INMOBILIARIAS S.A.C. INMOBILIARIAS S.A.C. procesos investigacion:
) . . ., Existe relacion entre la | Desempefio -
¢De qué manera se relaciona | Determinar la relacion entre la . . Cumplimiento No
. . . . Trabajo en Equipo y el
el Trabajo en Equipo y el | Trabajo en Equipo y el ~ Laboral de los experimental y
o o Desempefio Laboral de e
Desempefio Laboral de los | Desempefio Laboral de los objetivos transversal

colaboradores de la empresa
CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C.?

colaboradores de la empresa
CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C.

los colaboradores de la
empresa
CONSTRUCCIONES
INMOBILIARIAS S.A.C.




Apéndice B: Cuestionario de la variable Liderazgo.

LUNIVERSIDAD
PERUANA DE
LASAMERICAS

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

GENERO

L] [w]

INSTRUCCIONES:

EDAD

Lea las siguientes preguntas y conteste con sinceridad, elija una sola opcidn marcando con un
aspa (X) en el cuadro que contenga la respuesta elegida.

ESCALA VALORATIVA:

Para responder a cada reactivo, ufilice la siguiente leyenda:
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Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
desacverdo | " 9S8O | on desacierdo acuerdo
1 2 3 5
EJECUCION:
RESPUESTA
N DIMENSIONES foiinents Moo | pe | Totmice
desacuardo dasacuendo desacuerdo scusdo | acvendo

DIMENSION N° 1: CAPACIDAD DE LIDERAZGO
1 (Tu  jefatura  dirige adecuadamente a sus

colaboradores?
2 | (Conoces claramenie los objetivos de la empresa?

4Tu  jefatura  contribuye  en e comeclo
3 | funcionamiento de los procesos administrativos de

la empresa?
4 4Tu jefatura tiene la capacidad suficiente para

organizar los procesos administrativas?

DIMENSION N° 2: TRABAJO EN EQUIPO
5 LCrees que |a jefatura estd compromelida con los

objefivos de la empresa?
6 L Tu jefatura t2 motiva para que cumplas con los

objetivos de la empresa?
7 4Tu  jefatura fomenta fa colaboracién  entre

compafieros?
8 {La jefatura promueve el trabajo en equipo para &

soparte entre compafierns?

“Cuestionario de elaboracion propia.



Apéndice C: Cuestionario de la variable Desempefio Laboral

UNIVERSIDAD
PERUANA DE
LAS AMERICAS

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

GENERO [u]
EDAD :
INSTRUCCIONES:

Lea las siguientes preguntas y conteste con sincenidad, elija una sola opcién marcando con un
aspa (X) en el cuadro que contenga la respuesta elegida.

ESCALA VALORATIVA:

Para responder a cada reaclivo, ulilice la siguiente leyenda:
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Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
I | En desacuerdo - | De acuerdo -
1 2 3 4 5
EJECUCION:
RESPUESTA
N DIMENSIONES T""::'“ En ""': 5| De | Totalde
desacuardn dezacuerdo dmu"ﬂn acuerdo | acuerdo

DIMENSION N° 1: CALIDAD DE LOS PROCESOS
1 {Cuentas con los conocimientos necasarios para el

puesto que desempefias?
5 (Tienes conocimienio de los procesos de la

empresa?
3 JTienes dominio y habilidad para desarrollar fus

aclividades sin ningun problema?
4 £ Tus habilidades actuales, aseguran la calidad de

los procesos administratives que ejecutas?

DIMENSION N° 2: CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVO
5 | (Cumples con los objetivos razados en el drea?
6 ¢ Tu desempefio influye en el cumplimiento de los

objetivos?
7 JCumples con fus funciones y lareas que fe

corresponde?
8 {Crees que ftus funciones estdn claramente

definidas?

“Cuestionario de elaboracion propia.



Apéndice D: Validacion de juicio de expertos

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO:
CUESTIONARIO

TITULO DE TESIS:

LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.

JUICIO DE EXPERTO:
1. La opinién que usted brinde es personal y sincera.

2. Marque con un aspa “X” dentro del cuadro de valoracién, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinién sobre el cuestionario.

I: Muy Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bueno

5: Muy Bueno

N° | CRITERIOS VALORACION

1 2 3

1 Claridad:
Est4 formulado con el lenguaje apropiado y comprensible,

2 | Objetividad:
Permite medir hechos observables.

3 | Actualidad:
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4 | Organizacion:
Presentacion ordenada.

5 Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad.

6 | Pertinencia:
Permite conscguir datos de acuerdo a objetivos.

7 | Consistencia:
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos.

8 Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items.

9 | Metodologia:
La estrategia responde al propésito de la investigacion.

10 | Aplicacion:
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.

SYXX KPR XX | =

Apcllidos y Nombres del Juez Experto: m waes beron l-/ vy =
DNI: DP¥S 9325

Especialidad de Juez Experto: .,i( c. & Aoy,

Grado del juezexperto: Y7 AGIC e

Decisién del juez experto: /1 nvBaso.

Fechas ©9 )12/ 25 G Firma: ‘r&
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO:
CUESTIONARIO

TITULO DE TESIS:

LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.

JUICIO DE EXPERTO:
1. La opinién que usted brinde es personal y sincera.

2. Marque con un aspa “X" dentro del cuadro de valoracién, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinidn sobre el cuestionario.

1: Muy Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bucno

5: Muy Bueno

N° | CRITERIOS VALORACION

1 12 1% 4 |5

1 | Claridad:
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible.

2 Objetividad:
Permite medir hechos observables.

3 Actualidad:
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4 | Organizacién:
Presentacion ordenada,

* [ ¥ [¥%

5 Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad v claridad.

6 Pertinencia:
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos.

8 Consistencia:
| Permite conseguir datos basados en modelos tedricos.

8 Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores ¢ items. :

9 | Metodologia:
La estrategia responde al propdsito de la investigacion.

10 | Aplicacién:
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.

x*‘ﬂ%,(v(

Apellidos y Nombres del Juez Experto: r lon JS ( d ‘f’J 2 fanio
DNI: 0?629?63

Especialidad de Juez Experto: (57 @ loto

Grado del juez experto: /M) (- 71 4

Decision del juez experto: /4 (108000

Fecha: 09 [ol/ 20%0 Firma: &S{\q
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO:
CUESTIONARIO

TITULO DE TESIS:

LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.

JUICIO DE EXPERTO:
1. La opinién que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “X" dentro del cuadro de valoracién, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1: Muy Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bucno

5: Muy Bueno

N° | CRITERIOS VALORACION

1 2 3 |4 5

1 Claridad;
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible.

2 | Objetividad:
Permite medir hechos observables.

o

3 Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4 | Organizacion:

Presentacion ordenada. X
5 | Suficiencia:

Comprende los aspectos en cantidad y claridad. %
6 | Pertincncia: ¥

Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos.
7 Consistencia:

Permite conseguir datos basados ecn modclos tedricos. X
8 Coherencia:

Hay coherencia entre las variables, indicadores e items. 'X
9 | Metodologia:

La cstrategia responde al propésito de la investigacion. X
10 | Aplicacién:

Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. X

Apellidos y Nombres del Juez Experto:  VELOO Robpl6de2  MAACO AVTo0

py: {OESHIF

Especialidad de Juez Experto: M 5. beiTuw e Riciep Y Avoifonin  IptéaAl
Grado del juez experto: Lic en 0400 N ADNiiSin co

Decisién del juez experto: /2 PRordA0

Fecha: /2//2 /70/ 5 Firma: &
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Apéndice F: Matriz de respuesta de items y sujetos - Variable Liderazgo

TOTAL

18
18
19
19
16
20
16
15
23
17
14
16
18

11
17
15

15
17
18
12

DIMENSIONES
CAPACIDAD | TRABAJO

EN
EQUIPO

10

11

10

DE

10
10
11
10
11

12

10

11

VARIABLE: LIDERAZGO

PREGUNTAS
P-1|P-2|P-3|P-4|P-5|P-6|P-7|P-8| LIDERAZGO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

45

48

30
48

29
29
36
33
29
50
25
29
35
28
48

52
27
34
28
35
35

29

GENERO | EDAD | N°
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Apéndice G: Matriz de respuesta de items y sujetos - Variable Desempefio Laboral

TOTAL

31

33
32

33
21

30
32

26
31

31

31

32

40
40

29
27

31

17
28
30
33
31

DIMENSIONES

DE LOS
OBJETIVOS

15
16
15
16
10
15
16
14
15
16
14
14
20
20
15
12
16

16
17
16
15

CALIDAD | CUMPLIMIENTO

DE LOS

16
17
17
17
11
15
16
12
16
15
17
18
20
20
14
15
15
10
12
13
17
16

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

PREGUNTAS

P-8 | PROCESOS

P-
-

P-
6

P-
5

P-

P-3 |4

P-2

P-1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

45

48

30
48

29
29
36
33
29
50
25
29
35

28
48

52
27
34
28
35

35

29

GENERO | EDAD | N°




Apéndice H: Estadistica de total de elemento de la variable Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 20,0
Excluido?® 40 80,0
Total 50 100,0

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

Estadistica total elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
glemento se glemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
P1 12,1000 12,322 409 781
P2 11,8000 10,400 716 725
P3 12,3000 12,678 411 779
P4 12,0000 11,778 570 755
P5 12,3000 12,678 616 758
P& 12,2000 12,622 445 774
P7 12,1000 10,767 697 749
P8 12,5000 12,722 ,296 80
Estadistica de escala
Desv. M de
Media Varianza Desviacion elementos

13,9000 15211 3,90014 ]
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Apéndice I: Estadistica de total de elemento de la variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos Valido 10 20,0
Excluido® 40 80,0
Total 50 100,0

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

Estadistica total elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala si el fotal de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimida ha suprimido caorregida suprimido
P1 25,6000 10,044 782 780
_ P2 26,9000 10,100 15 788
P3 26,1000 10,989 14 805
_ P4 26,2000 11,511 487 829
P5 26,0000 11,778 618 B149
_ P& 26,1000 12,100 818 B16
P7 26,0000 9,778 696 801
P8 27,1000 11,433 235 BB7

Estadistica de escala

Desv. N de
Media Varianza Desviacidn elementos

30,0000 14,000 3,74166 8




Apéndice J: Resultado de turnitin

TESIS FINAL DE MENDOZA

INFORME DE ORIGINALIDAD

5 Doy To 3

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2%

Submitted to Universidad Peruana de Las

Americas
Trabajo del estudiante

(K

(K

repositorio.upeu.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ulasamericas.edu.pe
- Fuente de Internet

(K

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo
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Apéndice K: Autorizacion de la investigacion

CONSTRUCCIONES INMOBILIARIAS S.A.C.
R.U.C. N2 20101134157

Lima, 01 de abril del 2021

Sefores

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS

Av. Garcilazo de la Vega N° 188 — Lima.
Presente. -

Atencion  : Dra. Doris Farfan Valdivia
Jefa de Grados y Titulos

Referencia : Autorizacion de trabajo de investigacion — Tesis.

Mediante la presente, tengo a bien dirigirme a usted con la finalidad de informar
que se autoriza el trabajo de investigacion denominado “Liderazgo y Desempeiio
Laboral de los colaboradores de la empresa CONSTRUCCIONES
INMOBIALIARIAS S.A.C." de la colaboradora Patricia Lisbeth Mendoza Lujan,
~ identificada con DNI N° 46878473, quien se desempefia como Asistente de
Gerencia, y que su trabajo de investigacion es para obtener su titulo de

licenciado en administracién de empresas.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

AV. NICOLAS AYLLON 172 - CERCADO DE LIMA - TELEFONO: 273-8188
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