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Resumen
La presente investigacion se ha elaborado en el marco de la gestion de calidad
segun el liderazgo transformacional y su relacion con la gestion integrada a los
trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL, se ha respondido la pregunta
¢Cudl es la relacién entre el Liderazgo y la Gestion Integrada de los Trabajadores de la
Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito, 2019? Se formulé el objetivo general:
Determinar la relacion entre el Liderazgo y la Gestidn Integrada de los Trabajadores de la
Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito, 2019.
Segun el enfoque de la investigacion fue de tipo cuantitativo, el disefio de la
investigacion, no experimental ya que no hay manipulacion, se aplicé a una muestra de
19 colaboradores y administrativos de la empresa privada Mayorista Don Pedrito SCRL.
Se concluyé que la mayoria de los representantes y colaboradores el
liderazgo transformacional asi adecuandose a la gestién integrada en los colaboradores,
para obtener mejores resultados dentro de la empresa privada, tienen en claro que el
liderazgo transformacional es el mas influyente y que permite el crecimiento del trabajo
en equipo y se conoce como motivacién en los colaboradores es fundamental para el
avance de la organizacién, pero este conocimiento no se aplica en el 100%. En esta
investigacion se pudo obtener que el liderazgo transformacional influye significativa y
positiva sobre la gestion en los colaboradores de la empresa Mayorista Don Pedrito SCRL
del distrito de Huanuco 2019.
Palabras claves: liderazgo, gestion, organizacién, trabajo en equipo, empresa

Mayorista Don Pedrito Scrl.



Abstrac
This research has been carried out within the framework of quality management according
to the transformational leadership and its relationship with the integrated management of
the workers of the Wholesale Company Don Pedrito SCRL. The question, What is the
relationship between Leadership and the Integrated Management of Workers of the Don
Pedrito SCRL Wholesale Company of the district, 2019? The general objective was
formulated: Determine the relationship between Leadership and Integrated Management
of Workers of the Don Pedrito SCRL Wholesale Company of the district, 2019.
According to the research approach, it was quantitative, the research design, not
experimental since there is no manipulation, was applied to a sample of 19 collaborators
and administrators from the private wholesale company Don Pedrito SCRL.
It was concluded that the majority of the representatives and collaborators, the
transformational leadership, thus adapting to the integrated management in the
collaborators, to obtain better results within the private company, are clear that the
transformational leadership is the most influential and that allows the growth of the
teamwork and is known as motivation in collaborators is essential for the advancement of
the organization, but this knowledge is not applied 100%. In this research, it was possible
to obtain that the transformational leadership influences significantly and positively on
the management of the collaborators of the company Mayorista Don Pedrito SCRL from
the district of Huanuco, 20109.
Keywords: leadership, management, organization, teamwork, company Wholesale Don

Pedrito SCRL from the district of Huanuco, 2019.
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Introduccion:

En esta investigacion los antecedentes que da a conocer la situacion actual
y los avances del conocimiento segun las variables en estudio, ademéas son como
guia ya que se compara y mejora las problematicas. De esta manera se permitira a
la empresa una mejora continua en el proceso administrativo y la eficiencia u

eficaz de cada colaborador.

La investigacion se realiza con la finalidad de investigar y conocer la

realidad problematica de la empresa “Don Pedrito”, en el caso particular de la
presente investigacion se aborda la siguiente problematica.
Seguin Alvaro Merino. (2014). El liderazgo es considerado como un elemento
fundamental para la ayuda de la organizacion, un buen ejercicio de liderazgo a
través de las directivas, gerente y personal del Apis estratégico ya que el
liderazgo crea una ventaja competitiva.

De la misma manera de ser las organizaciones empresariales de tipo
sistematico, es decir instituciones que tiene un micro entorno y un macro entorno.
Los factores organizacionales se relacionan con todo un conjunto de variables
externas e internas que afectan, es por ello que una organizacién es completa.

La gestion es calificada como la accion y conlleva al efecto de gestionar y
admirar y una forma especifica el conjunto de acciones y operaciones
relacionadas directamente con la administracion y direccion de una organizacion.

La gestion se utiliza para hablar de proyectos o cualquier tipo de proyectos que



requiere procesos de planificacion, organizacion, direccion y control. En esta
investigacion el objetivo es la mejora de la productividad y competitividad de los
colaboradores, asi como mejorar su incremento de preservacion del esfuerzo, sus
conocimientos, para asi obtener y promover el desemperio eficiente del personal
que compone a la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL.

El estudio de este proyecto, esta centrado en la situacion actual de la
empresa con respecto a su liderazgo como esta influye directamente en su gestion
con sus trabajadores para desempefiarse en sus actividades laborales diarias. De
esta manera el proyecto enfoca en la recopilacion de daros a través de libros,
publicaciones, tesis y entre otras fuentes de informacion. Con el objetivo de
conocer la realidad de las variables, de esta manera contrastar con la recopilacién
de los datos segln encuestados y entrevistados al responsable de la empresa, asi
como a los trabajadores, los datos obtenidos de las encuestas se ingresaron al
software SPSS para hacer el analisis correspondiente y la comparacién de todos
los resultados segun las hipotesis planteadas, asi como los objetivos de la

investigacion.



Planteamiento de la Investigacion

La presente investigacion busca identificar, la aplicacion del liderazgo y su
implicancia en la gestion integrada de los trabajadores de la empresa Mayorista Don
Pedrito SCRL del distrito de Huanuco, 2019.

Debido a la amplia competencia que genera este tipo de mercado de productos de primera
necesidad ya que ofrecen productos basicos para la canasta familiar, para estas empresas
hay que analizar el trabajo interno ya que al ofrecer sus productos ofrecen su servicio y
esta se refleja a través de la atencidn que esta genera ante los demandantes y para ellos
hay que mejorar en el ambito interno y externo de la organizacion.

Caracterizacion Del Problema:

La empresa Mayorista Don Pedrito SCRL se caracteriza por su especificidad en la
calidad en el servicio al cliente para mejorar la comercializacion de sus productos de
primera necesidad para la poblacion de Huéanuco, por lo tanto, debe tener las necesidades
de conocer los habitos de los demandantes ya que mantiene un crecimiento econémico en
la zona, como el incremento de los servicios para los demandantes en general.

Para una mejor atencidon a todo tipo de su publico en general, es importante conocer
las variedades y el estandar de calidad de cada producto para pueda brindar el servicio a
sus clientes ya que ellos son su objetivo general.

A. Enunciado Del Problema:

A1) Problema General



PG: ¢Cuél es larelacion entre el Liderazgo y la Gestion Integrada de
los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del
distrito de Huanuco, 2019?
A2) Problemas Especificos

PE1: ¢(Cudl es la relacion entre Empowerment y la Gestion Integrada
en los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del
distrito de Huanuco, 2019?

PE2: (Como es la relacion entre Trabajo en Equipo y la Gestion
Integrada en los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito
SCRL del distrito de Huanuco, 2019?

PEzs: ¢(Existe relacion entre la Comunicacion y la Gestion Integrada
en los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del
distrito de Huanuco, 2019?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general:

O.G: Comprobar cudl es la relacion entre la el liderazgo y la gestion integrada
de los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito
de Huéanuco, 20109.

Objetivo Especificos:
O.E1: Comprobar la relacion entre Empowerment y la Gestion Integrada en
los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito de

Huénuco, 2019.



O.E2: Determinar como se relaciona el Trabajo en Equipo y la Gestion
Integrada en los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del
distrito de Huanuco, 2019.
O.Es: Comprobar la relacion entre la Comunicacion y la Gestion Integrada en
los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito de

Huéanuco, 2019.

Justificacion De La Investigacion

Esta investigacion sera favorable para la empresa para mejorar el trabajo en equipo y la

motivacion de los trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito.

A continuacion, se enunciara las razones que justifiquen la realizacion de este proyecto de

investigacion.

La Utilidad: El concepto de utilidad nos hace referencia a la medida de
satisfaccion que genera por la cual los usuarios valoran la eleccion de ciertos
servicios o bienes en terminos financieros por otro lado en el &ambito de las finanzas
también se asocia el termino utilidad a la ganancia que se consigue a partir de una
inversion o venta realizada.

Beneficio: Los beneficios para la empresa facilita el posicionamiento y
diferenciacion de marca respecto a la competencia, asi como permite la captacion
y la fidelizacion de los demandantes activos, promueve la innovacién y el impulso

de la imagen de la organizacion.



Revision Literaria
2.1. Marco Teorico Y Conceptual

2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Cruz Avila & Rodea Velazquez, 2016) Importancia de los estilos de
liderazgo sombreados” (Caso: Empresa Textilera, Municipio
Ixtapaluca)”, tesis realizada para obtener el grado de doctor en
administracion y direccion de empresa de la universidad de
Tarapaca (Chile).

De la cual se extrae las siguientes conclusiones que seran de
utilidad de base para el presente trabajo de investigacion.

Los resultados son muy claros para mostrar que, en la muestra
analizada, los estilos de liderazgo son un determinante fundamental
del éxito de la empresa pequefia (capacidad explicativa del 27.0%) y
de las empresas grandes (capacidad explicativa del 43%).
Evidentemente, existe una serie de otras variables que explican la
eficacia de las pequefias y medianas empresas (Test t=10.004; P<
0.000) y grandes empresas (Test t= 2.211; P< 0.040).

El estilo de liderazgo tiene un impacto positivo en la eficacia
tanto de las pequefias como de las grandes empresas estudiadas. En
consecuencia, en ambos tipos de organizaciones es deseable que

quien asume el liderazgo sea capaz de lograr que:



e Lamisién y vision de la organizacion sea compartida por
los seguidores.

e Los seguidores compartan y sigan con entusiasmo los
objetivos del lider y su vision de largo plazo.

e Los seguidores acepten con entusiasmo los desafios
profesionales y el rol que les plantea el lider. El estilo de
liderazgo transaccional no tiene mayor impacto en las
grandes empresas; pero es altamente negativo en las
pequefias y medianas empresas.

La importancia del estilo de liderazgo ha quedado demostrada en
una serie de investigaciones previas. Por ejemplo, Zhu et al. (2005),
Agle et al. (2006), Rodriguez-Ponce (2007) habian probado, al igual
que esta investigacion que el liderazgo transformacional afecta
positivamente la eficacia de las organizaciones. Esta investigacion,
aporte evidencia empirica que permite visualizar que el impacto del
liderazgo transformacional es valido tanto para grandes empresas
como para pequefias y medianas organizaciones. En cuanto a la no
importancia del liderazgo ransaccional para la eficacia en las grandes
empresas y su efecto negativo sobre la eficacia de las pequefias y
medianas empresas, esta investigacion es consistente con Pedraja-
Rejas y Rodriguez-Ponce (2008), pero inconsistente con Bycio et al.

(1995) y con Goodwin et al. (2001).



Estos resultados refuerzan la idea que los lideres son esenciales
en las empresas. La capacidad de influir en los demas, el talente y el
carisma de los lideres para proporcionar una vision de futuro y lograr
el compromiso de sus subordinados pueden explicar la diferencia en
los resultados o eficacia de las organizaciones.

Por lo tanto, no es sélo el sector econdmico en el que se opera, 0
la estructura de la industria la que define la rentabilidad y la eficacia
de las firmas. La alta direccion, los gerentes o administradores
pueden conducir a diferentes resultados o niveles de eficacia tanto en

las grandes como en las pequefias y medianas empresas.

Delas cuales se extrae las siguientes conclusiones:

El liderazgo tiene un impacto positivo en la eficacia tanto en las pequefias como
en las grandes empresas, para ello el lider tiene que tener la capacidad de lograr
los objetivos de la empresa.

El lider tiende a crea los desafios profesionales e roles, los trabajadores aceptan
con entusiasmo dichos desafios para asi ellos tengan mayor impacto en la
empresa.

Los lideres son parte fundamental en las empresas ya que tienen la capacidad de
poder influir en los demas y proporcionan una vision diferente hacia el futuro y

asi ellos conseguir la diferencia en los resultados en las empresas.

(MAGALLANES, 2016) “liderazgo transformacional en el

desarrollo organizacional de la compafia envasadora



ecuatoriana s.a. “ingrafen”, tesis realizada para obtener el grado

de ingenieria comercial de la universidad de Guayaquil.

De la cual se extrae las siguientes conclusiones que seran de
utilidad de base para el presente trabajo de investigacion.

El tema relacionado con el diagnostico de la empresa
INGRAFEN da como resultado un aspecto limitado en servicios de
impresiones y afines, donde por la gran cantidad de clientes que
determina el inconveniente frecuente entre el personal desatando un
clima laboral poco productivo que ocasiona un conflicto notorio en
los equipos de trabajo donde la responsabilidad se traslada a distintas
areas, causando controversia entre autoridades.

El liderazgo aplicado en la empresa INGRAFEN, esta basado
en un esquema de 6rdenes y lineamientos que tiene que seguir el
personal para con los clientes internos y externos generando una
cultura organizacional poco viable, y credndose episodios de mal

manejo de los recursos, acciones que vislumbra en la necesidad de
cambios aplicando teorias basadas en el liderazgo transformacional.
En las encuestas realizadas la realidad abarca un proceso de
capacitacion cada miembro dentro de la empresa INGRAFEN con el
fin de que sea en la mafiana o terminada la tarde se registren

directamente en los lineamiento de politicas e induccion en temas de



liderazgo con el fin de que todos estén de acuerdo de establecer un
plan de induccidn en base a temas relacionados.

El andlisis que se realiz6 empresa INGRAFEN se utilizo el
balance score card, técnicas de analisis u orientacion del talento
humano y dela organizacion que permite conciliarlos procesos
dirigidos de comunicacion, habilidades y destreza del perfil, siendo
necesario el desarrollo de competencias organizacionales con el fin
de que se fomente un ambiente social armonioso en el aprendizaje.

El disefio de un modelo de Liderazgo Transformacional
permite mejoras en las competencias organizacionales, considerando
el uso de los recursos de manera adecuada con sinergia positiva e

innovadora en la empresa INGRAFEN.

De las cuales se extrae las siguientes conclusiones:

El autor realizo su diagnostico en la empresa INGRAFEN, donde realizé su
proyecto de investigacion donde como resultado obtuvo que el personal
desata un clima laboral poco favorable y esto trae como consecuencia poca
productiva.

El liderazgo que esté utilizando en la dicha empresa, se basa en un esquema
de ordenes y lineamientos que por consecuencia, los trabajadores tanto como
los clientes se genera una cultural poco viable.

La autora nos muestra en sus encuestas realizadas que los trabajadores son

capacitados por la empresa sobre los lineamientos de politicas e inducciones



relacionados al liderazgo con el fin que todos ellos puedan adaptarse al tipo

de lider.

2.1.2. Antecedentes Nacional
(Lara, 2017) “Relacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral
en trabajadores del area de informética de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017”, tesis realizada para obtener el grado
de maestria en administracion de la universidad privada cesar
vallejo.

Del analisis estadistico y discusion de resultados realizado entre la
relacion del liderazgo y el desempefio laboral, se lleg6 a las siguientes
conclusiones:

1.1 Conclusion general.

Se ha determinado que el grado de relacién que establecen las
variables liderazgo y desemperfio laboral es rxy = 0.631, el cual
expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que
el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral va a mejorar en la
mayoria de los casos, y viceversa.

1.2. Conclusiones especificas

Se percibio en la tabla 1 que el 81.8% de los trabajadores del area de
informaética de la Municipalidad Provincial del Santa considera que
el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio, es decir, que posee

caracteristicas entre autoritario y democratico, con tendencia a



democratico, poco centrado en tareas y regularmente centrado en las
relaciones, con un nivel de intolerancia bajo.

1.3. Conclusién general

Como resultado se obtuvo, en la tabla 2 que el 100% de los
trabajadores del area de informaética poseen un desempefio laboral
medio o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de desempefio
laboral un puntaje entre 26 y 39.

Se ha determinado en la Tabla 3, que el grado de relacién que
establecen las variables liderazgo y desempefio laboral en la
dimensién cumplimiento de objetivos y tareas es: ., = 1472, + el cual
expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la medida que
el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto al
cumplimiento de objetivos y tareas puede mejorar en algunos de los
casos, Y viceversa.

Se concluy6 en la Tabla 4, el grado de relaciéon que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension calidad y
conocimiento en eltrabajo es i ., = 0472, + lo cual expresa que la
relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del
jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto a la calidad y
conocimiento en el trabajo también va a mejorar en la mayoria de los

€asos, y viceversa.



Se ha determinado en la Tabla 5, el grado de relacidn que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension
disciplina y superacion personal es: r, = 0.472, + | el cual expresa que
la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo
del jefe mejore, el desempefio laboral en cuanto a la disciplina y
superacion personal va a mejorar en la mayoria de los casos, y
viceversa.

Se percibi6 en la Tabla 6, el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral en la dimensién iniciativa y
creatividad de los trabajadores es : r., = 0472, + | la cual expresa que
la relacion es positiva regular, es decir en la medida que el liderazgo
del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto a la iniciativa y
creatividad de los trabajadores puede mejorar en algunos de los

Casos, y viceversa.

De las cuales se extrae las siguientes conclusiones:

El grado de relacion que se llegaron establecer en las variables de liderazgo y el
desempefio laboral tienen una relacion positivamente fuerte, esto quiere decir a
medida que el lider que viene ser el jefe mejora en su desempefio va a mejorar el
desempefio de sus colaboradores de la empresa.

Los trabajadores de la empresa consideran que el jefe posee un estilo de liderazgo

intermedio, esto no quiere decir que el lider posee caracteristicas entre autoritario



y democratico, inclinandose mas a “democratico”, ya que se centra en las tareas y

en las relaciones con nivel de intolerancia bajo.

Los trabajadores del area de informatica poseen un desempefio laboral promedio

regular debido al cuestionario realizado, por el cual si el jefe tiene que buscar la

soluciones para que esto mejore ya si obtener buenos resultados.
(Talavera, 2018), “liderazgo y clima organizacional en el personal
administrativo del ministerio de produccion, Lima-2017”, tesis
realizada para obtener el grado de maestro en gestion publica de
la universidad privada cesar vallejo.

De la cual se extrae las siguientes conclusiones que seran de

utilidad de base para el presente trabajo de investigacion
Primera: Se determin0 el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en el personal administrativo del Ministerio de la
Produccion, Lima -2017, siendo el valor de rs = 0.95; en
consecuencia, es una correlacion muy alta, a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacién; puesto que p < 0.01.
Segunda: Se determind el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo y la dimension
credibilidad en el personal administrativo del Ministerio de la
Produccién, Lima -2017, siendo el valor de rs = 0.84; en
consecuencia, es una correlacion alta, a su vez existiendo también

una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p < 0.01.



Tercera: Se determind el coeficiente de correlacidn estadisticamente
significativa entre el liderazgo y la dimension respeto en el personal
administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima —2017, siendo
el valor de rs = 0.89; en consecuencia, es una correlacion alta, a su
vez existiendo también una correlacién a nivel de la poblacion;
puesto que p < 0.01.

Cuarta: Se determin0 el coeficiente de correlacidn estadisticamente
significativa entre el liderazgo y la dimension imparcialidad en el
personal administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima —
2017, siendo el valor de rs = 0.73; en consecuencia, es una
correlacion alta, a su vez existiendo también una correlacién a nivel
de poblacion; puesto que p < 0.01.

Quinta: Se determind el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo y la dimension orgullo en el personal
administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima —2017, siendo
el valor de rs = 0.75; en consecuencia, es una correlacion alta, a su
vez existiendo también una correlacion a nivel de poblacion; puesto

que p < 0.01.

Sexta: Se determiné el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo y a dimension camaraderia en el
personal administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima —

2017, siendo el valor de rs = 0.60; en consecuencia, s una



correlacion moderada, a su vez existiendo también una correlacion a

nivel de poblacion; puesto que p < 0.01.

De las cuales se extrae las siguientes conclusiones:

Dicha investigacion se determind el coeficiente de relacion que muestra es muy
alta entre el liderazgo y el clima organizacional, esto muestra que en la empresa
hay un buen lider. No obstante se recomienda buscar otros tipos de metodologia
para completar su trabajo de investigacion.

La autora nos muestra estadisticamente que hay una correlacién significativa,
esto debido a que los cargos son rotativos y se busca consecutivamente
adaptarse en su nuevo cargo.

Tanto el liderazgo como el clima organizacional en el personal admirativo del
ministerio de la produccion de Lima, se muestra una correlacion alta, la cual se
busca usar otro método como una entrevista personal para constatar el buen

liderazgo como el clima laboral.

2.1.3. Antecedentes locales
(Leandro Palacin, 2019) El liderazgo y su incidencia en la
satisfaccién laboral en la empresa gaceta comercial s.a. sede
Huénuco 2018., tesis realizada para obtener el grado de
licenciada en administracion de la universidad de Huanuco.
De la cual se extrae las siguientes conclusiones que seran de

utilidad de base para el presente trabajo de investigacion.



1 Objetivo General se concluye que: la tesis ha demostrado que
existe una relacion directa baja entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la empresa Gaceta Comercial S.A.
Sede Huénuco., ello corroborado con el estadigrafo de
Pearson 0.392, sustentada en la parte descriptiva con la
informacion obtenida en los cuadros, donde se sustenta las
caracteristicas del liderazgo y su relacion con la satisfaccion
laboral en a la empresa.

2. Objetivo especifico 1 se concluye que: la tesis ha demostrado
que la comunicacion efectiva se relaciona de manera directa
baja con la satisfaccién laboral en la empresa Gaceta
Comercial Sede Huanuco 2018, evidenciado con el indicador
de correlacién de Pearson 0.252, sustentado en que los
trabajadores tienen las cosas claras 65% Tabla 6, en cuanto a
sus remuneraciones y otros aspectos que ofrece la empresa
descritos en la Tabla N°17, haciendo que el valor de
percepcién sea media a nivel de las alternativas.

3 Obijetivo especifico 2 se concluye que: la tesis ha demostrado
que el trabajo en equipo se relaciona de manera directa con la
satisfaccion laboral en la empresa Gaceta Comercial Sede
Huénuco 2018, ello se demuestra con el 0.032 el nivel de
correlacion bajo segun el indicador de Pearson. Sustentado en

el valor que dan los trabajadores a los objetivos vistos en la



Tabla N°08, el mismo que les permite entender las
promociones que hace la administracion en base a la politica
de la empresa segun la tabla N°21.

4. Objetivo especifico 3 se concluye que: la tesis ha demostrado
que el manejo de conflictos se relaciona de manera directa
baja con la satisfaccién laboral en la empresa Gaceta
Comercial Sede Huénuco 2018, corroborado 104 con el
indicador de Pearson 0.324. cuyas evidencias se demuestran
en las respuestas de la tabla N°15, en el que se precisa que se
orienta la labor de los trabajadores 45%. Lo que les permite

tener expectativas claras sustentadas en la Tabla N°23.

De las cuales se extrae las siguientes conclusiones:

Se ha demostrado que existe una relacion directa baja entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la empresa Gaceta Comercial sa, ya que los resultados
obtenidos se muestran que la relacidén no son las mas optimas.
Asi como se demostrd la comunicacion se relaciona de manera directa de baja
satisfaccidn laboral entre los trabajadores y el empleador que viene a ser el lider.
El trabajo en equipo tiende a ser bajo en esta organizacion debido a los resultados
generados, ya que hay conflictos laborales y esto hace que la comunicacién entre
ellos no sea la més adecuada.

(BR. BOLARTE BELSUZARRI, 2018), Liderazgo y desempefio

laboral del personal que labora en la cafeteria “Café Fratello” de



la cuidad de Huénuco - 2018, tesis realizada para obtener el
grado de licenciada en administracion de la universidad cat6lica
los &ngeles de Chimbote.
De la cual se extrae las siguientes conclusiones que seran de
utilidad de base para el presente trabajo de investigacion

1 Segun la conclusion del objetivo, el 11.54% Siempre, 80.77%
Casi siempre, 7.69% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, el liderazgo y el desempefio laboral del
personal que trabaja en la cafeteria “Café Fratello” de la
cuidad de Huanuco, se relaciona con la necesidad para
atender a los clientes y determina 80.77% en casi siempre.

2. .Segun la conclusion el 11.54% Siempre, 80.77% Casi
siempre, 7.69% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente
pregunta, el desempefio personal se relaciona con el liderazgo
y el desempefio laboral del personal que trabaja en la cafeteria
“Café Fratello” de la ciudad de Huanuco, se relaciona con el
tipo de persona, y se sobre sale en el indicador de casi siempre
con el 73.08%.

3. Segun la conclusion el 3.85% Siempre, 80.77% Casi siempre,
15.38% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente pregunta,
el desempefio personal se relaciona con el liderazgo vy el
desempefio laboral del personal que trabaja en la cafeteria

“Café Fratello” de la cuidad de Hudnuco, se relaciona con el



tipo de comunicacion efectiva, y sobre sale en el indicador de
casi siempre con el 80.77%.

Segun la conclusion el 7.69% Siempre, 76.92% Casi siempre,
15.38% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente pregunta,
la Motivacion Personal influye en el liderazgo y en el
desempeno laboral del personal de cafeteria “Café Fratello”
de la ciudad de Huanuco por lo que se relaciona con el
incentivo individual, y sobre sale en el indicador de casi
siempre con el 76.92%.

Segun la conclusién el 11.54% Siempre, 69.23% Casi
siempre, 19.23% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente
pregunta, la Motivacién Personal influye en el liderazgo vy el
desempefio laboral del personal que que trabaja en la cafeteria
“Café Fratello” de la cuidad de Huanuco, se relaciona con la
felicitacion individual por su trabajo, y sobre sale en el
indicador de casi siempre con el 69.23%.

Segn la conclusion el 11.54% Siempre, 61.54% Casi
siempre, 26.92% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente
pregunta, la Estimulacion Personal se relaciona con el
liderazgo y el desempefio laboral del personal que trabaja en
la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de Huanuco, se
relacionan con la satisfaccion laboral, y sobre sale en el

indicador de casi siempre con el 61.54%. 7.



7. Segun la conclusion el 15.38% Siempre, 61.54% Casi
siempre, 23.08% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente
pregunta, la Estimulacién Personal del personal que trabaja
en la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de Huanuco, se
relaciona con el liderazgo y el desempefio laboral del
Huanuco, se relacionan con el servicio eficiente, y sobre sale

en el indicador de casi siempre con el 61.54

De las cuales se extrae las siguientes conclusiones:

La autora nos muestra que le liderazgo y el desempefio laboral del los
trabajadores de la cafeteria Fratello, muestran un alto indice, para esto los
clientes tienen entrenamientos con la atencion al cliente con el fin de entender
la carta que solicitan los clientes.

El liderazgo que aplica la empresa no tiende expresar mucha comunicacién
efectiva, para ello se debe orientar al lider para asi se involucre con los
trabajadores.

Por altimo el servicio que brinda la empresa no es tan eficiente, ya que a los
trabajadores muestran que no tienen muchos valores que como empresa deberia
brindarles y ensefiarles a cada uno de los colaboradores para asi brindar un buen

servicio y satisfaccion de los clientes.



2.2. Bases Tedricas De La Investigacion

2.2.1. Liderazgo

(SOTELO, 2012). Lider, €l que ejerce el liderazgo, es una palabra
sajona que en inglés significa olead = guiar, dirigir u orientar.
liderazgo es la capacidad para marcar un rumbo, cualidades
division, formacién de equipos y desarrollo de la creatividad,;
términos que son muy raros tanto en los negocios privados, en
la administracion publica, como en cualquier otra parte. Es
claro pero bastante ignorado, el hecho de que toda
transformacion es una organizacién —donde la empresa ha crecido
hasta un nivel superior de mercado y de éxito financiero- que
ha tenido a un inspirado e inspirador lider que fue crucial en
el proceso de desarrollo. Solo vendajes ideoldgicos nos impiden
ver que se habrian podido alcanzar mayores logros, en cualquier
organizacion publica o privada, si se hubiera dedicado mas
tiempo a buscar lideres, o bien haciendo posible que personas con
capacidad de liderazgo hubieran llegado a las cupulas de las
organizaciones. Muy a menudo los lideres estan ahi, pero no en el

poder. Buenos lideres son a menudo no convencionales e ignorados.

(ROBERTO, 2007). La mayoria de los grandes lideres son maestros
en comunicar sus deseos. En sus primeros afios como CEO, Welch

descubri6 que no puedes simplemente desear que las cosas sucedan,



ni tampoco es posible comunicarse con unos cuantos cientos de
personas que estan en la cimay esperar que el cambio ocurra. Asi
es que €l repite con obstinacidn los mensajes clave y los refuerza en
cada oportunidad. Welch esta conciente mas alla de lo comun de las

sefiales y el simbolismo del liderazgo.

2.2.2. Gestion Integrada A Los Trabajadores

(LABLANCA, S.F). La gestion de recursos humanos debe
hacerse con un enfoque proactivo: las actuaciones planteadas
desde recursos humanos deben anticipar los problemas y
dificultades que se pueden producir en el futuro y ser acordes con
las necesidades que se derivan de los planes estratégicos de la
empresa. En este sentido, los objetivos de recursos humanos
dependen de los objetivos de la organizacion (aunque para
establecer éstos, la empresa debe contar también con los

condicionantes derivados del equipo de trabajadores)

(Soto, 2006). Los recursos humanos tienen relevante importancia
para el logro de las politicas, metas y objetivos organizacionales;
son factores que hacen a las organizaciones productivas y
competitivas y, por ende, exitosas, de alli la importancia de
desarrollar una gestion de re-cursos humanos que garantice la

disponibilidad de un personal capacitado, competente, actualizado



y motivado hacia el trabajo productivo y, comprometido con el

futuro de la organizacion.

En las organizaciones educativas (de servicio), el proceso de
formacién del personal debe estar en funcion de potenciar el
crecimiento académico, el mérito individual y profesional, el
desempefio laboral, en funcion de los prop6sitos organizacionales,
lo cual se logra con la puesta en marcha de programas integrados y
coherentes que permitan seleccionar, asignar, desarrollar y dirigir
el desarrollo del recurso humano de manera sostenida vy

permanente.

2.2.3. Liderazgo Empowerment
Segun los autores estos conceptos se sefialan de las
distintas maneras:

Segun (Friedman, 1992), lo describe de la siguiente manera:

El Empowerment es un término de origen anglosajon, pero
en castellano existen algunas palabras como
fortalecimiento, empoderamiento u otorgamiento de
poderes, que intentan dar vida a esta definicion dentro de

nuestro idioma.

Resulta dificil encontrar una definicion absoluta de

Empowerment, ya que es un concepto muy amplio el cual



intenta establecer su base en la capacitacion de los
subordinados mediante el otorgamiento de conocimientos
propios de su labor, mejores condiciones de trabajo, un
mejor flujo de informacidn respecto a las estrategias de la
organizacién, y una modificacion en la estructura piramidal
de la empresa. Entiendo que su objetivo primordial es que
los empleados se sientan més satisfechos con su trabajo y

esto derive en un mejor rendimiento.

El empowerment es la palabra que es capaz de cautivar a muchas personas,
debido a que tiene la capacidad de transformacién de cada trabajador ya que tendran el
control en si mismas, que pueden otorgar sus conocimientos ya sea en las estrategias
para la organizacion, esto hara que se expandan sus posibilidades y horizontes a niveles

mas altos de logros y satisfaccion personal.
Segun (Kanter, 1993) Describe de como es:

Empowerment, el estructural de Kanter, que se centra en las
condiciones en el ambiente de trabajo tales como la
variedad, autonomia, carga de trabajo, soporte de la
organizaciéon y posicion dentro de la empresa;
constituyendo éstas las caracteristicas estructurales del
empleo. Las variaciones de tales condiciones se traducen en

una forma de satisfaccion laboral, pero dejan a un lado la



percepcidn que el trabajador tiene de dichas variaciones en

las condiciones ambientales.

El empowerment es considerado como un proceso de caracter multidimensional
de tipo social en donde el liderazgo es ejercido correctamente, brindando condiciones
ambientales dentro del trabajo tales como la variedad, autonomia e carga de trabajo;

todo esto conduce a la satisfaccion laboral.

2.2.4 liderazgo en el trabajo de equipo

Segun autores estos conceptos se sefialan de distintas maneras:

Segun (Jam Coghtrey, 2005) Lo define como:

La capacidad del equipo de Ivy Ross para concebir y fijar
ra-pidamente sus metas se debid, en parte, a su flexibilidad
para desarrollar nuevas ideas, y a sus investigaciones empi-
ricas de los fundamentos del negocio. Ahora bien, para sus
nue-vos esfuerzos de innovacion, le convendria pensar en
organizarun equipo mas estructurado, con funciones bien
definidas. Une quipo mas estructurado la ayudaria a guiar
y dirigir mejor las estrategias de marketing, pues se
enfocaria no solo en captar una base de clientes nueva (en
este caso de hijas y sus padres y madres), sino también que
atrajera a clientes actuales nifias. Tal equipo seria capaz de
innovar productos y colaboraria a lanzarlos con éxito en el

mercado.



El trabajo en equipo tiene la capacidad de trabajar juntos las metas para asi
desarrollar nuevas ideas, nuevos esfuerzos de innovacion y a sus investigaciones de
negocios, esto serd de conveniencia ya que ayudaria a guiar y dirigir mejor las
estrategias de la empresa pues no solo estara enfocado “en captar una base de clientes
nueva sino atraera a clientes actuales”, por ende el equipo serd capaz de innovar

productos y colaborar a alcanzar el éxito en el mercado.

Segun (Kanter, 1993) Determina que:

Los empleados aprenden en el trabajo. La Unica
cuestion es si los gerentes manejaran su aprendizaje
mediante las recompensas que asignen y los ejemplos que
den o permitiran que ocurra al azar. Si los empleados con
un desempefio pobre son recompensados con aumentos de
sueldo y promociones, tendran pocos motivos para cambiar
su comportamiento. De hecho, los empleados productivos,
al ver que el desempefio pobre es recompensado, podrian
cambiar su comportamiento. Si los gerentes desean el
comportamiento A, pero recompensan el comportamiento
B, no deben sorprenderse de encontrar empleados
aprendiendo a participar en el comportamiento B. De modo
similar, los gerentes deben esperar que los empleados los
vean como modelos. Los gerentes que sistematicamente

Ilegan tarde a trabajar, toman dos horas para comer o usan



los articulos de oficina de la empresa para uso personal,
deben esperar que los empleados lean el mensaje que estan

enviando y cambien su comportamiento en consecuencia.

El trabajo en equipo “los trabajadores aprenden en el trabajo” si los gerentes dan
motivaciones o dan premios a los trabajadores que no rinden su trabajo es pobre ellos
al recibir esta incentivacién su desempefio seria igual o bajaria, pero si estos premios
son para los trabajadores que se desempefian muy bien y cumplen sus metas esto haria
gue aumente su rendicion en el trabajo, los gerentes tienen que ser modelo para ellos
lean el mensaje que estan enviando y cambien su comportamiento para una mejora

continua.

2.2.5 liderazgo de comunicacion
Segun (Madariaga, 2010) Determina de la siguiente

manera:

El proceso de comunicacion impulsado por el lider,
desde la perspectiva de la inteligencia emocional, supone
que el lider o emisor del mensaje debe estar en dominio
consciente de sus emociones y las de sus colaboradores o
audiencia, con el proposito de que el mensaje sea

interpretado en forma eficaz.

El cuarto aprendizaje estara dado por el crucial

papel que juegan las emociones en el proceso de



comunicacion del lider y los colaboradores. EI primero
debe desarrollar competencias que le permitan reconocery
gestionar las emociones propias y de su equipo, a fin de
despejar la bruma de la incertidumbre y toxicidad, factores
que distorsionan el mensaje. Asi se logra que el cambio se

produzca, signo inequivoco de eficacia en lacomunicacion.

En el fondo se esta hablando de conciencia y
empatia emocional como requisitos para que el emisor del

mensaje comunique con eficacia.

Lo sorprendente es que la empatia necesaria para
un liderazgo eficaz es muy posible y esté al alcance de todos
nosotros, porque biolégicamente somos seres abiertos a la
interconexion con los demas. Nuestra empatia tiene una
base bioldgica, la que nos predispone a dejarnos afectar por

las personas que nos rodean.

La comunicacidn es impulsada por el lider, ya que él es quien emite los mensajes
de su inteligencia emocional, para ser recepcionados por los colaboradores con el fin
de interpretar el mensaje eficaz. El autor no da a conocer los aprendizajes cruciales
sobre las emociones de la comunicacion en un lider, donde el primero debe
desarrollarse competencias que le permitan reconocer y gestionar emociones propias y
de su equipo con el fin de despejar la incertidumbre y toxicad ya que estos factores

distorsionan el mensaje. Asi se podra lograr cambio, la empatia juega un rol importante



para un liderazgo eficaz ya que es muy posible que esta al alcanza de todos nosotros, y
con esta podemos comunicarnos con u7 grupo de personas para que el trabajo no sea

tan duro o complicado.

Segun (ROBBINS, 2005) Segun nos da a conocer lo siguiente:

La comunicacion sirve para controlar el comportamiento de
los miembros de varias maneras.

Como vimos en el capitulo 10, las organizaciones tienen
jerarquias de autoridad y directrices formales que los
empleados deben seguir. Por ejemplo, cuando a los
empleados se les pide que comuniquen primero cualquier
queja relacionada con el trabajo a su gerente inmediato o
que sigan su descripcion de trabajo o cumplan con las
politicas de la empresa, la comunicacion se usa para
controlar. Pero la comunicacion informal también controla
el comportamiento. Cuando los grupos de trabajo molestan
0 acosan a un miembro que esta trabajando con empefio o
produciendo demasiado (haciendo que el resto del grupo se
vea mal), estan controlando de manera informal el
comportamiento de ese miembro.

La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los
empleados lo que deben hacer, qué tan bien lo estan

haciendo, y qué pueden hacer para mejorar el rendimiento



si éste no esta al nivel esperado. La comunicacion se
requiere conforme los empleados establecen metas
especificas, trabajan orientados hacia esas metas y reciben
retroalimentacion en tanto avanzan hacia el logro de ellas.
Para muchos empleados, su grupo de trabajo es una fuente
importante de interaccién social. La comunicacién que se
lleva a cabo en el grupo es un mecanismo fundamental que
los miembros usan para compartir sus frustraciones y
sentimientos de satisfaccion. Por lo tanto, la comunicacion
proporciona un escape para la expresion emocional de
sentimientos y la satisfaccion de necesidades sociales.

Por ultimo, los individuos y grupos necesitan informacién
para realizar el trabajo de las organizaciones. La
comunicacién proporciona esa informacion.

Ninguna de estas cuatro funciones es mas importante que
las demas. Para que los grupos trabajen con eficacia
necesitan mantener alguna forma de control sobre los
miembros, motivarlos para que trabajen, proporcionar un
medio para la expresion emocional y tomar decisiones.
Usted puede asumir que casi cualquier interaccion de
comunicacion que ocurre en un grupo u organizacion

satisface una o mas de estas cuatro funciones.



La comunicacion eficaz de importante en una organizacion con los
colaboradores, la comunicacion entre el gerente y los colaboradores proporcionara una
informacion necesaria para lograr que el trabajo se lleve a cabo con eficiencia y
eficacia. La comunicacion sirve para controlar el comportamiento de los miembros de
la empresa ya que esta fomenta la motivacion, es una fuente de importante de

interaccion social.

Por ultimo las seres humanos o grupos necesitan informacion para realizar el
trabajo de las organizaciones ya que la comunicacion proporciona informaciones

importantes.

2.2.6. Gestion Integrada de Calidad

Segun (Ing. Hugo Gonzalez, 2014)

Al gestionar la calidad de la prestacion de servicios, es
importante considerar que un servicio es un proceso gue no
produce un producto fisico, es decir, es una parte inmaterial
de la transaccién entre el consumidor y el proveedor, o
también puede entenderse como el conjunto de prestaciones
accesorias de naturaleza cuantitativa o cualitativa que

acompafia a la prestacion principal.

La calidad de prestacion de servicios para el autor es considera que el servicio no
es un producto fisico, sino es parte inmaterial de la transicion del consumidor y el

proveedor donde esto viene a ser algo intangible que al ser considerado estamos



afiadiendo un producto agregado que vendria ser fia imagen de la empresa y conseguir

la satisfaccion del cliente.

Segun (Crosby, 1987)

Importante que establece la diferencia entre el éxito y el
fracaso, y mi primera meta fue hacer que la corporacion se
preocupara por la calidad. Para ello, habia que establecer
requisitos absolutamente correctos a los que habria que
apegarse con exactitud y, ademas, todos tendrian que
querer hacer las cosas bien desde la primera vez. Esta
preocupacion tenia que convertirse en parte de la vida
cotidiana. Se establecieron cuatro objetivos para el
programa de calidad de la ITT. Estos han dado buenos
resultados a lo largo de los afios, y se los recomiendo a

otros que tengan que fijar objetivos:

1. Implantar un programa competente de administracion de
la calidad en cada sector, tanto de manufactura como de

servicio.

2. Eliminar problemas imprevistos causados por no

cumplir con los requisitos.

3. Reducir el costo de la calidad.



4. Hacer que la ITT se convierta en el estandar mundial de

calidad.

La calidad en las organizaciones el autor nos dice que para el éxito se basa a
través de calidad y para ello establecid requisitos para querer hacer las cosas bien desde
la primera vez, este requisito tendria que formar parte de la vida cotidiana y para ello

no da a conocer cuatro objetivos para el programa de calidad:

Insertar un programa competente de la administracion en cada area o servicio,
descartar problemas imprevistos que son causados por no cumplir con los requisitos
formulados, reducir el costo sin afectar la calidad y hacer que la ITT se convierta en el

estandar de calidad.

2.2.7. Gestion Integrada a la Responsabilidad Social
Segun (Juan Felipe Cajiga Calderén, 2009) Nos da a

conocer lo siguiente:

Aunque la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es
inherente a la empresa, recientemente se ha convertido en
una nueva forma de gestion y de hacer negocios, en la cual
la empresa se ocupa de que sus operaciones sean
sustentables en lo economico, lo social y lo ambiental,
reconociendo los intereses de los distintos grupos con los
que se relaciona2 y buscando la preservacion del medio

ambiente y la sustentabilidad de las generaciones futuras3.



Es una vision de negocios que integra el respeto por las
personas, los valores éticos, la comunidad y el
medioambiente con la gestion misma de la empresa,
independientemente de los productos o servicios que ésta
ofrece, del sector al que pertenece, de su tamafio o

nacionalidad.

La responsabilidad social hace poco tiempo para las empresas era Unicamente de
generar utilidades, actualmente este concepto no es aceptable, ya que la empresa debe
tomar en cuenta las actividades que la afectan tanto positiva o negativa, la calidad de
vida de sus trabajadores y de la comunidad en las que realiza sus operaciones, por ende,
la responsabilidad social es un tema que no esta restringido solamente en las acciones
sociales o ambientales, sino el dialogo y la interaccién con los diversos publicos que
se relacionan con la empresa, es necesario que este concepto sea considerado en el
proceso de gestion para formar parte de sus estrategias de negocio asi como en su

planeacion.

Segun (Grzybowicz, 2004) Determina de la siguiente

manera:

La Responsabilidad Social Empresarial es hoy un valor
agregado y una ventaja competitiva para la empresa.
Aquellas empresas que desde hoy incorporen o refuercen

sus acciones de responsabilidad social lo haran a su propio



ritmo y de acuerdo a sus posibilidades; mafiana tendran la

exigencia del entorno.

La responsabilidad social hoy para las empresas es un valor agregado, asi como
una ventaja competitiva, a través de esto las empresas que ya integren dentro de su
gestién se adoptaron poco a poco sim embargo el entorno tanto interno como externo

hara que esta empresa tenga mayor exigencia a cumplir con la responsabilidad social.

2.2.8. Gestion Integrada al Aprendizaje Continuo

Segun (Losa, 2002) Lo define de la siguiente manera:

Las personas con alta resistencia profesional son capaces
de superar los obstaculos de su entorno laboral y de
adaptarse a acontecimientos inesperados (cambios en los
procesos de trabajo o en las demandas de los clientes); son
capaces de desarrollar nuevos modos de utilizar sus
habilidades para enfrentarse con los problemas y los
sucesos inesperados. Los trabajadores con elevada
perspicacia profesional se fijan objetivos profesionales y
participan en actividades de desarrollo que les ayuden a
alcanzarlos; toman medidas para evitar que sus habilidades
queden obsoletas. Los trabajadores con alta identidad
profesional estan comprometidos con la empresa, son
capaces de hacer lo que sea necesario (como trabajar

durante largas horas) para terminar un proyecto o atender



los pedidos de los clientes y estan orgullosos de trabajar en

la empresa.

El aprendizaje continuo a los trabajadores de una empresa es fundamental ya que
las empresas solo pueden ser innovadoras y adaptarse si los colaboradores tienen
motivacion de desarrollo profesional, ellos tienen que estar en constante capacitaciones
para que ellos puedan desarrollar nuevos modos de utilizar sus habilidades para
enfrentar los problemas y sucesos inesperados, ya que ellos se sentiran identificados
con laempresa y asi trabajar durante largas horas y atender a los pedidos de los clientes

y estaran orgullosos de trabajar en dicha empresa.

Segun (Jesus, 2019) Define de la siguiente manera:

Hacia una nueva ecologia de la educacion”, para referirse
a los profesionales que son innovadores, muy imaginativos
y creativos, capaces de colaborar laboralmente con los

demas

Pero, sobre todo, son capaces de realizar sus trabajos en
cualquier momento, sin sujecién a horarios rigidos y en el
lugar en que se encuentren en cada instante, sin ubicacion

fisica permanente en una oficina.

Los knowmads destacan por estas cualidades y son muy
apreciados por las empresas en el nuevo contexto social y

laboral. Especialmente por su conocimiento personal y su



capacidad para acceder a otros conocimientos, lo que
indudablemente les aporta una gran ventaja con respecto a

los demaés profesionales.

A pesar de lo extendido que se encuentra el término
“knowmads”, también se utiliza de forma indistinta
“nomadas del conocimiento”. En cualquier caso, lo
importante no es su denominacion, sino el nuevo concepto
que aporta al andlisis del trabajo y de los trabajadores del

futuro.

En realidad, se trata de una modalidad novedosa de trabajo
con un nuevo tipo de trabajador. Se podria decir que es un
nuevo tipo de emprendedor. Y, a la vez, los ndmadas del
conocimiento son una especie de evolucion del ya asentado

modelo de trabajador freelancer.

El autor refiere que las personas son inteligentes, muy imaginativos y creativos,
capaces de colaborar laboralmente con otras profesionales de cualquier sector, afiade
que ellos son capaces de realizar sus trabajos en cualquier momento sin reclamos a los
horarios regidos, los knowmades que significa “saber o conocer” que destacan las
cualidades y son muy apreciados por las empresas por su labor, especialmente por su
conocimiento personal y su capacidad de acceder a otros conocimientos que crea una
gran ventaja, se trata de una modalidad novedosa de trabajo de poner a los trabajadores

a un constate trabajo donde ellos puedan desempefiar sus habilidades y no solo estar



estancado en una sola area sino rotar a los puestos de trabajos para que se desempefien

y acceder a nuevos conocimientos.



Hipotesis

3.1. Hipdtesis General:

HG: Existe relacion significativa entre la el Liderazgo y la Gestion
Integrada de los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL

del distrito de Huanuco, 2019.

3.2. Hipdtesis Especificos
HEZL: Si hay relacion entre Empowerment y la Gestion Integrada en los
Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito de

Huéanuco, 2019.

HE?2. Si se da la relacion entre el Trabajo en Equipo y la Gestion Integrada
en los Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del

distrito de Huanuco, 2019.

HES3. Si hay relacion entre la Comunicacion y la Gestion Integrada en los
Trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito de

Huénuco, 2019.



V.

Metodologia

4.1. Tipos de Metodologia: no experimental ya que no hay manipulacién.

La presente investigacion se enmarca dentro de las investigaciones
de tipo no experimental, pues las variables solo serdn observadas tal cuél

ocurren en la realidad.

La investigacion no experimental segun (Sampieri, Metodologia de
la Investigacion, 2014), Vamos a suponer que un investigador desea
analizar el efecto que produce el consumo de alcohol sobre los reflejos
humanos. Su hipotesis es: “a mayor consumo de alcohol, mayor lentitud en
los reflejos de las personas”.

Si decidiera seguir un enfoque experimental, asignaria al azar los
sujetos a varios grupos. Supongase cuatro grupos: un primer grupo donde
los participantes ingirieran un elevado consumo de alcohol (siete copas de
tequila o brandy), un segundo grupo que tuviera un consumo medio de
alcohol (cuatro copas), un tercer grupo que bebiera un consumo bajo de
alcohol (una sola copa) y un cuarto grupo de control que no ingiriera nada
de alcohol. Controlaria el lapso en el que todos los sujetos consumen su
“racion” de alcohol (copa o copas), asi como otros factores (misma bebida,
cantidad de alcohol servida en cada copa, etc.). Finalmente, mediria la
calidad de la respuesta de los reflejos en cada participante y compararia los
grupos, para determinar el efecto del consumo de alcohol sobre los reflejos

humanos, asi probaria o refutaria su hipétesis. Desde luego, el enfoque



podria ser cuasi experimental (grupos intactos) o asignar los sujetos a los
grupos por emparejamiento (digamos en cuanto al género, que influye en
la resistencia al alcohol, pues la mayoria de las mujeres suelen tolerar
menos cantidades que los hombres). Por el contrario, si decidiera seguir un
enfogque no experimental, el investigador podria acudir a lugares donde se
localicen distintas personas con diferentes consumos de alcohol (por
ejemplo, oficinas donde se haga

La prueba del nivel de consumo de alcohol, como una estacion de
policia). Encontraria a personas que han bebido cantidades elevadas,
medias y bajas de alcohol, asi como a quienes no lo han ingerido. Mediria
la calidad de sus reflejos, llevaria a cabo sus comparaciones y estableceria
el efecto del consumo de alcohol sobre los reflejos humanos, analizando si
aporta evidencia en favor o en contra de su hipotesis.
“EXPERIMENTO”: Hacer enojar intencionalmente a una persona para ver

sus Reacciones.

“NO EXPERIMENTAL”: Ver las reacciones de esa persona cuando llega

enojada.

4.1. Disefio De La Investigacion
La presente investigacion por su connotacion se marca dentro del
disefio no experimental correlacional, pues lo que se busca es ver el nivel

de la significancia en la relacion de las variables “liderazgo



transformacional” con la variable “gestion integrada” el cual se grafica en

el siguiente esquema:

o 0, M = Si
M< r 0=0
\ 4 -

0;

4.2. Poblacién y Muestra

4.2.1. Universo o poblacion
(Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 2014) Define la

poblacion como:

La poblacion de la presente investigacion estara conformada

por los 19 trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedro.



Cuadro N° 1: Universo de la Investigacion

CARGOS N° DE PERSONAS
PERSONAL DIRECTIVO 2
PERSONAL OPERATIVO 3
CAJEROS 3
VENDEDORES 11
TOTAL 19

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

4.2.2. Muestra

La presente investigacion serd no pirobalistica pues para su calculo

no se utilizara ninguna técnica matematica esto debido a que la poblacién

es pequefia.

La muestra serd poblacién o censal, es decir la totalidad de la

poblacion seréa considerada como muestra, segun el cuadro:




Cuadro N° 2: Muestra de Investigacion

CARGOS N° DE PERSONAS
PERSONAL DIRECTIVO 2
PERSONAL OPERATIVO 3
CAJEROS 3
VENDEDORES 11
TOTAL 19

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

4.2.Definicion Y Operacionalizacién De Variable E Indicadores
Las variables que considero en la presente investigacion son las

siguientes:
Variable 1: el liderazgo.

Variable 2: motivacion de los colaboradores.



Cuadro N° 3: Muestra de Investigacion

VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES | INDICADORES
Segun (Roger Mendez autonomia
Benavides, 2009)

VARIABLE habla lider tiene éxito | Empowerment Confianza
al cambiar la base

INDEPENDIENTE | motivacional del Motivacién
individuo desde una

LIDERAZGO motivacion regular Trabajo en equipo | Permanente
hasta llevarla al
compromiso. Los Dinamica de grupo
lideres
transformacionales Comunicacion
elevan los deseos de
logros directa
autodesarrollos de los
seguidores, mientras | Comunicacion Comunicacion
que a la vez
promueven el indirecta
desarrollo de grupos y
organizaciones.
Segun (Castafio, Control
2005) nos dice sobre

VARIABLE la gestion integrada; | calidad servicio

DEPENDIENTE
GESTION

INTEGRADA

La empresa puede ser
considerada como un
organismo  vivo Y,
como tal, nace, crece,
se desarrolla y
desaparece. Como
sistema social abierto,
recibe una serie de
influencias externas vy,
a su vez, influye sobre
el entorno. Los
cambios de todo tipo
que ocurren en dicho
entorno obligan a la
empresa a adaptarse

Responsabilidad

social

Social interna

Social externa

Aprendizaje

continuo

destrezas

conducta




para progresar. "Si la
empresa carece de la
capacidad suficiente
para  adaptarse al
entorno, no podra
desarrollar creacion de
riqueza y de servicio a
la sociedad en la que se
integra”.

Fuente: Matriz de Consistencia
Elaboracién: propia
4.3.Técnicas E Instrumentos De Recoleccion De Datos

4.3.1. Técnicas

En el presente trabajo de investigacion se aplicd una encuesta,
para determinar las caracteristicas del liderazgo y la gestion integrada en
el entorno del ambiente laboral de los trabajadores de la empresa
Mayorista Don Pedrito SCRL. De esta manera se puedo analizar los datos
correctamente y tener conclusiones claras segin lo que se necesita
investigar. Desde aspecto se considera un método eficaz, eficiente y con
resultados positivos, mediante la formulacién de diversidades coherentes

a las dimensiones de cada objetivo especificos.
4.3.2. Instrumento

Para el recojo de la informacién de la investigacion se aplico el
instrumentos de un cuestionario. Se realiz6 un tipo de cuestionario (ver

anexo N° 1), dirigido a los colaboradores, para identificar el liderazgo y



la gestion integrada que se perciben en su clima laboral, el nivel liderazgo
y la gestion integrada y como influyen y motivan a sus colaboradores con

estas variables.

Para validar el instrumento estructurado por preguntas y
respuestas cerradas relacionadas a los aspectos generales de la empresa 'y
a los colaboradores de dicha organizacion. Se consultd a un especialista
en metodologia en desarrollo de cuestionarios Optimos, objetivos y
concluyentes, quien califico el instrumento y dio el visto bueno para su

aplicacion. (Ver anexo 2)

4.5. Plan de andlisis
Se utilizo el Windows Excel 2016 para elaborar las tablas y figuras

para procesar la informacion obtenida a través de la técnica de la encuesta.

Para el analisis fue necesario tener en claro el siguiente proceso:

1. Elaboracién de cuestionario.

2. Comprobacion de la validez de los instrumentos

3. Disefio del plan de muestreo.

4. Ejecucion de encuestas.

5. Depuracion de instrumento para su procesamiento.

6. Codificacion de los instrumentos y transferencia a una matriz.

7. Analisis cuantitativo y cualitativo de los datos.



4.6.

El analisis cuantitativo y cualitativo de los datos se llevé a cabo por
una computadora, a través del programa estadistico Excel. Se aplico la
estadistica descriptiva a través de las tablas de frecuencia y graficos
correspondientes asi como todas las herramientas que el software brindo
para el correcto cruce de informacion con el fin de lograr las conclusiones

correspondientes.

Matriz De Consistencia

En esta investigacion se ha considerado dos variables: las variables
independientes que la conforman las el liderazgo transformacional y la
variable dependiente que estd conformado por la gestion integrada de los
trabajadores de la empresa mayorista don pedro del distrito, provincia y

region Huanuco.



El liderazgo y su relacion en la gestién integrada en los trabajadores de la Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL distrito de

Huéanuco, 2019

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢Cudl es la relacion entre | « Comprobar cudl es la Existe relacion X
el Liderazgo y la Gestion | relacion entre la el liderazgo | significativa entre el AUTONOMIA
Integrada de los y la gestion integrada de los | Liderazgo y la Gestién EMPOWERMENT
Trabajadores de la Trabajadores de la Empresa | Integrada de los
Empresa Mayorista Don | Mayorista Don Pedrito Trabajadores de la CONFIANZA
Pedrito SCRL del distrito | SCRL del distrito de Empresa Mayorista Don
de Huénuco, 2019? Huénuco, 2019. Pedrito SCRL del distrito MOTIVACON
de Huénuco, 2019. VARIABLE TREABGi]F())OEN PERMANENTE

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDEPENDIENT Q SNECTEA BE SRS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS E LIDERAZGO
« ¢Cudl es la relacion » Comprobar la relacién Si hay relacion entre )
entre Empowerment y la | entre Empowerment y la Empowerment y la COMUNICACION
Gestion Integrada en los | Gestién Integrada en los Gestién Integrada en los DIRECTA
Trabajadores de la Trabajadores de la Empresa | Trabajadores de la COMUNICACION
Empresa Mayorista Don | Mayorista Don Pedrito Empresa Mayorista Don <
Pedrito SCRL del distrito | SCRL del distrito de Pedrito SCRL del distrito RN A
de Huanuco, 2019? Huanuco, 2019. de Huanuco, 2019.

CONTROL

+ Determinar como se Si se da la relacion entre CALIDAD
] B relaciona el Trabajo en el Trabajo en Equipoy

*¢Como ES_|a relamo_n Equipo y la Gestion la Gestién Integrada en VARIABLE SERVICIO
entre Trabajo en EQuipo | Integrada en los los Trabajadores de la DEPEDIENTE
yla GEStI_On Integrada en | Trabajadores de la Empresa | Empresa Mayorista Don GESTION
los Trabajadores de la Mayorista Don Pedrito Pedrito SCRL del distrito INTEGRADA

Empresa Mayorista Don
Pedrito SCRL del distrito
de Huanuco, 2019?

SCRL del distrito de
Huanuco, 2019.

de Huanuco, 2019.

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

SOCIAL INTERNA




« ¢ Existe relacion entre
la Comunicacion y la
Gestion Integrada en los
Trabajadores de la
Empresa Mayorista Don
Pedrito SCRL del distrito
de Huanuco, 2019?

» Comprobar la relacién
entre la Comunicacion y la
Gestion Integrada en los
Trabajadores de la Empresa
Mayorista Don Pedrito
SCRL del distrito de
Huénuco, 2019.

Si hay relacion entre la
Comunicacion y la
Gestion Integrada en los
Trabajadores de la
Empresa Mayorista Don
Pedrito SCRL del distrito
de Huanuco, 2019.

SOCIAL EXTERNA

APREDIZAJE
CONTINUO

DESTREZAS

CONDUCTA




4.7. Principios Eticos

1. Principios Que Rigen La Actividad Investigadora

e Proteccion a las personas. - La persona en toda investigacion es el fin y no el
medio, por ello necesitan cierto grado de proteccion, el cual se determinara de
acuerdo al riesgo en que incurran y la probabilidad de que obtengan un beneficio.
En el &mbito de la investigacion es en las cuales se trabaja con personas, se debe
respetar la dignidad humana, la identidad, la diversidad, la confidencialidad y la
privacidad. Este principio no solamente implicara que las personas que son sujetos
de investigacién participen voluntariamente en la investigacion y dispongan de
informacion adecuada, sino también involucrara el pleno respeto de sus derechos
fundamentales, en particular si se encuentran en situacion de especial

vulnerabilidad.

e Beneficencia y no maleficencia. - Se debe asegurar el bienestar de las personas
que participan en las investigaciones. En ese sentido, la conducta del
investigador debe responder a las siguientes reglas generales: no causar dafio,
disminuir los posibles efectos adversos y maximizar los beneficios.

e Justicia. - El investigador debe ejercer un juicio razonable, ponderable y tomar
las precauciones necesarias para asegurarse de que sus sesgos, Yy las limitaciones
de sus capacidades y conocimiento, no den lugar o toleren practicas injustas. Se
reconoce que la equidad y la justicia otorgan a todas las personas que participan
en la investigacion derecho a acceder a sus resultados. El investigador esta
también obligado a tratar equitativamente a quienes participan en los procesos,

procedimientos y servicios asociados a la investigacion



Integridad cientifica. - La integridad o rectitud deben regir no solo la
actividad cientifica de un investigador, sino que debe extenderse a sus
actividades de ensefianza y a su ejercicio profesional. La integridad del
investigador resulta especialmente relevante cuando, en funcion de las normas
deontoldgicas de su profesion, se evallan y declaran dafios, riesgos y
beneficios potenciales que puedan afectar a quienes participan en una
investigacion. Asimismo, deberd mantenerse la integridad cientifica al declarar
los conflictos de interés que pudieran afectar el curso de un estudio o la
comunicacion de susresultados.

Consentimiento informado y expreso. - En toda investigacion se debe contar con
la manifestacion de voluntad, informada, libre, inequivoca y especifica; mediante
la cual las personas como sujetos investigadores o titular de los datos consienten

el uso de la informacion para los fines especificos establecidos en el proyecto.

4.9.2. BUENAS PRACTICAS DE LOS INVESTIGADORES

Ninguno de los principios éticos exime al investigador de sus responsabilidades
ciudadanas, éticas y deontoldgicas, por ello debe aplicar las siguientes buenas

practicas:

El investigador debe ser consciente de su responsabilidad cientifica y profesional
ante la sociedad. En particular, es deber y responsabilidad personal del
investigador considerar cuidadosamente las consecuencias que la realizacion y
la difusion de su investigacion implican para los participantes en ella y para la
sociedad en general. Este deber y responsabilidad no pueden ser delegados en

otras personas.



e En materia de publicaciones cientificas, el investigador debe evitar incurrir en
faltas deontologicas por las siguientes incorrecciones:
a) Falsificar o inventar datos total o parcialmente.
b) Plagiar lo publicado por otros autores de manera total o parcial.
) Incluir como autor a quien no ha contribuido sustancialmente al disefio y

realizacion del trabajo y publicar repetidamente los mismos hallazgos.

o Las fuentes bibliograficas utilizadas en el trabajo de investigacion deben citarse
cumpliendo las normas APA o VANCOUVER, segln corresponda; respetando
los derechos de autor.

e Enla publicacion de los trabajos de investigacion se debe cumplir lo establecido
en el Reglamento de Propiedad Intelectual Institucional y deméas normas de orden
publico referidas a los derechos de autor.

e El investigador, si fuera el caso, debe describir las medidas de proteccion para
minimizar un riesgo eventual al ejecutar la investigacion.

e Toda investigacion debe evitar acciones lesivas a la naturaleza y a la
biodiversidad.

e El investigador debe proceder con rigor cientifico asegurando la validez, la
fiabilidad y credibilidad de sus métodos, fuentes y datos. Ademas, debe
garantizar estricto apego a la veracidad de la investigacion en todas las etapas del
proceso.

e El investigador debe difundir y publicar los resultados de las investigaciones
realizadas en un ambiente de ética, pluralismo ideoldgico y diversidad cultural,

asi como comunicar los resultados de la investigacion a las personas, grupos y



comunidades participantes de la misma.

e El investigador debe guardar la debida confidencialidad sobre los datos de las
personas involucradas en la investigacion. En general, debera garantizar el
anonimato de las personas participantes.

e Los investigadores deben establecer procesos transparentes en su proyecto para
identificar conflictos de intereses que involucren a la institucion o a los

investigadores.
Disposicion General

UNICA: El presente Cddigo de Etica seré revisado anualmente o cuando la necesidad
del desarrollo cientifico y tecnoldgico lo exija; de ser necesario se introduciran mejoras
o correcciones por el Comité Institucional de Etica en Investigacion, verificado por el

Vicerrectorado de Investigacion y Revisado por Rector.

5. Resultados

5.1. Resultados

A) Referente a los representantes de la empresa mayorista don pedro



TABLA N° 04: Capacidad de autonomia en la toma decisiones propias

PREGUNTA Sl NO NSP
¢, Considera usted que tiene la|Fi |F% Fi |F% |Fi [F%
autonomia y la capacidad de
tomar decisiones y asumir las
consecuencias? 19 |100% |0 (0% [0 0%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico N° 1: Capacidad de autonomia en la toma decisiones propias
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B Ni 17 2 0 19
W Fi 89.47 10.53 0.00 100.00
Fuente: grafico N°01
Elaboracion: propia
Andlisis e interpretacion:

Del total de los colaboradores el 100% representa a 19 trabajadores que califican

positivamente la autonomia de tomar las decisiones que creen correctas.



TABLA N° 05: La confianza en el lider

PREGUNTA Sl NO NSP
¢Ustedquetienelaconfianza|Fi |F% [Fi |F% [Fi |F%
5 desussuperioresensu
realizaciondelaslabores
diarias? 19 1100% |0 0% |0 |0%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

Graficd N° 2: La confianza en el lider

Grafico N° 2
120
100
80
60
40
| L]
0 ! .
Si NO No Opina TOTAL
W Ni 19 0 0 19
WFi 100.00 0.00 0.00 100.00
m Ni

Fuente: grafico N°02
Elaboracion: propia

Analisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 100% representa a 19 trabajadores que califican

positivamente la confianza en su lider para realizar sus labores diarias.



TABLA N° 06: Motivacion permanente

PREGUNTA SI NO NSP
¢considera usted que los Fi |F% Fi |F% |Fi |F%
ejercicios en grupo ayudan a

3 reIaC|0|2arse mejor con los 19 1100% 2 |119% lo low
comparfieros y clientes de la
empresa?

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

Grafico N° 3: Motivacion permanente

grafico N° 3
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Fuente: grafico N°03
Elaboracion: propia

Andlisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 89% representa a 17 califican positivamente la
motivacion permanente y de los trabajadores, 2 de los colaboradores que representan el

11% consideran negativamente la motivacion permanente.



TABLA N° 07: ejercicios grupales

PREGUNTA Sl NO NSP
¢considera usted que los |Fi |[F% |Fi |F% |Fi |F%
ejercicios engrupo ayudana
4 relacionarse mejor con los
companerosyclientesdela
empresa?

6 [32% |9 |47% (4 |21%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

Graficd N° 4: ejercicios grupales
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Fuente: grafico N°04
Elaboracion: propia

Anélisis e interpretacion:

Del total de los colaboradores el 32% representa 6 colaboradores que califican
positivamente los ejercicios grupales, 9 de los colaboradores que representan el 47%
consideran negativamente los ejercicios grupales y de los trabajadores que representa el

21% no opinan.



TABLA N° 08: La comunicacién directa

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi [Fo |Fi [F% [Fi [F%

¢, Usted cree que tiene una
5 comunicacion fluida con sus

~ . 17 |189% |2 11% |0 0%
compafieros de trabajo?

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

Graficd N° 5: La comunicacioén directa
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Fuente: grafico N°05
Elaboracion: propia

Anélisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 89% representa a 17 califican la comunicacion
directa positivamente y 2 de los colaboradores que representan el 11% consideran

negativamente la comunicacion directa.



TABLA N° 09: La comunicacion indirecta

PREGUNTA SI NO NSP
¢ Usted aplica la comunicacion|Fi  |F% Fi |F% |Fi |[F%
por las redes sociales consus
companieros de trabajo para
preguntar o indagar alguna |19 |100% |0 (0% [0 |0%

interrogante relacionada al
trabajo?

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

Graficd N° 6: La comunicacioén indirecta

Grafico N°6
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Fuente: grafico N°06
Elaboracion: propia

Analisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 100% representa a 19 trabajadores que califican

positivamente la comunicacion indirecta.



TABLA N° 10: Controlo a los productos

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi |F% Fi |F% |Fi |F%

¢, Usted cree que la empresa
realiza control previo de todos
sus productos antes de las 18 |95% |0 |0% (1 [5%
ventas?

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia

Graficd N° 7: Control de los productos

Grafico N°7
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Fuente: grafico N°07
Elaboracion: propia

Anélisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 95% representa 18 colaboradores que califican
positivamente los controles a los productos y 5% de los colaboradores que representa a 1

colaboradores no opinan.



TABLA N° 11: Satisfaccion de los clientes

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi |F% Fi F% |Fi |F%
¢, Usted considera que los
5 servicio son excelentes con
los clientes y brinda 17 |189% |2 [11% [0 |[0%
satisfaccion?
Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia
Graficd N° 8: Satisfaccion de los clientes
Grafico N°8
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Fuente: grafico N°08
Elaboracion: propia

Anélisis e interpretacion:

Del total de los colaboradores el 89% representa 17 colaboradores que califican

positivamente la satisfaccion de los clientes y 11% de los colaboradores que representa a 2

colaboradores califican negativamente la satisfaccion de los clientes.



TABLA N° 12: La calidad de vida y desarrollo integral de los trabajadores

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi [F% Fi [F% |Fi |F%
¢considera usted que la
9 empresa fomenta el cuidado
en la calidad de vida en el 13 |68% |1 |5% [5 [26%
trabajo y el desarrollo integral?

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia

Grafico N° 9: La calidad de vida y desarrollo integral de los trabajadores
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Fuente: grafico N° 9
Elaboracion: propia

Andlisis e interpretacion:

Del total de los colaboradores el 68% representa 13 colaboradores que califican
positivamente la calidad de vida y desarrollo integral de los trabajadores, 1 de los
colaboradores que representan el 5% consideran negativamente la calidad de vida y

desarrollo integral de los trabajadores y 20% de los colaboradores que representa a 5

colaboradores no opinan.

TOTAL

No Opina
5
26.32

19

100.00




TABLA N° 13: La contribucién de la empresa con la sociedad

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi [F% |Fi [F% [Fi [F%

Justed tiene conocimiento si
la empresa contribuye con la
sociedad brindando apoyo 12 [63% |5 |26% (2 [11%

social?

10

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia

Grafico N° 10: La contribucién de la empresa con la sociedad
Grafico N°10

120

100

80
60
40
. — = B
Si NO No Opina TOTAL
| Ni 12 5 2 19
mFi 63.16 26.32 10.53 100.00

ENi BFi

Fuente: Grafico N°10
Elaboracion: propio

Andlisis e interpretacion:

Del total de los colaboradores el 63% representa 12 colaboradores que califican
positivamente la contribucion de la empresa con la sociedad, 5 de los colaboradores que
representan el 26% consideran negativamente la contribucién de la empresa con la sociedad

y 11% de los colaboradores que representa a 2 colaboradores no opinan



TABLA N° 14: Habilidades para mejorar el desempefio laboral

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi [F% |Fi [F% [Fi [F%

custed desarrolla sus
11 habilidades para mejorar su

D 19 (100% (O 0% (0 0%
destreza en el trabajo diario? ° ° ’

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia

Grafico N° 11: Habilidades para mejorar el desempefio laboral

Grafico N° 11
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Fuente: Grafico N°11
Elaboracion: propio

Anélisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 100% representa 19 colaboradores que califican

positivamente las habilidades para mejorar el desempefio laboral.



TABLA N° 15: El clima laboral en la empresa

PREGUNTA Sl NO NSP
Fi [F% |Fi [F% [Fi [F%

¢,Cree usted que existe un
12 clima laboral adecuado en el

entorno laboral? 15 [79% (4 |21% |0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: propia

Grafico N° 12: El clima laboral en la empresa

Grafico N°12
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Fuente: Grafico N°12
Elaboracion: propio

Anélisis e interpretacion:
Del total de los colaboradores el 79% representa 15 colaboradores que califican
positivamente el clima laboral en la empresa y 4 de los colaboradores que representan el 21%

consideran negativamente el clima laboral.



5.2. Analisis de resultados

La presente investigacion se ha propuesto medir el efecto que da
Cdémo consecuencia el liderazgo y como esta influye en la gestion de
integrada en los trabajadores de la empresa mayorista don pedro. De esta
manera se propusieron objetivos que se cumplen a través de los resultados
obtenidos, a continuacidn, se presentan los resultados en funcion a dichos

objetivos formulados.

d Importancia de los estilos de liderazgo sombreados” (Caso:
Empresa Textilera, Municipio Ixtapaluca), de la cual se extrae
las siguientes conclusiones que seran de utilidad de base para el
presente trabajo de investigacion:Los resultados son muy claros
para mostrar que, en la muestra analizada, los estilos de liderazgo
son un determinante fundamental del éxito de la empresa pequefia
(capacidad explicativa del 27.0%) y de las empresas grandes
(capacidad explicativa del 43%). Evidentemente, existe una serie de
otras variables que explican la eficacia de las pequefias y medianas
empresas (Test t=10.004; P< 0.000) y grandes empresas (Test t=
2.211; P< 0.040). El estilo de liderazgo tiene un impacto positivo en
la eficacia tanto de las pequefias como de las grandes empresas
estudiadas. En consecuencia, en ambos tipos de organizaciones es
deseable que quien asume el liderazgo sea capaz de lograr que:

e Lamision y vision de la organizacion sea compartida

por los seguidores.



e Los seguidores compartan y sigan con entusiasmo los
objetivos del lider y su vision de largo plazo.

e Los seguidores acepten con entusiasmo los desafios
profesionales y el rol que les plantea el lider. El estilo
de liderazgo transaccional no tiene mayor impacto en
las grandes empresas; pero es altamente negativo en
las pequefias y medianas empresas.

b) La importancia del estilo de liderazgo ha quedado demostrada en
una serie de investigaciones previas. Por ejemplo, Zhu et al. (2005),
Agle et al. (2006), Rodriguez-Ponce (2007) habian probado, al igual
que esta investigacion que el liderazgo transformacional afecta
positivamente la eficacia de las organizaciones. Esta investigacion,
aporte evidencia empirica que permite visualizar que el impacto del
liderazgo transformacional es valido tanto para grandes empresas
como para pequefias y medianas organizaciones. En cuanto a la no
importancia del liderazgo ransaccional para la eficacia en las
grandes empresas y su efecto negativo sobre la eficacia de las
pequefias y medianas empresas, esta investigacion es consistente
con Pedraja-Rejas y Rodriguez-Ponce (2008), pero inconsistente

con Bycio et al. (1995) y con Goodwin et al. (2001).

Del total de los colaboradores el 100% representa a 19 trabajadores
que califican positivamente la autonomia de tomar las decisiones

que creen correctas. Del total de los colaboradores el 100%
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representa a 19 trabajadores que califican positivamente la

confianza en su lider para realizar sus labores diarias.

“liderazgo transformacional en el desarrollo organizacional de
la compaiiia envasadora ecuatoriana s.a. “ingrafen”, De la cual
se extrae las siguientes conclusiones que seran de utilidad de
base para el presente trabajo de investigacion: EI tema
relacionado con el diagnoéstico de la empresa INGRAFEN da como
resultado un aspecto limitado en servicios de impresiones y afines,
donde por la gran cantidad de clientes que determina el
inconveniente frecuente entre el personal desatando un clima laboral
poco productivo que ocasiona un conflicto notorio en los equipos de
trabajo donde la responsabilidad se traslada a distintas areas,
causando controversia entre autoridades. El liderazgo aplicado en la
empresa INGRAFEN, estd basado en un esquema de érdenes y
lineamientos que tiene que sequir el personal para con los clientes
internos y externos generando una cultura organizacional poco
viable, y creandose episodios de mal manejo de los recursos,
acciones que vislumbra en la necesidad de cambios aplicando teorias
basadas en el liderazgo transformacional. En las encuestas
realizadas la realidad abarca un proceso de capacitacion cada
miembro dentro de la empresa INGRAFEN con el fin de que sea en
la mafiana o terminada la tarde se registren directamente en los

lineamiento de politicas e induccion en temas de liderazgo con el fin



de que todos estén de acuerdo de establecer un plan de induccion en
base a temas relacionados. El analisis que se realizd empresa
INGRAFEN se utilizé el balance score card, técnicas de analisis u
orientacion del talento humano y dela organizacion que permite
conciliarlos procesos dirigidos de comunicacion, habilidades y
destreza del perfil, siendo necesario el desarrollo de competencias
organizacionales con el fin de que se fomente un ambiente social
armonioso en el aprendizaje. El disefio de un modelo de Liderazgo
Transformacional permite mejoras en las competencias
organizacionales, considerando el uso de los recursos de manera
adecuada con sinergia positiva e innovadora en la empresa
INGRAFEN. Del total de los colaboradores el 89% representa a 17
califican positivamente la motivacion permanente y de los
trabajadores, 2 de los colaboradores que representan el 11%
consideran negativamente la motivacion permanente. Del total de
los colaboradores el 32% representa 6 colaboradores que califican
positivamente los ejercicios grupales, 9 de los colaboradores que
representan el 47% consideran negativamente los ejercicios grupales
y de los trabajadores que representa el 21% no opinan.

“Relacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral en
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, De la cual se extrae las siguientes
conclusiones que seran de utilidad de base para el presente

trabajo de investigacion. Del analisis estadistico y discusion de



resultados realizado entre la relacion del liderazgo y el desempefio
laboral, se llego a las siguientes conclusiones: Conclusion general;
Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral es rxy = 0.631, el cual
expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que
el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral va a mejorar en la
mayoria de los casos, y viceversa. Conclusiones especificas; Se
percibio en la tabla 1 que el 81.8% de los trabajadores del area de
informaética de la Municipalidad Provincial del Santa considera que
el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio, es decir, que posee
caracteristicas entre autoritario y democratico, con tendencia a
democratico, poco centrado en tareas y regularmente centrado en las
relaciones, con un nivel de intolerancia bajo. Conclusion
general;Como resultado se obtuvo, en la tabla 2 que el 100% de los
trabajadores del area de informatica poseen un desempefio laboral
medio o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de desempefio
laboral un puntaje entre 26 y 39. Se ha determinado en la Tabla 3,
que el grado de relacion que establecen las variables liderazgo y
desempefio laboral en la dimensién cumplimiento de objetivos y
tareas es : ., = 0472, 1, el cual expresa que la relacion es positiva
regular, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desemperio laboral en cuanto al cumplimiento de objetivos y tareas
puede mejorar en algunos de los casos, y viceversa. Se concluy6 en

la Tabla 4, el grado de relacion que establecen las variables liderazgo



y desempefio laboral en la dimension calidad y conocimiento en el
trabajo es : n., = 0472, 1, lo cual expresa que la relacion es positiva
fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desempefio laboral en cuanto a la calidad y conocimiento en el
trabajo también va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.
Se ha determinado en la Tabla 5, el grado de relacion que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension
disciplina y superacionpersonal es: ., =0.472, 1, el cual expresa que
la relacién es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo
del jefe mejore, el desempefio laboral en cuanto a la disciplina y
superacion personal va a mejorar en la mayoria de los casos, y
viceversa. Se percibio en la Tabla 6, el grado de relacion que
establecen las variables liderazgo y desempefio laboral en la
dimensidn iniciativa y creatividad de los trabajadores es: r., = 0.472, «
, la cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la
medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en
cuanto a la iniciativa y creatividad de los trabajadores puede mejorar
en algunos de los casos, y viceversa. Del total de los colaboradores
el 89% representa a 17 califican la comunicacion directa
positivamente y 2 de los colaboradores que representan el 11%
consideran negativamente la comunicacion directa. Del total de los
colaboradores el 100% representa a 19 trabajadores que califican

positivamente la comunicacion indirecta.
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“liderazgo y clima organizacional en el personal administrativo
del ministerio de produccion,De la cual se extrae las siguientes
conclusiones que seran de utilidad de base para el presente
trabajo de investigacion; Primera: Se determind el coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo y el
clima organizacional en el personal administrativo del Ministerio de
la Produccion, Lima —2017, siendo el valor de rs = 0.95; en
consecuencia, es una correlacion muy alta, a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p <
0.01.; Segunda: Se determiné el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo y la dimension
credibilidad en el personal administrativo del Ministerio de la
Produccion, Lima -2017, siendo el valor de rs = 0.84; en
consecuencia, es una correlacion alta, a su vez existiendo también
una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p <
0.01;Tercera: Se determind el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo y la dimension
respeto en el personal administrativo del Ministerio de la
Produccion, Lima -2017, siendo el valor de rs = 0.89; en
consecuencia, es una correlacion alta, a su vez existiendo también
una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p < 0.01;
Cuarta: Se determind el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo y la dimensién imparcialidad en el

personal administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima —



2017, siendo el valor de rs = 0.73; en consecuencia, es una
correlacion alta, a su vez existiendo también una correlacion a nivel
de poblacion; puesto que p < 0.01; Quinta: Se determino el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre el
liderazgo y la dimension orgullo en el personal administrativo del
Ministerio de la Produccién, Lima —2017, siendo el valor de rs =
0.75; en consecuencia, es una correlacion alta, a su vez existiendo

también una correlacion a nivel de poblacion; puesto que p < 0.01.

Sexta: Se determiné el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo y a dimension camaraderia en el
personal administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima —
2017, siendo el valor de rs = 0.60; en consecuencia, es una
correlacion moderada, a su vez existiendo también una correlacion
a nivel de poblacién; puesto que p < 0.01. Del total de los
colaboradores el 95% representa 18 colaboradores que califican
positivamente los controles a los productos y 5% de los
colaboradores que representa a 1 colaboradores no opinan. Del total
de los colaboradores el 89% representa 17 colaboradores que
califican positivamente la satisfaccion de los clientes y 11% de los
colaboradores que representa a 2 colaboradores califican
negativamente la satisfaccion de los clientes.

f) El liderazgo y su incidencia en la satisfaccion laboral en la

empresa gaceta comercial s.a. De la cual se extrae las siguientes



conclusiones que seran de utilidad de base para el presente
trabajo de investigacion.

1 Objetivo General se concluye que: la tesis ha demostrado
que existe una relacion directa baja entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la empresa Gaceta Comercial S.A.
Sede Huanuco., ello corroborado con el estadigrafo de
Pearson 0.392, sustentada en la parte descriptiva con la
informacion obtenida en los cuadros, donde se sustenta las
caracteristicas del liderazgo y su relacion con la satisfaccion
laboral en a la empresa.

2 Objetivo especifico 1 se concluye que: la tesis ha demostrado
que la comunicacion efectiva se relaciona de manera directa
baja con la satisfaccion laboral en la empresa Gaceta
Comercial Sede Huéanuco 2018, evidenciado con el
indicador de correlacion de Pearson 0.252, sustentado en que
los trabajadores tienen las cosas claras 65% Tabla 6, en
cuanto a sus remuneraciones y otros aspectos que ofrece la
empresa descritos en la Tabla N°17, haciendo que el valor de
percepcidn sea media a nivel de las alternativas.

3. Objetivo especifico 2 se concluye que: la tesis ha
demostrado que el trabajo en equipo se relaciona de manera
directa con la satisfaccién laboral en la empresa Gaceta
Comercial Sede Huéanuco 2018, ello se demuestra con el

0.032 el nivel de correlacion bajo segun el indicador de



Pearson. Sustentado en el valor que dan los trabajadores a
los objetivos vistos en la Tabla N°08, el mismo que les
permite entender las promociones que hace la administracion
en base a la politica de la empresa segln la tabla N°21.

4. Objetivo especifico 3 se concluye que: la tesis ha
demostrado que el manejo de conflictos se relaciona de
manera directa baja con la satisfaccién laboral en la empresa
Gaceta Comercial Sede Huanuco 2018, con el indicador de
Pearson 0.324. Cuyas evidencias se demuestran en las
respuestas de la tabla N°15, en el que se precisa que se
orienta la labor de los trabajadores 45%. Lo que les permite

tener expectativas claras sustentadas en la Tabla N°23.

Del total de los colaboradores el 68% representa 13 colaboradores
que califican positivamente la calidad de vida y desarrollo integral
de los trabajadores, 1 de los colaboradores que representan el 5%
consideran negativamente la calidad de vida y desarrollo integral de
los trabajadores y 20% de los colaboradores que representa a 5
colaboradores no opinan. Del total de los colaboradores el 63%
representa 12 colaboradores que califican positivamente la
contribucion de la empresa con la sociedad, 5 de los colaboradores
que representan el 26% consideran negativamente la contribucion
de la empresa con la sociedad y 11% de los colaboradores que

representa a 2 colaboradores no opinan.



0 Liderazgo y desempefio laboral del personal que labora en la
cafeteria “Café Fratello”De la cual se extrae las siguientes
conclusiones que seran de utilidad de base para el presente
trabajo de investigacion

1. Segun la conclusion del objetivo, el 11.54% Siempre,
80.77% Casi siempre, 7.69% A veces, y el 0.00% Nunca,
con la siguiente pregunta, el liderazgo y el desempefio
laboral del personal que trabaja en la cafeteria “Café
Fratello” de la cuidad de Huanuco, se relaciona con la
necesidad para atender a los clientes y determina 80.77% en
casi siempre.

2. .Segun la conclusion el 11.54% Siempre, 80.77% Casi
siempre, 7.69% A veces, y el 0.00% Nunca, con la siguiente
pregunta, el desempefio personal se relaciona con el
liderazgo y el desempefio laboral del personal que trabaja en
la cafeteria “Café Fratello” de la ciudad de Huanuco, se
relaciona con el tipo de persona, y se sobre sale en el
indicador de casi siempre con el 73.08%.

3. Segun la conclusion el 3.85% Siempre, 80.77% Casi
siempre, 15.38% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, el desempefio personal se relaciona con
el liderazgo y el desempefio laboral del personal que trabaja

en la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de Huanuco, se



relaciona con el tipo de comunicacion efectiva, y sobre sale
en el indicador de casi siempre con el 80.77%.

Segun la conclusion el 7.69% Siempre, 76.92% Casi
siempre, 15.38% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, la Motivacion Personal influye en el
liderazgo y en el desempefio laboral del personal de
cafeteria “Café Fratello” de la ciudad de Huanuco por lo que
se relaciona con el incentivo individual, y sobre sale en el
indicador de casi siempre con el 76.92%.

Segun la conclusion el 11.54% Siempre, 69.23% Casi
siempre, 19.23% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, la Motivacion Personal influye en el
liderazgo y el desempefio laboral del personal que que
trabaja en la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de
Huanuco, se relaciona con la felicitacion individual por su
trabajo, y sobre sale en el indicador de casi siempre con el
69.23%.

Segun la conclusion el 11.54% Siempre, 61.54% Casi
siempre, 26.92% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, la Estimulacion Personal se relaciona
con el liderazgo y el desempefio laboral del personal que
trabaja en la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de
Huanuco, se relacionan con la satisfaccion laboral, y sobre

sale en el indicador de casi siempre con el 61.54%. 7.



7. Segun la conclusion el 15.38% Siempre, 61.54% Casi
siempre, 23.08% A veces, y el 0.00% Nunca, con la
siguiente pregunta, la Estimulacion Personal del personal
que trabaja en la cafeteria “Café Fratello” de la cuidad de
Huanuco, se relaciona con el liderazgo y el desempefio
laboral del Huanuco, se relacionan con el servicio eficiente,

y sobre sale en el indicador de casi siempre con el 61.54.

Del total de los colaboradores el 100% representa 19 colaboradores
que califican positivamente las habilidades para mejorar el
desempefio laboral. Del total de los colaboradores el 79%
representa 15 colaboradores que califican positivamente el clima
laboral en la empresa y 4 de los colaboradores que representan el

21% consideran negativamente el clima laboral.



6. Conclusiones Y Recomendaciones
a) Conclusiones

Luego de haber realizado los procesos de recopilacion, comparacion, relacion,
procesamiento y andlisis de los resultados obtenidos, se ha llegado a las
conclusiones:
El liderazgo en términos generales en la empresa Mayorista Don Pedro,
representan las siguientes caracteristicas: el primer objetivo propuesto fue
Comprobar cudl es la Relacion entre el Liderazgo y la Gestion Integrada de
los Trabajadores de la Empresa Don Pedrito del distrito, provincia y region
Huanuco, 2019. Se concluye
La investigacion realizada determina que, si bien alguno de los factores
contribuya a mejorar el liderazgo hacia los trabajadores de la empresa
“Mayorista Don Pedro”, en la cuidad de Huanuco. Tales como el
empowerment y la calidad, mientras los otros factores lo debilitan como
métodos de mando, recompensa, salario y expectativas, estos ultimos no la
percepcion de los trabajadores en relacion con el trabajo en equipo y
responsabilidad social que los el lider o el administrador de la empresa ofrece,
puesto que los resultados de la encuesta aplicados a los trabajadores asi lo
manifiestan, ademas es considerado que la comunicacion entre los
administrativos es buena.
Lo anterior permite desechar la hipotesis planteada, ya no existe una mala
gestion organizacional entre el administrativo (lider) y los trabajadores de la

empresa Mayorista Don Pedro en la cuidad, provincia y distrito de Huanuco.



No obstante, esto no obvia de que existan algunas dimensiones de liderazgo
entre la gestion integrada a los trabajadores que deben mejorarse, a fin de
evitar que un futuro esto no afecte la calidad de servicio y producto que se

brinda en dicha empresa.

b) Recomendaciones.

La primera recomendacion se dirige al administrador de la empresa mayoria
don Pedro en la cuidad de Huanuco, es importante que realice investigaciones o
capacitaciones para determinar cual es la realidad de su institucion tanto su
gestion administrativa y en los colaboradores y tener abiertas las puertas al
cambio como mejoras para que puedan realizar con mejoras los procesos. Buscar
prontas propuestas para mejorar desempefio de sus trabajadores para asi ellos se
comprometan a cumplir los objetivos personales y objetivos con la empresa. No
toda organizacion esta de acuerdo con ser visitadas por terceros o dar conocer su
gestion interna, esos paradigmas deberian romperse para la mejora de la
institucion.

La segunda recomendacion estd dirigida los trabajadores y personal
administrativo de la empresa Mayorista Don Pedro en la cuidad de Huénuco, es
necesario adaptarse al cambio y asumir las responsabilidades y las tareas
asignadas a cada personal de la empresa, prestar su servicio demostrando sus
capacidades intelectuales, asi como sus destrezas y estar pendiente de las
capacitaciones que la empresa pueda brindar y asi lograr juntos las metas y

objetivos corto y largo plazo.



A los futuros investigadores y colegas, tener la perspectiva de realizar
una investigacion similar con el fin de comparar los resultados generados, o
realizar la investigacion a un largo plazo prudente con el fin de poder ver la
evolucion del liderazgo con la gestion integrada a los colaboradores de la

empresa Mayorista Don Pedro, Huanuco 2019.
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EL LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA GESTION INTEGRADA DE LA
EMPRESA DON PEDRITO, DISTRITO, PROVINCIA Y REGION HUANUCO,

ANEXO N° 1 Cuestionario de la Investigacion
UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
ACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

2019.
CUESTIONARIO
PREGUNTAS SI |NO |N/P

¢Considera usted que tiene la autonomia y la capacidad de tomar decisiones

1

y asumir las consecuencias?

labores diarias?

¢Usted que tiene la confianza de sus superiores en su realizacion de las

¢Considera usted que la motivacioén permanente es importante para obtener

3

4

buenos resultados en la empresa?
¢Considera usted que los ejercicios en grupo ayudan a relacionarse mejor

5

con los comparieros y clientes de la empresa?
¢Usted cree que tiene una comunicacion fluida con sus compafieros de

trabajo?
¢Usted aplica la comunicacion por las redes sociales con sus comparieros de
trabajo para preguntar o indagar alguna interrogante relacionada al trabajo?

¢Usted cree que la empresa realiza control previo de todos sus productos

antes de las ventas?

¢Usted considera que los servicios son excelentes con los clientes y brinda

satisfaccion?

¢Considera usted que la empresa fomenta el cuidado en la calidad de vida en

el trabajo y el desarrollo integral?




¢Usted tiene conocimiento si la empresa contribuye con la sociedad
10| brindando apoyo social?

¢Usted desarrolla sus habilidades para mejorar su destreza en el trabajo
11| diario?

¢Cree usted que existe un clima laboral adecuado en el entorno laboral

12

GRACIAS.




ANEXO N° 2 Prueba De Validez — Método Juicio De Expertos

Formatos Matriz Validacién De Expertos
UNIVERCIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

FILIAL HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y

ADMINISTRATIVAS.
CARRERA PROFESIONAL DE ADMNISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

ESTIVESTIGACION

Respetado sefior JOSE LUIS CLAUDIO PEREZ; en esta ocasion acudimos a su
persona, pues conocedores de su amplio conocimiento y experiencia, le solicitamos valida el
presente instrumento de investigacion que ha sido elaborado en el desarrollo de los cursos de

investigacion de la universidad.

1.1 Apellidos Y Nombres Del Informe (Experto): José Luis Claudio Pérez

1.2 Grado Académico: magister en administracién de empresas.

1.3 Profesion: administrador

1.4 Institucion Donde Elabora: Universidad Catélica Los Angeles De Chimbote, filial

Huanuco.



1.5 Denominacion Del Instrumento: Escala de liket.

Cuestionario del proyecto el liderazgo transformacional y su implicancia en la gestion

integrada de la empresa don pedrito, distrito, provincia y region Huanuco, 2020.

1.6 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jesus Cabia Yeniffer Judith

1. VALIDACION
=| 9| 2|4u
INDICADORES DE CRITERIOS > 2|3 = mE
S/l e AGIGI RIS (' Sobre los items del instrumento) s | S|lxdq B|EF
INSTRUMENTO 51 3] 4| 5
estan formuladas con el lenguaje apropiado que faciliten su
1. CLARIDAD compresion X
2. OBJETIVIDAD estan expresados en conductas observables, medibles X
Existe una organizacion l6gica en los contenidos con los
3. CONSISTENCIA indicadores de la variable X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los indicadores de variables. X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
Son suficiente la cantidad y calidad de items presentados en el
6. SUFUCIENCIA instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 6
SUMATORIA TOTAL 24

I11. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1 Valoracion Total Cuantitativa: 24

3.2 Opinidn: El presente cuestionario cuenta con algunas deficiencias, pero algunas estan

bien formuladas; sin embargo, se debe mejorar en algunos aspectos o puntos en la hora de

realizar el cuestionario ya que se dirige a los colaboradores de la empresa.



3.3 Observaciones: falta de precision en algunas de las preguntas.

Huanuco, 03 de octubre del 2019

Mg: JOSE LUIS CLAUDIO PEREZ



