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Resumen

El propdsito de este estudio fue precisar la correlacion entre el liderazgo gerencial y el
desempeiio laboral de los trabajadores de unaempresa textil, Comas — 2022. En lo que
respecta a la metodologia, se tomd en consideracién el enfoque cuantitativo, cifiendo
la investigacion basica al nivel correlacional, y optando por el desarrollo del disefio
transversal - no experimental. Con una poblacién conformada por 220 trabajadores,
fue necesario llevar a cabo un muestreo probabilistico de modo que se fijo una muestra
de 140 de ellos. Concerniente a la recopilacion de datos, se construyé dos
cuestionarios (instrumentos), los cuales fueron aplicados en la encuesta (técnica),
adquiriendo datos que fueron sometidos a la medicién estadistica y con dichos
hallazgos se concluyé que el liderazgo gerencial se correlaciona muy alta y
positivamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de unaempresa textil,
Comas — 2022.

Palabras clave: Liderazgo, gestion, transformacional, desempefio.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the correlation between managerial
leadership and the work performance of workers in a textile company, Comas - 2022.
With regard to the methodology, the quantitative approach was taken into
consideration, limiting the basic research to the correlational level, and opting for the
development of the transversal - non-experimental design. With a population of 220
workers, it was necessary to carry out a probabilistic sampling so that a sample of 140
of them was fixed. Concerning data collection, two questionnaires (instruments) were
constructed, which were applied in the survey (technique), acquiring data that were
subjected to statistical measurement and with these findings it was concluded that
managerial leadership correlates very highly and positively with the work performance

of workers in a textile company, Comas - 2022.

Keywords: Leadership, management, transformational, performance.
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|. INTRODUCCION
Hoy en dia, un buen lider no solo tiene valor por sus experiencias o conocimientos,
sino también por tener habilidades blandas que hacen frente a situaciones adversas
como la crisis sanitaria del Covid-19, la cual afecté al ambito empresarial; por lo que
las organizaciones requieren lideres que demuestren capacidad de adaptacion al
cambio, flexibilidad y sobre todo un adecuado control de emociones, generando
confianza y bienestar en su entorno. El autor Regalado (2020) argumenté que, en un
entorno incierto como en el que vivimos, un lider debe ser flexible, empético, innovador
y una persona que priorice la comunicacion asertiva. Ademas, agrego que el lider debe
fortalecer sus capacidades, asi como preparar a su organizacion ante proXimos
desafios. Ante este escenario se desarrollo el presente estudio que comprende al
liderazgo gerencial como un modelo que orienta a un equipo humano y genera
sinergia, permitiendo la potenciacion y mejora del desempefio laboral, asi como del
funcionamiento en toda la empresa; pues uno de los elementos mas beneficiosos de
toda organizacion es la presencia de un buen lider, ya que es quien planifica
alternativas ante posibles errores, esta en comunicacion permanente con sus
seguidores, se encuentra enfocado hacia los resultados esperados, proporciona los
recursos necesarios y establece objetivos en comun (Alejandro, 2016). Esto quiere
decir que la manera en que el liderazgo gerencial se lleva a cabo en una organizacion,
definitivamente va a determinar el rumbo de la misma, asi como el desempefio laboral
de sus trabajadores, repercutiendo en los resultados finales de la empresa (Crisien,
2004).

En Latinoamérica, los lideres organizacionales sefialaron en el estudio Retos
2025, que, ante los cambios continuos del entorno, necesitan desarrollar nuevos
lideres con capacidad de adaptacion para que mantengan a la organizacién acorde a
las demandas del mercado. También se precisa que las organizaciones no estan en la
busqueda de lideres que Unicamente se preocupan por los conocimientos y
experiencias que puedan tener, sino de lideres que prioricen al factor humano por
medio de las relaciones laborales, en donde transformen e inspiren a su equipo de
trabajo y a su entorno. Por tanto, para responder a futuros retos, es necesario que los

lideres sigan desarrollando y fortaleciendo sus habilidades blandas, el manejo de sus



emociones, el dialogo y el optimismo, mas all4d de sus conocimientos profesionales
(Madrigal, 2020). Coincidiendo con el diario El Tiempo (2020), el cual manifest6 que el
40% de las organizaciones en Colombia, prefieren contar con gerentes lideres que
tengan habilidades blandas, por encima de su experiencia amplia y sus conocimientos
especializados.

En el contexto nacional, el 55% de trabajadores de organizaciones peruanas
indicé que los directivos y gestores son excelentes lideres; por otro lado, el 64% de los
participes sintié que es valorado por sus jefes, dado que ellos los motivan y respaldan
para que desemperfien favorablemente sus funciones dentro de su organizacion
(Guzmén, 2019). Esta informacién presentada por Aptitus en una encuesta, puso en
manifiesto que el otro 45% de los trabajadores no compartio la misma opinion respecto
al liderazgo, lo cual representa una problematica en el PerQ, pues este porcentaje es
significativo. Adicionalmente, el 36% no se sintié valorado, ni motivado, ni tampoco
respaldado por sus superiores, incidiendo directamente en su desempefio laboral.

En el caso de la empresa textil en estudio, se ha observado la falta de un
liderazgo gerencial solido, en el cual el gerente no inspira confianza a sus trabajadores
por poseer actitudes de un jefe autoritario mas no de un lider, en situaciones
complicadas no sabe cdmo guiar a su equipo de trabajo por temor al fracaso;
asimismo, la escasa comunicacion que tiene con los demas no le permite compartir
plenamente la vision estratégica de la empresa; ademas ha perdido credibilidad puesto
gue realiza promesas de reconocimiento a sus trabajadores sin efecto alguno, los
cuales conllevan a que estos se sientan desmotivados al ejecutar sus tareas y por
ende repercute en el desemperio laboral de su personal.

Con ello se plante6 el problema general: ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 20227?; ¢, Qué relacion existe entre la influencia idealizada y el desempefio en
la tarea de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 20227?; ¢Qué relacion
existe entre la estimulacion intelectual y el desempefio contextual de los trabajadores
de una empresa textil, Comas — 2022?; ¢Qué relacion existe entre la consideracion
individualizada y los comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores

de una empresa textil, Comas — 2022? y ¢Qué relacion existe entre la motivacion



inspiracional y el desempefio adaptativo de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 20227?. El estudio dispuso de justificacion tedrica, puesto que con las
concepciones y argumentos relevantes que brinda el marco teérico se pretendio
complementar y comprender la problematica planteada; de justificacién metodoldgica,
ya que se implementaron tanto instrumentos como técnicas pertinentes y Utiles para
proximas investigaciones con el mismo enfoque; de justificacion practica, los
resultados van a contribuir a mejorar y solucionar deficiencias en las organizaciones
gue presenten una problematica similar al presente, asi como en la entidad estudiada;
y de justificacion epistemoldgica, pues buscé aportar al conocimiento en ciencias
sociales, especificamente en la disciplina Gestion del Talento Humano, desde la
perspectiva tedrica y practica, lo que sirve como un impulso para el desarrollo de
estudios similares.

Del mismo modo se puso en manifiesto el objetivo general: precisar la relacion
entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa textil, Comas — 2022; paralelamente, los objetivos especificos: precisar la
relacion entre la influencia idealizada y el desempefio en la tarea de los trabajadores
de una empresa textil, Comas — 2022; precisar la relacion entre la estimulacion
intelectual y el desempefio contextual de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 2022; precisar la relacion entre la consideracion individualizada y los
comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores de una empresa
textil, Comas — 2022 y precisar la relacion entre la motivacion inspiracional y el
desempefo adaptativo de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022. Por
otro lado, se expuso la hipétesis general: el liderazgo gerencial se relaciona con el
desemperio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022; al mismo
tiempo se indicaron las hipotesis especificas: La influencia idealizada se relaciona con
el desempefio en la tarea de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022; la
estimulacidn intelectual se relaciona con el desempefio contextual de los trabajadores
de una empresa textil, Comas — 2022; la consideracion individualizada se relaciona
con los comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores de una
empresa textil, Comas — 2022, y la motivacién inspiracional se relaciona con el

desempefo adaptativo de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se consideraron los siguientes antecedentes nacionales, Carrién (2020) tuvo como fin
precisar la reciprocidad entre el liderazgo gerencial y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de una organizaciéon municipal del Cusco, 2018. Para lo
cual trabajé con el enfoque cuantitativo, implementd el nivel correlacional, utilizé el
método hipotético deductivo y recurrié al disefio no experimental (transversal). La
muestra censal fue de 40 trabajadores a quienes se les aplicé un instrumento de
preguntas cerradas. Concluyé que, con un valor de 0.693, las variables se
correlacionaron. Por otro lado, Medrano (2019) tuvo como propdsito precisar el nexo
entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa minera en Cajamarca, 2018. Elaboré su trabajo investigativo de tipo basica
pura, de caracter cuantitativo, decidio por el alcance correlacional y recurri6 al disefio
no experimental. Fueron 52 trabajadores que conformaron la muestra censal, recurrio
al software SPSS para el procesamiento de los datos. Concluy6 que, con un nivel de
correlacion de Spearman 0.382, las variables se correlacionaron moderada y
positivamente.

Por consiguiente, Valencia (2019) tuvo como fin ubicar el vinculo entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral en el area administrativa de una entidad
publica de Apurimac, 2018. Implement6 un enfoque cuantitativo, optando por el nivel
correlacional y considerando el disefio no experimental (transversal). Respecto a la
muestra, esta estuvo integrada por 76 empleados, por otro lado, con las pruebas de
Chi cuadrado y Kendall pudo corroborar la hipotesis y la correlacion, respectivamente.
Concluyo6 que las variables se correlacionaron positivamente. Asimismo, Dominguez
(2018) tuvo como finalidad precisar el vinculo entre el liderazgo gerencial y el
desempeirio laboral de los trabajadores de un municipio de Cajamarca, 2018. Bajo los
lineamientos del enfoque cuantitativo se desarrollé6 una investigacion de tipo basica,
aplicé el nivel descriptivo — correlacional y se caracterizO por su disefio no
experimental. Prepar6 dos cuestionarios, los cuales fueron aplicados a una muestra
de 50 trabajadores mediante la encuesta. Concluyé que las variables se

correlacionaron directa y significativamente.



El autor Villegas (2017) identificd la asociacion entre el liderazgo gerencial y la
autopercepcion del desempefio laboral en los colaboradores de un municipio de Junin,
2017. Para ello, trabajé con una metodologia de naturaleza bésica, consideré un
enfoque cuantitativo, empleé el disefio no experimental, opt6 por el nivel descriptivo —
correlacional, y 119 trabajadores conformaron la muestra. En el caso de la técnica y
del instrumento, utilizé la encuesta y el cuestionario, respectivamente. Con un Rho de
Spearman de 0.689, concluyé que las variables se correlacionaron directa y
moderadamente. Del mismo modo, se afadieron antecedentes internacionales,
Torcatt (2020) analizé el liderazgo gerencial y el desempefio laboral en una
organizacion del estado de Nueva Esparta, Venezuela. Respecto a la metodologia,
esta se desarrollé bajo el disefio descriptivo y de enfoque cualitativo. Considero
necesario emplear la entrevista a profundidad y la triangulacion como técnicas.
Concluyé que el personal docente necesita reforzar su liderazgo con efectivas
practicas pedagogicas, ademas que es importante emplear estrategias para que el
gestor desarrolle habilidades de un gerente lider que vayan acorde al nuevo escenario
actual, a fin de establecer relaciones laborales sélidas y sobre todo crear sinergia.

En ese sentido, Calero (2019) elaboré un modelo de liderazgo gerencial para
el reforzamiento del desempefio laboral en la Direccién Provincial de una entidad de
seguridad social de Quito. Concerniente a la metodologia, esta se ajusté al enfoque
cuantitativo, también recolecto6 informacion mediante el test de liderazgo de los autores
Hersey y Blanchard, ademas encuestd a los funcionarios y entrevistd al director.
Concluy6 que el liderazgo por delegacion fue el estilo que predominé, también afirmo
gue el estilo de liderazgo tuvo un impacto en el desempefio laboral de los funcionarios
de la organizacion. Finalmente disefio un modelo de liderazgo como un mecanismo de
gestiébn que aporte en la mejora del desempefo laboral. Autores como Tamara y
Rueda (2018) evaluaron las competencias gerenciales en una empresa petrolera de
Santander para optimizar el proceso administrativo. Metodologicamente el trabajo
investigativo de campo, asumio un enfoque cuantitativo de paradigma positivista, se
caracterizo por su nivel descriptivo, por lo que consideraron el disefio no experimental
(transversal). Concluyeron que, enfuncion a los procesos administrativos los gerentes

presentan deficiencias en la direccién, organizacion y control, ya que no estan



alineados a la planeacion. Por su parte, Salazar (2018) ubicé el vinculo entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades en entidades
estatales de Ecuador. Emprendié un trabajo investigativo de campo y bibliogréfico, de
enfoque mixto, de nivel exploratorio — descriptivo y aplicé a 89 autoridades dos test,
uno de evaluacién de 360 grados para estimar el desempefio laboral y el otro de rueda
de efectividad de las competencias gerenciales. Concluyé que las variables se
correlacionaron, agregoé que, si se busca la excelencia, es de gran relevancia que las
autoridades posean las competencias de un lider gerencial para fortalecer el
desempenio laboral.

En ultima instancia, Pineda (2017) determind la incidencia del liderazgo en la
motivacion laboral, realizandose en Colombia, y ahondar sobre los modelos de
liderazgo que se integran en las empresas y su contribucion en la motivacion laboral.
Recurrié al enfoque cuantitativo, considero el alcance causal — correlacional y trabajé
con el disefio no experimental (transversal). Contd con una poblacion de 52 empresas
y mediante un muestreo no probabilistico seleccioné su muestra, esta estuvo integrada
por 3 de ellas. Concluyé que el recurso humano es el fundamento de toda
organizacion, ademas afirmo que es de mucha significancia disefiar estrategias que
fortalezcan la motivacion de los trabajadores y adicionalmente se requiere de un lider
efectivo que posea habilidades blandas, que propicie la innovacion, que genere
relaciones favorables, que construya equipos de trabajo y potencie a los nuevos
talentos.

Los autores Hellriegel et al. (2009) definieron al liderazgo como aquel vinculo
de repercusion que existe entre lideres y sus respectivos seguidores que unen sus
esfuerzos para alcanzar resultados que evidencien los objetivos compartidos. La
personalidad de un lider se destaca por contar con habilidades sociales, blandas y de
inteligencia emocional (Paramo et al. 2009). Por su parte, Chiavenato (2006) manifestd
gue toda organizacion requiere de la presencia de un lider para motivar y conducir a
los miembros de ella hacia los objetivos que deben ser cumplidos. Concerniente al
liderazgo gerencial, Ajila e Ibukun (2019) lo definieron como aquel proceso mediante
el cual el gestor o gerente fija un objetivo organizacional a fin de avanzar hacia esa

direccién con entusiasmo y compromiso juntamente con sus subordinados.



A su vez, Ramirez y Puican (2022) la concibieron como una agrupacién de
conocimientos, actitudes y habilidades que desarrolla el gerente en el entorno
empresarial, logrando inspirar y generar confianza en su equipo de trabajo, de manera
gue se concrete la vision organizacional mediante la unidad y la motivacion. En
definitiva, Crisien (2004) afirmd que existe una diferencia significativa entre ser un lider
y ser un gerente, puesto que no todo gestor es un lider, ni todo lider es un gestor. La
diferencia radica en que el gestionar se enfoca en mantener organizaciones y
sistemas, mientras que el liderar se enfoca en influenciar en los demas. En ese sentido,
un gerente lider es capaz de producir un cambio positivo en su gestion, en
comparacion de un gestor que no es lider, quien solo mantendra la direccion mas no
la puede cambiar. Por tanto, un lider gerencial de hoy en dia debe poner primero a sus
seguidores y a si mismo, en segundo lugar; ademas, este debe enfocarse en potenciar
las capacidades del talento humano, lo cual es valioso al momento de lidiar con este
entorno laboral exigente y competitivo, ya que les permite responder y reaccionar a las
nuevas demandas que surgen (Pérez, 2022). Y finalmente, el lider debe aprender a
crear un equipo en donde los expertos ocupen el cargo de lider en aquellos campos
en los que poseen una excelencia destacada. No obstante, en momentos de crisis no
existe un liderazgo dividido, pues el gestor de la entidad debe dar oOrdenes y
procedimientos explicitos (Boy et al. 2022).

Para dimensionar la variable liderazgo gerencial, se consideré la Teoria del
Liderazgo Transformacional de Bass (2008), pues esta se enfoc6 en las relaciones
establecidas entre los seguidores y lideres, ademas de preocuparse en el desarrollo y
potenciacion tanto del rendimiento grupal como del individual. El liderazgo
transformacional esta conformado por cuatro componentes primordiales que lo hacen
diferente de otras clases de liderazgo, estos son: Primera dimensién influencia
idealizada, mediante un accionar ejemplar, el lider demuestra sus valores, los cuales
son imitados por sus seguidores. En ese sentido, Mendoza y Ortiz (2006) destacaron
gue un lider carismatico es percibido por sus seguidores como una persona que

demuestra confianza e integridad, se le admira por su actitud y es un ejemplo a seguir.



Segunda dimensién motivacién inspiracional, el lider construye e idealiza una
vision provechosa, compartiéndola con sus seguidores y motivandolos a perseguirla.
Por su parte, Vega y Zavala (2004) comentaron que un lider al ofrecer nuevos retos a
sus seguidores, despierta en ellos el sentido de propdésito, el compromiso, el optimismo
y el espiritu de equipo; comunicando asertivamente la visidbn compartida. Tercera
dimensién estimulacion intelectual, promueve la creatividad e incentiva a sus
seguidores a innovar en la resolucién de problemas en favor a la organizacion. Los
autores Ganga y Saez (2008) argumentaron que el lider debe propiciar en sus
seguidores la innovacion, la autonomia, la resolucion de problemas, los conocimientos
nuevos Yy la creatividad. Para ultimar, la cuarta dimension consideracion
individualizada, aprecia y valora la contribucion de cada seguidor al propésito en
comun. Al respecto, Lussier y Achua (2011) hicieron hincapié que el lider se interesa
por el desarrollo personal de sus seguidores por lo que lleva a cabo un diagndéstico de
sus necesidades y capacidades, los retroalimenta y capacita. Por lo tanto, un lider
transformacional es un agente visionario y transformador, quien inspira y motiva por
medio de la confianza a sus seguidores ya sea de modo individual o grupal; cree en el
factor humano y muestra sensibilidad a sus necesidades; siempre esta abierto a las
nuevas experiencias y al aprendizaje.

En relacién a la segunda variable desempefio laboral, Herzberg et al. (1959)
pusieron en relieve la Teoria de la Motivaciéon — Higiene, en el que establecen dos
factores que participan en la motivacién y explican el comportamiento de los
trabajadores, dado que demostraron que el ser humano posee un sistema doble de
necesidades: la primera consiste en evitar situaciones negativas y complicadas, y la
segunda de seguir desarrollandose tanto intelectual como emocionalmente. Factores
higiénicos, si estos son inadecuados o estan ausentes, causaran insatisfaccion en las
personas, algunos de ellos son: beneficios laborales, politicas organizacionales,
relaciones laborales, infraestructura, seguridad laboral, status, supervisién y asensos.
Factores de motivacion, incrementan la satisfaccion del trabajador a pesar de tener un
efecto minimo sobre la insatisfaccion, algunos de ellos son: independencia laboral y

reconocimiento de logros.



De ese modo, el desempefio laboral es el rendimiento que demuestra un
trabajador al ejecutar sus labores diarias dentro de la entidad en donde presta sus
servicios (Chiavenato, 2011). A la vez, Quintero (2008) lo definié como la aptitud que
tiene un empleado para llevar a cabo actividades laborales en funcién a objetivos
empresariales establecidos. Puede ser entendida como el resultado final de una tarea
0 como la ejecucion eficaz y eficiente de la misma para alcanzar las metas laborales
(Robbins y Coulter, 2014). Este puede ser medido en funcion a las habilidades de cada
trabajador y al grado de aportacion a la empresa (Pedraza et al. 2010). En ese sentido,
Franklin y Krieger (2011) mencionaron que es necesario una evaluacion del
desempeiio laboral, ya que ayuda a precisar si los trabajadores efectian sus
guehaceres de la mejor forma, y si este garantiza la consecucion de las metas
previstas.

Para dimensionar la variable desempefo laboral, Koopmans et al. (2013),
manifestaron que esta variable esta conformada por cuatro aspectos esenciales: el
desemperio en la tarea, el desempefio en el contexto, los comportamientos laborales
contraproducentes y, por ultimo, el desempefio adaptativo. Respecto a la dimension
desempeiio en la tarea, son comportamientos o acciones que pueden ser modificadas
en funcion a las actividades laborales que han sido estipuladas por cargos, en su
mayoria estan insertadas en las descripciones del puesto de trabajo. (Viswesvaran y
Ones, 2005). Por su parte, Koopmans et al. (2013) lo concibieron como el nivel en el
gue un trabajador demuestra cudn competente es en sus labores. Dicho desempefio
se mide a partir de los siguientes indicadores: conocimientos técnicos,
responsabilidad, productividad y objetivos cumplidos. La dimension desempefio
contextual, también conocido como comportamiento cooperativo que se enfoca en
mantener un entorno interpersonal favorable, puesto que el trabajador cuenta con una
actitud de voluntariado prestando apoyo a sus compaferos, cumple con las normativas
laborales y actia conforme a los procedimientos y politicas organizacionales (Omar,
2010). Asimismo, ellos sostiene que este desempefio en conjunto contribuye a las
metas de la organizacion; los autores fijaron los siguientes indicadores: trabajo en

equipo, comunicacion efectiva, empatia y solidaridad.



La dimensibn comportamiento laboral contraproducente, son aquellas
conductas voluntarias y perjudiciales para el bienestar organizacional. Este
comportamiento desviado engloba el uso inadecuado de privilegios, el presentismo,
las quejas constantes, una deficiente ejecucion de quehaceres laborales; acciones que
son efectuadas adrede y generan un impacto negativo a nivel personal y
organizacional (Sackett, 2002). De acuerdo con Koopmans et al. (2013) estas acciones
generan molestias en los vinculos interpersonales dentro de la organizacion, y algunos
de estos comportamientos negativos son: generacion de conflictos, hurtos, tardanzas
y desperdicio de tiempo. Y finalmente, el desempefio adaptativo, segun Jundt et al.
(2014), abarca la creatividad de un trabajador respecto a sus labores y el desarrollo de
ideas innovadoras que benefician a la organizacion. Mientras que Harari et al. (2016)
lo definieron como el nivel en el que un trabajador es capaz de adecuarse a los

cambios que ocurran en relacion a su labor o a su ambiente.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
El estudio presenté un enfoque cuantitativo, puesto que por medio del céalculo
numeérico y estadistico se probaron hipoétesis (Jilcha, 2019). Por otro lado, este se
alined al disefio no experimental — transversal, el cual implicé la recoleccién de
informacion en un momento exclusivo y que bajo ninguna circunstancia se
manipularon las variables (Creswell, 2018).

También es importante sefialar que tuvo un nivel correlacional para permitir
ubicar la conexién entre las variables consideradas (Hernandez y Mendoza, 2018).
La investigacion fue basica puesto que dio respuesta a un problema o necesidad
mediante el aprovechamiento de informacion existente acerca de la gestion

organizacional (Cohen, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

En este trabajo investigativo se ha considerado dos variables, la primera “Liderazgo
gerencial’”, cuenta con definicion conceptual: Estd conformado por cuatro
caracteristicas las cuales son: influencia idealizada, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada y motivacion inspiracional (Bass, 2008); a la vez
dispone de definicion operacional: para proceder con la medicion de la variable 01
se hizo uso de un instrumento que contd con 30 items.

Andlogamente, la segunda variable “Desempefio laboral”’, cuenta con
definicion conceptual: Estd conformado por cuatro dimensiones: desempefio en la
tarea, desempefio en el contexto, comportamientos laborales contraproducentes y
desempefio adaptativo (Koopmans et al. 2013); a la vez dispone de definicion
operacional: para proceder con la medicién de la variable 02 se hizo uso de un
instrumento que contd con 30 items. El producto de este proceso se pudo encontrar
en la seccion de anexos, especificamente el numero dos, ahi se exponen los

detalles de la operacionalizacion de las variables.

11



3.3. Poblacion, muestra y muestreo

De acuerdo con Taherdoost (2016) la poblacion es aquel agrupamiento de
elementos o unidades que comparten ciertas particularidades; al respecto se
consider6 a 220 trabajadores. A la vez, Bhardwaj (2019) considera que en un
estudio es importante contar con un grupo menor que represente al total, porque
resultaria ser un proceso complejo y dispendioso, a este se le llama muestra. Este
subconjunto fue elegido por medio del muestreo no probabilistico por conveniencia,
con dicha técnica los individuos fueron seleccionados. Desde estos enfoques y con

la formula que se presenta a continuacion, se fijé la muestra.

Z°Npq

"7 &N - 1) + 2%pq
(1.96)2(220) (0.5) (0.5)

"= (0.05)2(220 - 1) + (1.96)2(0.5) (0.5)
n = 140

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para abordar un estudio sobre una realidad, se hace necesario la utilizacion de
instrumentos y procedimientos, lo cual se denomina técnica (Kothari, 2019). Al
respecto, este trabajo llevé a cabo una encuesta en la que recopild, examing y
expuso datos de gran utilidad para el estudio. Este proceso fue concretado
recurriendo a un instrumento, para este caso el cuestionario; pues Mack et al. (2011)
comentan que con este documento constituido por una agrupacion de items se
accede a informacion pertinente.

Por su parte Baena (2017), argumenta que la construccion de un
instrumento debe recibir validacién de expertos a través de un juicio critico para ser
aplicado de forma oportuna; en ese sentido, fue relevante presentar los
cuestionarios que se disefiaron ante profesionales en investigacion y gestion
organizacional. Del mismo modo, Griffee (2018) expone que un instrumento debe

ser consistente internamente para alcanzar un proceso de medicion preciso y

12



exacto, por lo que es importante recurrir al Alfa de Cronbach. En este caso, se llevo
a la practica una prueba piloto orientada a trabajadores (20) para ubicar la fiabilidad

de ambos cuestionarios.

3.5. Procedimientos

Para los autores Aceituno et al. (2021) en un estudio, es necesario desarrollar un
procedimiento organizado y estructurado. Este trabajo se inicié con la formulacion
de objetivos e hip6tesis que se pretendieron alcanzar y probar, respectivamente.
Acto seguido, se incluyeron previas investigaciones, bases teoricas y nociones
metodoldgicas para respaldar este trabajo. Luego se procedié a preparar dos
cuestionarios que fueron expuestos ante profesionales para recibir validacion de los
items y autorizacién de su aplique; contando con ello, se puso en marcha la prueba
piloto a fin de garantizar fiabilidad de los instrumentos. Posteriormente, con el
permiso y consentimiento del gestor de una empresa, se dio cumplimiento con la
encuesta, congregando datos que en lo sucesivo fueron cuantificados a través del
sistema estadistico SPSS, el cual arrojo resultados con los que se llegaron a

importantes conclusiones.

3.6. Método de analisis de datos

Mediante dos procesamientos estadisticos se analizaron los datos aunados, estos
fueron: el método inferencial, el cual verifico el vinculo de las variables bajo el
soporte del coeficiente Rho Spearman, considerando un rango de valores desde el
-1 (correlacién negativa) y proximos al 1 (correlacion positiva) (Leedy y Ellis, 2015);
asimismo, dicho método también se ocupO de corroborar con efectividad las
hipotesis, para ello el grado de significancia corresponde a 0.05 y el nivel de
confianza es de 95% (Marczyk et al. 2005). El otro método es el descriptivo, este
dio a conocer las graficas y frecuencias de las perspectivas de los encuestados, los

cuales fueron descritos e interpretados.
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3.7. Aspectos éticos
Todo estudio deberé aplicar la ética en sus distintas fases por lo que el investigador
debe poseer un comportamiento correcto buscando siempre salvaguardar el
bienestar de los participes del mismo, asi como también respetar los estatutos
concernientes a la integridad profesional (Inguillay et al. 2020); motivo por el cual
esta investigacion respeto la privacidad de cada trabajador, manteniéndolos en
anonimato.

Asimismo, la informacién que se recogio, se gestion6 correctamente con el
Gnico propdésito de responder a una realidad problematica. Y para culminar, en todo
momento se respetaron los derechos de los autores incluidos, pues estos contaron
con sus citas correspondientes de acuerdo a las Normas APA 7ma edicion,
cumpliendo asi con los lineamientos otorgados por la Universidad César Vallejo en
las distintas resoluciones, como son: RVI N°021-2021 y N°107-2022-VI.
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IV. RESULTADOS
Resultados de la variable: Liderazgo gerencial
Dimension: Influencia idealizada
Figura 1

Diagrama de la dimension 1

100

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

Andlisis:

El 65.7% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con la influencia idealizada del lider gerencial en la empresa,
mientras que el 32.9% esta totalmente de acuerdo y el 1.4% restante, ni en acuerdo

ni en desacuerdo.

Dimensién: Estimulacion intelectual
Figura 2
Diagrama de la dimension 2

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo nien

desacuerdo

Anélisis:

El 57.1% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con la estimulacion intelectual del lider gerencial en la empresa,
mientras que el 36.4% esta totalmente de acuerdo y el 6.4% restante, ni en acuerdo

ni en desacuerdo.
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Dimensién: Consideraciéon individualizada
Figura 3

Diagrama de la dimension 3

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

Anélisis:
El 67.1% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con la consideracion individualizada del lider gerencial en la

empresa, mientras que el 27.9% esta totalmente de acuerdo y el 5% restante, ni en

acuerdo ni en desacuerdo.

Dimension: Motivacion inspiracional
Figura 4

Diagrama de la dimension 4

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

Anélisis:
El 58.6% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con la motivacion inspiracional del lider gerencial en la empresa,

mientras que el 33.6% esta totalmente de acuerdo y el 7.9% restante, ni en acuerdo

ni en desacuerdo.
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Frecuencia

Resultados de la variable: Desempefio laboral
Dimension: Desempefio en la tarea
Figura 5

Diagrama de la dimension 5

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

Anélisis:
El 66.4% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con su desempefio en la tarea en la empresa, mientras que el

29.3% esta totalmente de acuerdo y el 4.3% restante, ni en acuerdo ni en
desacuerdo.

Dimension: Desempefio contextual
Figura 6

Diagrama de la dimension 6

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

Anélisis:
El 65% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con su desempefio contextual en la empresa, mientras que el

27.9% esta totalmente de acuerdo y el 7.1% restante, ni en acuerdo ni en
desacuerdo.
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Dimension: Comportamientos laborales contraproducentes
Figura 7
Diagrama de la dimension 7

Frecuencia

De acuerdo Totalmente de acuerde  Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

Anélisis:

El 60.7% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con el manejo de los comportamientos laborales contraproducentes
en la empresa, mientras que el 35% esta totalmente de acuerdo y el 4.3% restante,

ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Dimension: Desempefio adaptativo
Figura 8

Diagrama de la dimension 8

80

60

a0

Frecuencia

20

0

De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

Andlisis:

El 55% de los trabajadores participes de la encuesta dieron como respuesta que
estan de acuerdo con su desempefio adaptativo en la empresa, mientras que el
39.3% esta totalmente de acuerdo y el 5.7% restante, ni en acuerdo ni en

desacuerdo.
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Contrastaciéon de hipotesis

Hipotesis general

HO: El liderazgo gerencial no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

Ha: El liderazgo gerencial se relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores

de una empresa textil, Comas — 2022.

Tabla 1
Correlacion |
Liderazgo Desempefio
gerencial laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 , 951"
Spearman  gerencial correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 140 140
Desempefio Coeficiente de ,951" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 140 140

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

Con un Rho de Spearman 0,951, se pudo afirmar la existencia de una vinculacién
positiva muy alta entre las variables, tomando en consideracion al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna “El liderazgo gerencial se relaciona con el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022”.

Hipotesis especifica 1

HO1: La influencia idealizada no se relaciona con el desempefio en la tarea de los
trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

H1: La influencia idealizada se relaciona con el desempefio en la tarea de los

trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.
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Tabla 2

Correlacion 1l
Influencia Desempefio
idealizada en latarea
Rho de Influencia Coeficiente de 1,000 ,843"
Spearman idealizada correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 140 140
Desempefio en Coeficiente de ,843" 1,000
la tarea correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 140 140

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

Con un Rho de Spearman 0,843, se pudo afirmar la existencia de una vinculacién
positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideracién al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna “La influencia idealizada se relaciona con el

desemperio en la tarea de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022”.

Hipotesis especifica 2

HO2: La estimulacion intelectual no se relaciona con el desempefio contextual de los
trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

H2: La estimulacion intelectual se relaciona con el desempefio contextual de los

trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.
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Tabla 3

Correlacion Il
Estimulacion Desempefio
intelectual contextual
Rho de Estimulacion Coeficiente de 1,000 T77"
Spearman intelectual correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 140 140
Desempefio  Coeficiente de T77" 1,000
contextual correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 140 140

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

Con un Rho de Spearman 0,777, se pudo afirmar la existencia de una vinculacion
positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideraciéon al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna “La estimulacién intelectual se relaciona con el

desemperio contextual de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022”.

Hipotesis especifica 3
HO3: La consideracion individualizada no se relaciona con los comportamientos

laborales contraproducentes de los trabajadores de una empresa textil, Comas —
2022.

H3: La consideracion individualizada se relaciona con los comportamientos laborales

contraproducentes de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.
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Tabla 4
Correlacion IV

Comportamientos

Consideracion laborales
individualizada contraproducentes
Rho de Consideracion Coeficiente de 1,000 714"
Spearman individualizada correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 140 140
Comportamientos Coeficiente de 714" 1,000
laborales correlacion
contraproducente
S Sig. (bilateral) ,000
N 140 140

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

Con el Rho de Spearman 0,714, se pudo afirmar la existencia de una vinculacion

positiva moderada entre las dimensiones, tomando en consideracion al (grado de

significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis

nula y aceptamos la hipétesis alterna “La consideracion individualizada se relaciona

con los comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores de una

empresa textil, Comas — 2022”.

Hipotesis especifica 4

HO4: La motivacion inspiracional no se relaciona con el desempefio adaptativo de los

trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

H4: La motivacién inspiracional se relaciona con el desempefio adaptativo de los

trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.
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Tabla b
Correlacion V

Motivacion Desempefio
inspiracional  adaptativo
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,942"
Spearman inspiracional  correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 140 140
Desempefio  Coeficiente de ,942" 1,000
adaptativo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 140 140

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

Con un Rho de Spearman 0,942, se pudo afirmar la existencia de una vinculacién
positiva muy alta entre las dimensiones, tomando en consideracion al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna “La motivacion inspiracional se relaciona con el

desempeiio adaptativo de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022”

23



V. DISCUSION

Se emprendi6 este trabajo de investigacion con la formulacién del siguiente objetivo
general: precisar el nexo entre el “liderazgo gerencial”’ y el “desempefio laboral” de los
trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022. Los resultados numéricos
originados por el aplicativo estadistico SPSS (0,951) constataron que existe una
vinculacion positiva muy alta entre las variables desarrolladas, contrastando de esta
manera con lo hallado por Carrién (2020) tuvo como fin precisar la reciprocidad entre
el liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de una
organizacion municipal del Cusco, 2018. Para lo cual trabajo con el enfoque
cuantitativo, implementoé el nivel correlacional, utilizé el método hipotético deductivo y
recurrid al disefio no experimental (transversal). La muestra censal fue de 40
trabajadores a quienes se les aplicd un instrumento de preguntas cerradas. Concluyo
que, con un valor de 0.693, las variables se correlacionaron. Por otro lado, Medrano
(2019) tuvo como proposito precisar el nexo entre el liderazgo gerencial y el
desemperio laboral de los trabajadores de una empresa minera en Cajamarca, 2018.
Elaboré su trabajo investigativo de tipo basica pura, de caracter cuantitativo, decidio
por el alcance correlacional y recurri6 al disefio no experimental. Fueron 52
trabajadores que conformaron la muestra censal, recurrié al software SPSS para el
procesamiento de los datos. Concluyd que, con un nivel de correlacion de Spearman
0.382, las variables se correlacionaron moderada y positivamente.

El objetivo especifico 01 consisti6 en precisar el nexo entre la “influencia
idealizada” y el “desempefio en la tarea” de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 2022. Los resultados numéricos originados por el aplicativo estadistico SPSS
(0,843) constataron que existe una vinculacion positiva alta entre ambas dimensiones,
contrastando de esta manera con lo hallado por Valencia (2019) tuvo como fin ubicar
el vinculo entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral en el area administrativa
de una entidad publica de Apurimac, 2018. Implementé un enfoque cuantitativo,
optando por el nivel correlacional y considerando el disefio no experimental
(transversal). Respecto a la muestra, esta estuvo integrada por 76 empleados, por otro
lado, con las pruebas de Chi cuadrado y Kendall pudo corroborar la hipotesis y la

correlacion, respectivamente. Concluyé que las variables se correlacionaron
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positivamente. Asimismo, Dominguez (2018) tuvo como finalidad precisar el vinculo
entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de un municipio
de Cajamarca, 2018. Bajo los lineamientos del enfoque cuantitativo se desarrollé una
investigacién de tipo basica, aplicé el nivel descriptivo — correlacional y se caracterizo
por su disefio no experimental. Preparé dos cuestionarios, los cuales fueron aplicados
a una muestra de 50 trabajadores mediante la encuesta. Concluyé que las variables
se correlacionaron directa y significativamente.

El objetivo especifico 02 consistidé en precisar el nexo entre la “estimulacion
intelectual” y el “desempefio contextual” de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 2022. Los resultados numéricos originados por el aplicativo estadistico SPSS
(0,777) constataron que existe una vinculacion positiva alta entre ambas dimensiones,
contrastando de esta manera con lo hallado por Villegas (2017) identifico la asociacion
entre el liderazgo gerencial y la autopercepcion del desempefio laboral en los
colaboradores de un municipio de Junin, 2017. Para ello, trabajé con una metodologia
de naturaleza basica, consider6 un enfoque cuantitativo, empleé el disefio no
experimental, optd por el nivel descriptivo — correlacional, y 119 trabajadores
conformaron la muestra. En el caso de la técnica y del instrumento, utilizé la encuesta
y el cuestionario, respectivamente. Con un Rho de Spearman de 0.689, concluy6 que
las variables se correlacionaron directa y moderadamente. Del mismo modo, Torcatt
(2020) analizo el liderazgo gerencial y el desempefio laboral en una organizacion del
estado de Nueva Esparta, Venezuela. Respecto a la metodologia, esta se desarrollo
bajo el disefio descriptivo y de enfoque cualitativo. Considerd necesario emplear la
entrevista a profundidad y la triangulacién como técnicas. Concluyé que el personal
docente necesita reforzar su liderazgo con efectivas practicas pedagogicas, ademas
gue es importante emplear estrategias para que el gestor desarrolle habilidades de un
gerente lider que vayan acorde al nuevo escenario actual, a fin de establecer

relaciones laborales solidas y sobre todo crear sinergia.
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El objetivo especifico 03 consistié en precisar el nexo entre la “consideracion
individualizada” y los “comportamientos laborales contraproducentes” de los
trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022. Los resultados numéricos
originados por el aplicativo estadistico SPSS (0,714) constataron que existe una
vinculacion positiva moderada entre ambas dimensiones, contrastando de esta
manera con lo hallado por Calero (2019) elaboré un modelo de liderazgo gerencial
para el reforzamiento del desempefio laboral en la direcciéon provincial de una entidad
de seguridad social de Quito. Concerniente a la metodologia, esta se ajusté al enfoque
cuantitativo, también recolect6 informacion mediante el test de liderazgo de los autores
Hersey y Blanchard, ademas encuestdé a los funcionarios y entrevisté al director.
Concluyo que el liderazgo por delegacion fue el estilo que predomind, también afirmo
gue el estilo de liderazgo tuvo un impacto en el desempefio laboral de los funcionarios
de la organizacion. Finalmente disefido un modelo de liderazgo como un mecanismo de
gestion que aporte en la mejora del desempefio laboral. También, Tamara y Rueda
(2018) evaluaron las competencias gerenciales en una empresa petrolera de
Santander para optimizar el proceso administrativo. Metodol6gicamente el trabajo
investigativo de campo, asumié un enfoque cuantitativo de paradigma positivista, se
caracterizo por su nivel descriptivo, por lo que consideraron el disefio no experimental
(transversal). Concluyeron que, en funcion a los procesos administrativos los gerentes
presentan deficiencias en la direccién, organizacion y control, ya que no estan
alineados a la planeacion.

El objetivo especifico 04 consistié en precisar el nexo entre la “motivacion
inspiracional” y el “desempefio adaptativo” de los trabajadores de una empresa textil,
Comas — 2022. Los resultados numéricos originados por el aplicativo estadistico SPSS
(0,942) constataron que existe una vinculacién positiva muy alta entre ambas
dimensiones, contrastando de esta manera con lo hallado por Salazar (2018) ubico el
vinculo entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de las autoridades
en entidades estatales de Ecuador. Emprendio un trabajo investigativo de campo y
bibliografico, de enfoque mixto, de nivel exploratorio — descriptivo y aplico a 89
autoridades dos test, uno de evaluacion de 360 grados para estimar el desempefio

laboral y el otro de rueda de efectividad de las competencias gerenciales. Concluyé
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gue las variables se correlacionaron, agregé que, si se busca la excelencia, es de gran
relevancia que las autoridades posean las competencias de un lider gerencial para
fortalecer el desempefio laboral. En Ultima instancia, Pineda (2017) determind la
incidencia del liderazgo en la motivacion laboral, realizandose en Colombia, y ahondar
sobre los modelos de liderazgo que se integran en las empresas y su contribucion en
la motivacion laboral. Recurrio al enfoque cuantitativo, consideré el alcance causal —
correlacional y trabajé con el disefio no experimental (transversal). Conté con una
poblacion de 52 empresas y mediante un muestreo no probabilistico selecciond su
muestra, esta estuvo integrada por 3 de ellas. Concluy6 que el recurso humano es el
fundamento de toda organizacién, ademas afirmé que es de mucha significancia
disefiar estrategias que fortalezcan la motivacion de los trabajadores y adicionalmente
se requiere de un lider efectivo que posea habilidades blandas, que propicie la
innovacién, que genere relaciones favorables, que construya equipos de trabajo y

potencie a los nuevos talentos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:
Con el coeficiente de correlacion (0,951), el liderazgo gerencial se correlaciona con el

desempenio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

Segunda:
Con el coeficiente de correlacion (0,843), la influencia idealizada se correlaciona con

el desempeiio en la tarea de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022.

Tercera:

Con el coeficiente de correlacion (0,777), la estimulacidn intelectual se correlaciona
con el desempefio contextual de los trabajadores de una empresa textil, Comas —
2022.

Cuarta:
Con el coeficiente de correlaciéon (0,714), la consideracién individualizada se
correlaciona con los comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores

de una empresa textil, Comas — 2022.

Quinta:

Con el coeficiente de correlaciéon (0,942), la motivacion inspiracional se correlaciona
con el desempeio adaptativo de los trabajadores de una empresa textil, Comas —
2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al gerente de la empresa, realizar un autodiagndéstico en el cual identifique sus
aspectos negativos y positivos, con el fin de erradicarlos, mejorarlos y reforzarlos; de
modo que descubra y reconozca aquellas cualidades que lo convertiran en un
excelente lider transformacional, mostrando en su gestion una actitud optimista e

influenciando favorablemente en los demas.

Segunda:

Al gerente de la empresa, asistir a talleres o llevar cursos relacionados a las
competencias gerenciales, con el propésito de fortalecer y potenciar sus habilidades
sociales, cognitivas y emocionales, de manera que las lleve a la practica con su equipo
de trabajo, siendo mas asertivo en la toma de decisiones, mas empatico, mas efectivo
como mediador de conflictos y sobre todo con mayor capacidad resolutiva ante

problemas.

Tercera:

Al gerente de la empresa, invertir e implementar capacitaciones de forma periddica,
con la intencion de generar una mejora en la productividad, en la motivaciéon y en el
compromiso de la empresa con sus trabajadores. Ademas, las capacitaciones también
permiten la adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos para la entidad, lo cual

le da una ventaja competitiva.

Cuarta:

Al gerente de la empresa, promover un ambiente de confianza y cooperacién entre los
trabajadores con el propdsito de desarrollar sinergia y lograr que los miembros de esta
se sientan parte de un equipo, desarrollando un sentimiento de pertenencia y
motivandolos a trabajar juntos para cumplir con los objetivos previstos, dando lugar a

un buen desempefio individual, grupal y organizacional.
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ANEXOS

ANEXO 01
Matriz de operacionalizacion
Titulo: Liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022
Autora: Huaranga Apolinario Jessica Tandy
Variables | Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicién
Est4 conformado por | Para medir la variable - Nivel de confianza
cuatro caracteristicas | 01  se  utiliz6 un | Influencia idealizada - Integridad Escala Ordinal, de
las  cuales son: | instrumento que - Admiracién tipoLikert.
influencia idealizada, | tendra 30 items, - Ejemplo a seguir
estimulacién considerando las | o
intelectual dimensiones: Autonomia Alternativas:
. P P Estimulacion intelectual -
_cor?s_ldera_mon Inflgenma_ !deallzada, - Nuevos conocimientos 1=Totalmente en
individualizada y | estimulacién = vidad desacuerdo
= motivacion intelectual, - Innovacion y creativida
Q inspiracional  (Bass, | consideracion - Solucion de problemas _
o T ; . . 2=En desacuerdo
S 2008). individualizada Consideracion . L .
g y  motivacion | individualizada - Dlagr]ostlco de necesidades y N _
o inspiracional. capacidades 3=Ni en acuerdo, ni
N - Capacitacion en desacuerdo
o) - Retroalimentacion
) 4=De acuerdo
| - Desarrollo personal
vacion inspiracional |- Sentido del propésito 5 =To;a|mente de
Motivacién inspiraciona - Vision compartida acuerdo
- Comunicacion asertiva
- Espiritu de equipo
- Optimismo
- Compromiso




Desempefio laboral

Estd conformado por
cuatro dimensiones:
desempefio en la tarea,
desempefio en el
contexto,
comportamientos
laborales
contraproducentes y
desempefio adaptativo
Koopmans et al. 2013).

Para medir la variable
02 se utilizé un
instrumento que poseia
30 items, considerando
las dimensiones:
Desemperio en latarea,
desempefio contextual,
comportamientos
laborales
contraproducentes y
desempefio adaptativo.

Desempefio en la tarea

Desempefio contextual

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Desempefio adaptativo

- Nivel de conocimiento técnico
- Nivel de responsabilidad
- Productividad

- Porcentaje de objetivos cumplidos

- Trabajo en equipo
- Comunicacion efectiva
- Empatia y solidaridad

- Generacion de conflictos
- Hurtos

- Tardanzas

- Desperdicio de tiempo

-Adaptabilidad a los cambios
-Innovacion

-Creatividad

-Solucién de problemas




ANEXO 02

Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022
Autora: Huaranga Apolinario Jessica Tandy

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e Indicadores

Problema General:

¢Qué relacion existe entre el
liderazgo gerencial y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
textil, Comas — 2022?

Objetivo general:

Precisar la relacién entre el
liderazgo gerencial y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa textil, Comas —2022.

Hipotesis general:

El liderazgo gerencial se
relaciona con el desempefio
laboral de lostrabajadores de
unaempresa textil, Comas —
2022.

Variable 1: Liderazgo gerencial

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
medicion rangos
N — - T - Baio
Influencia idealizada Ivael d: (;onflanza 1234.567.8 Me]dio
- Integrida
g_ o Alto
- Admiracién
- Ejemplo a seguir
Ordinal -
9,10,11,12,13,14, | ikert

- Estimulacion intelectual

- Consideracion
individualizada

- Motivacion inspiracional

- Autonomia

- Nuevos conocimientos
- Innovacion y creatividad
- Solucién de problemas

- Diagnostico de
necesidades y
capacidades

- Capacitacion
- Retroalimentacion
- Desarrollo personal

- Sentido del propdsito

- Visién compartida

- Comunicacion asertiva
- Espiritu de equipo

- Optimismo

- Compromiso

15

16,17,18,19,20,21
,22

23,24,25,26,27,28
,29,30

1=Totalmente en
desacuerdo

2=En desacuerdo

3=Ni en acuerdo,
ni en desacuerdo

4=De acuerdo

5 =Totalmente de
lacuerdo




Problemas especificos:

a. ¢Qué relacion existeentre la
influencia idealizada y el
desempefio en la tarea de los
trabajadores deuna empresa
textil,Comas — 2022?

b. ¢Qué relacién existeentre la
estimulacién intelectual y el
desempefio contextual de los
trabajadores deuna empresa
textil,Comas — 20227

C. ¢Qué relacion existeentre la
consideracion individualizada
y los
comportamientos  laborales
contraproducentes de los
trabajadores de unaempresa
textil, Comas —
2022?

d. ¢Qué relacion existeentre la
motivacion inspiracional y el
desempefio adaptativode los
trabajadores deuna empresa
textil,Comas — 20227

Objetivos especificos:

a. Precisar la relacién entre la
influencia idealizada y el
desemperio en la tarea de los
trabajadores de una
empresa textil, Comas -
2022.

b. Precisar la relacion entre la
estimulacion intelectual y el
desempefio contextualde los

trabajadores de una
empresa textil, Comas -
2022.

C. Precisar la  relacién
entre la consideracion
individualizada y los

comportamientos laborales
contraproducentes de los
trabajadores de unaempresa
textil, Comas

—2022.

d. Precisar la relacién entre la
motivacion inspiracional y el
desempefio adaptativode los
trabajadores de una empresa
textil, Comas — 2022.

Hipétesis especificas:

H1: La influenciaidealizada se
relacionacon el desempefio
en latarea de los trabajadores
de una empresa textil,Comas
—2022.

H2: La estimulacién intelectual
se relacionacon el desempefio
contextual de los trabajadores
de una empresa textil, Comas —
2022.

H3: La consideracion
individualizada se
relaciona con los

comportamientos laborales
contraproducentes de  los
trabajadores de una
empresa textil, Comas —2022.

H4: La motivacién inspiracional
se relacionacon el desempefio
adaptativo de los trabajadores
de una empresa textil, Comas —
2022.

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
medicion rangos
- Desempefio en la tarea - Nivel de conocimiento 123456,78 [Ordinal -
técnico Likert
- Nivel de responsabilidad Bajo
- Medio
- Productividad Alto

- Desemperio contextual

- Comportamientos
laborales
contraproducentes

-Desemperio adaptativo

- Porcentaje de objetivos
cumplidos

- Trabajo en equipo
- Comunicacion efectiva
- Empatia y solidaridad

- Generacion de conflictos
- Hurtos

- Tardanzas

- Desperdicio de tiempo

-Adaptabilidad a los
cambios

-Innovacion
-Creatividad

-Solucion de problemas

9,10,11,12,13,14,
15,16,17

18,19,20,21,22,2
3,24,25

26,27,28,29,30

1=Totalmente en
desacuerdo

2=En desacuerdo

3=Ni en acuerdo,
ni en desacuerdo

4=De acuerdo

5 =Totalmente de
acuerdo




ANEXO 03

Certificados de validez de los Instrumentos de recoleccién

ey

AELALA BS PG Rmam CERTIFICADYD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE- LIDERAFGD GERENCIAL
5 DIMENSIONES | tams Pertinencia' | Relevancia Claridag® Sugerencias
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA 5i Mo 5i Mo S5 Mo
1 El gerenie transmite confanzs a su equipe de trabaja. X X X
2 Caonfio B0 a3 Duenas decisiones & nlenciones el gerente. X X X
3 El gerente demuesira sus walones elicos en su accianar . X X X
4 El gerenie realizs promesas que son cumplidas con efectiidad. X X X
5 AOMmirD 3l gersnie Por SE7 UR ExXcelenis prosesional qUe poses habildades cognithvas ¥ Sociemocinales. X X X
[ AQmin 13 actiud que adopts &l genemle CUENG0 enfenta siacienes de adversidad. X X X
7 El gerenie lieva a cabo un comportamienio ejemplar, el cual es miteds por sUS seguidares. X X X
] El gerenie &5 congrueme con ke que predica y ransmite 3 su equips de trabajo. X X X
CIMENSION 2: ESTIMULACION INTELECTUAL 5i Ho Si Mo 5 L]
§ | Soyinstado a labomr con SUONOME. X X X
10| Elgerente propicia & aprendizaje continug a traves de las capacilacknes permananes. X X X
11 | Elgerenie estimula & desarmolo y fortalecimiznto de mis competencias profesionales por medio de laleres. X X X
12 | Elgerenie me da |a confianza para expresar ibsemente mis ideas. X X X
13 | Elgerenie acepla amablemente las sugerencias de los irabajadores. X X X
14 | Elgerenie foments i comunicacion efectiva pam inlenamiiar opinicnes. X X X
15 | Me siento respaidado al fomar decisiones para resolver un problema laboral X X X
DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA 5i Mo Si Mo S ]
16| Mis competencias y conocimientos son evaluades a fin de ser retroalimentados y mejorados. X X X
17 | Mis necesidades personales y profesionales son tomadas en consideracion. X X X
18| El gerenle prioriza la capacitacion como un facter de desarmoilo personal. X X X
19 | Al implementarse un nueve procedimiento o estategia el gerente refroaliments al personal. X X X
20 | A equivocamme en alguna tarea laborl, recibo apoyo y oientaton opofunamente. X X X
21| Mis desecs 0e superaciin estan aineados con mis chietivs personales ¥ profesionales. X X X
22 | Elgerents aprecia y valom |3 convibucidn de mi yabaie Naca kos cbieivos 0e |3 organizacion. X X X
COMENSION 4: MOTIVACION INSPIRACIOMAL Si MO Si Mo =] 1]
23 | Elgersnts me offecs nueyes relos laborales pam despenar en mi el sentoo de propdsite. X X X
24 | Elgerents construye e idealiza una wision provechosa, compartisndola con sus trabajaderes v motvandioos & persequirta. X X X
25 El gerents comunica assrivaments |3 vision. misian, cbietivos v estratsgias oranizacionales. X X X
26 El gerente foments & espirit de equips 3 £n de consolidar 3 unidad entre los trabajadores. X X X
a7 El gerente implemsenta acfividades colaboratias. panicioativas y de conhesion que peomusven el desarmilo de [ cultura organizacional. X X X
28 El gerente anima a los trabajadores mediante mensajes alentmdores. X X X
29 El gerente nos maotiva 3 asumir con resilienta ¥ opfimisma I35 situaciones laborElkes de complejidad. X X X
g El iderazgo gl gerenie me ayuda @ desamslar identidad, pasian y CoMpromiso con mis lEbores. X X X
Obasrvacionss (precisar s hay suficiencia) 5i hay suficisncia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicabls [X] Aplicable después g comegir [] Mo aplicabls [ ]
Apallides y nombres del jusz validador: Dr. Gustavo Emesto Zarate Ruiz DML 05570134
Espacialidad del validador- Dr. en Gestion Pubdica y Gobsrnabilidad. Mg. en Administracion de Megocios - MEA y en Gastion Piblica
A
T

05 da novismbre del 2022

Pertinencia: E) item cormesponde & concepen 1eGnco farmulacs.

gimensicn especifica o2l consTucty

*Claridad: Se enfiende sin dicultad Sguna e enunciada del ilem, es

CONCisa, EXackD y direcio )
Mata: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plamizados
5o sudicientes para medi 13 dimension

Relevancia El lem s apropiada para represemar al Componeme o

Dr. Guatavo Emsesto Zarate Ruiz
Especialidad — Administrador

RENACYT: PO159220

CLAD: 15629

ORCID: hitps://orcid.org/D000-D002-0565-0577




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPEND LABORAL

DIMENSIONES / flems Pertinencia’ Relvanda® | Clandar® Sugerencias

DIMENSION 1: DESEMIPENC EM LA TAREA Si MO 5i Mo Si Mo
1 DieMmussin Mis conocimientos t2ancas ¥ praclicos en la realizacion de mis labores. X X X
2 | Mi frmacion profesional coniinua y experiencia laborsl me permiie estar a |3 atura de kos nuevss desadios para Superanos. X X X
3 | Soy responsabie con las Sunciones y tarsas que Se me asignan. X X X
4 Mi afio sentide de responsabilidad garaniza la concrecon de objetives. X X X
5 PlaniEco, oeganizo y ejeculs mis aclividades laborales a #n de S8 mas eficents y efcar X X X
[ Fijo claramenie mis metas a plazos delerminados y me enfoco en alanzanas. X X X
7 Establercn estalegias para acanzar con efecividad los objetives de |a organizacon. X X X
] Fiealizo un esfuerzn [aboml mayor si &5 Necesano, para cumgiir con ko que solician mis supsriones. X X X

DIMENSION 2- DESEMPENG CONTEXTUAL Si i 5i Mo Si Ho
k] Unificamas conocimientos, habilidades y esfuermos al tabajar en equipo. X X X
10 | De@cwerde 3 las competencias v habilidades de cada trabajador. nos dividimos 35 areas. X b X
11| Me involuero activaments en la realizacion de lxs acividades de equipo. X X X
12 | Transmily mensaies clans pam evilar makos entsndidos. X b X
13 | Escuwcho con alencion las opiniones de los demas. X X X
4 | Soy lolerants y comprensisile 3 las emociones de mis compaiers de rabajo. X X X
15 | Me comurico cuidagosamente 3 fin de evitar confiches o causar akqun dafio 3 ks demas. X X X
16 | Mis relaciones imerpersanales son fundamentadas en la igualdad y el respeio. X X X
17| Tengo la wolunlad de presiar apoyo @ mis companencs de irabaj cuando ko necesian. X X X

DIMENSION 3 COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES 5i Mo 5i Mo 5i N
18 | Cuando hay desconacimients de poiiticas ¥ procediMienios SUPgen Confichos en mi onganzacion. X X X
19 | Las diferentas culturales, valores ¥ PEEpOones anginan condiclos en mi cRganizacin. X X X
20 | La falta g comunicacian es la causante prncpal de los cooficlos en mi organEZacion. X X X
21 | Comunico inmedilamente @ mis SUpEnares cases de mitos. X X X
23 | Existe un comirl de inventanos para evitar huras &n mi organzatan. X X X
23 | Recibo sanciones disciplinarias respectivas al lliegar tande al fmbajo. X X X
24 | Ewsie bolerancia en el horano laborEl X X X
25 | Tralz de no desperdiciar mi horane de irabajo, evitando las acividades distracions. X X X

DIMENSION 4: DESEMPEND ADAPTATING Si MO 5i MO Si N
26 | Me adapio faciments a kos cambios labomles. X X X
7 | Las situaciones de dificultad las aprovecho como NUevas oportunidades. X X X
28 | Comparto mis nuevas ideas con los demas par fomentar camibios en mi enbome laboral. X X X
20 | Resuelvo problemas cotidianos en el rabajo empleando mis eXpenendias y conocimienios. X X X
30 | Formulo estrategias y planieo akemathas para prevenir aiguna circunsancia laboml inesperada. X X X

Ohbaervacionss |precisar 51 hay suficiencia)c Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicabls [¥] Aplicable después de comagir ] Mo aplicabls| |
o
-u.-"r,a 'f'.

Apallidos y nombres el jusz validador: Dr. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz DML 19570134
Especialidad del validador: Dr. en Gastion Plblica y Gobemabilidad Mg en Adminisiracion de Negocios — MEA y en Gastior

05 da novismbre del 2022 pgrinencia: El fiem comesponde &l concepin teoncn Sommalada.
*Rgdevancia: E| flem &5 aprooiadd para representar 3 compenents o
dimensicn especiica del constucly
Cianidad: Se entiends sin difculiad siguna el enunciado del lem, &5
CONciso, exacks y direchs )

Mata: Suficiencia, se dice suficiencia cuando kos iems planieados
son suficientes para medir 3 dimensicn

Dr. Gustave Ernest Zarats Ruiz
Especialidad — Administrador
REMNACYT: PO159220
CLAD: 15629

ORCD: https:/ forcd.org/0000-0002-0565-0577




ey

e CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA YARIABLE: LIDERAZGD GERENCIAL
WE DIMENSIONES | tamsa Partinancia' | Relewancis Claridad® Bugarancias
CRAENSION 1: INFLLUENCIA IDEALIZADA 5i N 5i Mo 5i o
1 | Elgerente transmite confanzs a su equipo de trabajo. v ¥ v
2 | Corfio en las bugnas decisiones & mienciones del gerents. v ¥
3 | Elgerente gemuestra sus vakres £6cos e SU accianar. v v
4 El gerente realiza promesas que son cumplidas con efectiidad. ol v
5 | Admirz al gerente por ser un excelents prosesional gue poses habiltades cognitias y socioemocionales. ¥ +
6 | Admirg i3 activd que adopta el gerente cuando enfrenta situaciones de adversidad. ¥ ¥
T El gerente lleva a cabo un comporamiento ejemplar, el cual s imitads por sus seguidores. ¥ v
B El gerente £5 congruente con ko gue predica y Tansmite a su egquips de trabajo. ¥ v
CMENSION 2! ESTIMULACION INTELECTUAL 5i Nz Si Mo 5i ]
] Soy insiado 3 Do Con awonomia. l v f‘
10| El gerente peopicia el aprendizaje continue a raves de a5 Capaciaciones permanemes. l v L
11 | El gerente estimula = desamabo ¥ fortalecimiznto de mis competencias profesionales por medio de talieres. ¥ ¥ +
12 | Elgerente me da |a confianza pars expresar liemanie mis ideas. ¥ ¥ +
13 | El gerenie acepta amallemente (a5 sugerencias de los irabajadores. ¥ ¥ +
4 | Elgerente fomenta la comunicacion efectiva para imercamiiar ppiniones. ¥ v "
15 | Me siento respaifado al Iomar deCiSnNes para resolver un peoblema labaral. ¥ v "
CMENSION 3 CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA 5i Nz Si Mo 5i ]
16 | Mis competencias y conocimienios son evaluados afin de ser refroalimentados y mejorados. l v L
17 | Mis necesidades personales y profesionales son 1omadas en consideracion. l v L
18 | El gerente peiofiza la capacitacion coma un facior de desarmoiks personal. ¥ ¥ +
19 | Al implementarse un nugvo peocedimiente o estraisgia, &l gerente retrealimenta al personal. ¥ ¥ +
20 | Al eguivocarme en aiguna 1area laboral, recibo apoyo ¥ onemacon oportunamente. ¥ v "
21| Mis deses ge superacion estan aineados con mis obietivos personales ¥ prodesionales. ¥ ¥ v
22 | Elgerente agrecia y valbors la confribucion de mi ¥abajo haca los chietivos de la organizacian. v v 1"
DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRACICNAL 5i Mo 5i Mo 5i Ko
23 | Elgerente me ¢rece Nusyos retos laborales para despenar en mi &l sendisa de proposito. il ¥ v
4 | Elgerente construye g idealiza una wisidn provechosa, compartindola con sus rabaiadores v motivandons 3 Dersequina. v ¥ v
25 | Elgerente comunica asartivamenss L visitn, misian, cbietivos v estiategias organizacienales. v ¥ v
26 | Elgerente somenta el espirity g2 equipe a n de consolidar la wiidad entre los trabajadores. ¥ + +
27| El gerente implementa actividades colaboratias. paricipativas ¥ 0 conesicn que peomusven &l desarmdlo ge 3 cultura crganizacional. ¥ ¥ v
28 | Elgerente anima a los trabajadores mediante mensajes alentadores. l ¥ v
23 | Elgerente nes motiva 3 asumir con resilienca v optimizme las situacianes laboralkes de complejidad. v v 1"
30 | Elligerazgo del qerente me Syuda o desamolar identidad. pasian ¥ compromiso con mis labores. il ¥ v
Dbasrvacionss (precisar 3i hay suficiencia) 8i nay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicatis [X] Aplicable deapués da comagir [ ] Mo aplicabie [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador: Dra. Marsna Fox Peronila Liliana DMl 16631152
Especialidad gl validagor: Dra. Administracin, Gestion de Organizadonss e

10 da noviembre del 2022

‘Partinencia: El fem coresponde al concepho f=dnica formulad.

‘Relevancia: El item es apropiade para representar al compenente o

dimension especifica del constricio

‘Claridad: Se entiende sin dificutad alguna o enunciado ded em, es

GONGSE, Exacty y directs
Nota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando ks Rems plantesdos
son suficientes para medir [a dimensica

i

: _\?( Wiae. .,,.w,,.}-"j

Dra. Mairana Fax Petronila killana
Especialidad — Gestion de Crganizaciones
CLAD: 035891
ORCID: O000-0001-9402-5601




Y

LA, B POE T CERTIFICADYD DE ¥ALIDEE DE CONTEMIDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE L& VARIABLE: DESEMPEND LABORAL
L DIMENSIONES | flems Perinencial Relkvanoad | Clandadd Sugerencias
DIMEMSION 1: DESEMIPENC EN LA TAREA 5i N 5i Mo i N
1 | Demuesto mis conccimientos fancos y prachicos en la realzacion de mis labores. v ¥ v
2 | Mi formacion profesional conlinua ¥ experienca laboral me permine estar a la alura de kos nueses gesafios para superancs. ¥ ¥ ¥
3 | Soy responsable con las funciones y fareas que se me asignan ¥ ¥ ¥
4 | Mi aho sentido de responsatilidad Garantizs |3 concrecion de objefvos. ¥ ¥ ¥
5 | Planico, ceganizo y ejeculs mis achividades laboraies 3 8n de ser mas eficente y efitaz. ¥ i v
& | Fijo claramenie mis metas a plazos delerminados y me enfocs en akanzarlas. ¥ b v
7 | Establezco esyategias par aicangar con efectividad los objetivos de |3 onganizacion. ¥ ¥ ¥
[} Fealizo un esferzs [aboral mMayor 5 &5 NeCesana, para cumplin con ko que solicitan mis supsricnes. ¥ ¥ ¥
DIMENSION 2: DESEMPEND CONTEXTUAL 5i o 5i Mo i Mo
% | Unificamos conocimienios, habilidades v esfuerzos al frabajar en equipe. v v v
10| De acueron 3 las competencias v hatilidades e cada trabajzdor, nos dividimos i35 Ereas. ¥ v v
11| Me involiero activamente en [ realizacion de las acividades g equips. ¥ ¥ ¥
12| Transmily mensajes clans para evilar makos entendidos. ¥ ¥ ¥
13| Escucho con atencitn las opiniones de los demas. ¥ v v
4 | Soviolerante y comprensiok: a las emociones de mis companeros de trabao. ¥ v ¥
15 | Me comunico cuidagosamente 3 fin de ewitar conflictos o causar aigun dafic a ks gemas. ¥ v v
16 | Mis relaciones infemersonales son fundamentadas en kaigualdad y el respeio. v v v
17 | Tengo la voluntad de presiar apoyo a mis companeros de irabajo, cuando 1o necesitan. ¥ ¥ ¥
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTCS LABORALES CONTRAPRODUCENTES 5i N 5i Mo i N
18 | Cuando hay desconocimiento de politicas y procedimienios sumgen comflichos en Mi oganzZacion. v v v
19| Las diferencias cullurales, vakves y DEFGEpGONES ofiginan corficios e Mi orgarizacion. v v v
20 | Lafalla de comunicacion es la causante principal de ks conficlos en mi onganzacion. ¥ ¥ ¥
21 | Comunico inmedialamente 3 mis SUperionss 3505 de hunis. ¥ ¥ ¥
22 | Existe un conirol 82 inventanos pars evitar huriss en mi ceganizacian. ¥ i v
23 | Recibo sanciones disciplinanas respeciias al llegar tarde al frabajo. ¥ b v
4 | Exisle tolerancia en el horario laboral ¥ ¥ ¥
25 | Trabo de no desperdiciar mi harario de rabajo, evilando las acividades distracioras. ¥ ¥ ¥
DIMEMSION 4: DESEMPENC ADAPTATIVG 5i MO 5i Mo i No
26 | Me adapio faciimente a kos cambios laborales. ¥ i v
7 | Las situadiones de dificultad las aprovecho coma nuevas cporunidades. * < *
28 | Comgarts mis nuevas Keas con ks Jemas para somentar camiios en mi entorma Bkl ¥ ¥ ¥
20 | Resuehe problemas colidiancs en el yabajo empleando mis xpenencias y conocimienios. ¥ ¥ ¥
30 | Formulo estrategias y planteo ahematias para prevenin alguna circunsianda aboral inesperada. ¥ ¥ ¥
Dbaservacionss |preciaar si hay suficiencialc 5i hay suficiencia.
Opinicn de aplicabilidad: Aplicabls [¥] Aplicable deapués de comegir [ ] Mo aplicable [ |
Apellidos y nombres del jusz validador: Dra. Mairena Fox Petronila Liliana DHI: 16631152
Especialidad ged validador: Dra. Administracin, Gestion de Organizacionss
) Iy
10 de noviembre del 2022 \?’.« j* B _;,,
” r ” 4 o ;
‘Pertinencia: El fizm comesponde al concepio i20rico formulade. il A z

“Relevancia: E| item es apropiado para representar al componenie o
dimensian especifica del constnici ]
Claridad: Se entiende sin dificutad alguna & enunciado ded ilem, es
OGS, EXactn y drectn _

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuanda los n=ms planteadas
son suficientes para medir la dimension

Especialidad — Gestion de Crganizaciones
Clab: 035891
ORCID: 0000-0001-3402-5601

Dra. Mairena Fox Petronila Lillana
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CERTIFICADD DE WALIDEZ DE COMTENIDO DEL INSTRUMENTD QUE MIDE LA VARIABLE: LIDERAZGO GERENCIAL

NE DIMENSIONES [ tama Partinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA 5i N Si MO 3 N0
1 El gerente transmite condanza a su equipo de frabajo. X = x
2 Conifio en 135 Duenas nedsiones e Mienciones oel gerenis. " = [
3 | Elgerente demuesira sus valores eicos en suU accionar. x = x
4 | Elgerente realiza promesas que son cumplidas con efectiidad. X = [
5 Audmirg al gerente por ser un excelents prosesional gue poses habildades cognitfvas y socioemocionales. X = X
6 | Admiro la actiud que adopta el gerenle cuando enfrenta siluaciones de adversidad. x = x
7 El gerente lleva a cabo un comporamiento ejemplar, el cual es imitado por sus seguidores. x = *
B El gerente &5 congruene con lo que predica y Fansmite 3 su equipe de trabajs. X = X
DMENSION 2: ESTIMULACION INTELECTUAL 5i N S MO 3 o
] Soy instado a labomr con anonomia. x = *
10 | Elgerente peopicia el aprendizaje comtinug a braves e 135 capacilaciones permanemes. X = X
11| Elgerente estimula & desarmolio y forslecimiento de mis compelendias profesionales por medio de taleres. K = X
12 | Elgerente me da la confianzs pam expresar livemente mis ideas. x = ®
13 | Elgerente acepta amablements (35 sugerendias de os rabajadoses. [ = [
14 | Elgerenie foments la comunicacion efectiva para imencamiiar opiniones. X = X
15 | Me siento respaidado al lomar decisiones para resoiver un problema laboral X = x
DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVID UALIZADA 5i N Si NI S o
16 | Mis competendas y conocimienios son evaluadas a fin de ser retraaimentados y meporados. X = X
17 | Mis necesidades personales y profesiondles son iomadas en consideracion. x = x
18 | El gerente prioniza la capacitacian come un facior dz desarrolle personal. x = *
19 | Al implementarse un nueve procedimiento o estadegia, el gerente refroalimenta al personal. X = X
20 | Al equivocanme en alguria larea laboral, recibo Spoyo ¥ oriemacon oporiunamenie. x = x
21| Mis desecs de superacion estan aineados con mis cbistives personales y prodesionales. x = ®
22 | Elgerente ageecia y valom I contribucidn de mi frabais haca ks ohistives de |3 ofganizacion. x = ®
DIMENSION 4: MOTIMACION INSPIRACIONAL 5i MO Si MO K N0
23 | Elgerente me offece nuewos retos laborales para despertar en mi & sendoo de propasils. x = x
24 | Elgerente construye & idealizs una vision provechesa, compartisndola con sus rabajadores v motivandoics a persequirla. x = x
25 | Elgerente comunica asertivaments |3 vision, mision, oojedvos y estrategias amanzacionales. " = *
26 | Elqerents sments el espiity 02 equipe & $n de consolidar [@ wnidad entre los trabajadores. x = x
7| Elgerente implementa actividades colaborativas, paticiativas y de cohesicn que promueven el desamollo die 1 cullura organizacional. x = *
28 | Elgerents amima 3 los trabajadores medisnbe mensajes alen@dares. x = ®
20 | Elgerente nos mothva @ asumir con resilienda v optimismo I35 situaciones laberEles de complejidad. " = *
30 | Elliderazgo dal gerenie me ayuda a desamolar identidad, pasian y compromiss con mis labores. K = ®
Obaervacionsas (precisar si hay suficiencialc Si hay suficiencia.
Dpinicn da aplicabilidad: Aplicabls [¥] Aplicable despues de comagir [ | Mo aplicabla [ |
Apellidos y nombres del jusz validador: Dr. Jiménez Calderon César Eduardo DNI: 16436847
Especialidad ded validador: Dr. Administracion, GESTION DE ORGANIZACIONES
09 de noviembre del 2022 ) f I
*Pertinencia: EI izm comesponds al concepte dico formulage. o104 ¢ =T i -
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o n César Eduardo

dimensidn especifica del construcio

Claridad: Se eniende sin dificutad alguna & enunciado del em, &5
Conciso, exacto ¥ directs

Mota: Suficiencia, se dice sufiienda cuando ks fiems planteados
son suficientss para medir i3 dimension

TION DE ORGANIZACIONES
REMALYT: PDOO3S51T

CLAD:- 028255
ORCID: DO00-0001-7E04-7526
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ENLE B PSR CERTIFICADD DE WALIDEZ DE CONTEMIDD DEL IMSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEM FEND LABORAL
NE DIMENSIONES | flems Parinsnoa’ Relevanoa® | Clandag? SUgErencias
DIMENSION 1: DESEMIPEND EN LA TAREA Si MO B Mo Si No
1 | Demuesto mis conccimientos %20ncos ¥ pracicos en la realizscion de mis labares. x x x
2 Mi formacion prodesional continga v exXperienta labaral me permine estar a la alura de 105 Nueves 0es38ios pars superancs. = = =
3 | Soy responsable con las funcianes y tansas que e me asignan [ [ [
4 | Mi aho sentido ge responsabilidad garaniiza la concrecion de cojetivos. x X X
5 Planiico, CRganizn v ejecuin mis activiades iboraies a fin de ser mas efcients y eAcaz. x x x
[ Fijo claramenie mis mef@s a plaros deleminados y me enfocs en akanzanas. X X X
7 | Establerco estategias pam alcanzar con efectividad los objetivos de |a onganizacion. x X X
E Fealizo un esferzo laboral mayor S es Necesano, pard cumgiir con ko que solician mis supssiones. X X X
DIMENSION 3 DESEMPEND CONTEXTUAL Si MO 5i Mo Si NOo
9 | Wnificamos congcimienios, habilidades y esfueros al trabajar en equipo. = = =
10 | De acusrdo 3 las competencias v habilidades de cada frabajador. nas dividimos las Ereas. = = =
11| Me invslucro activamente en |3 realizacion de Ls acividades de equipo. = = =
12 | Transmilo mensajes clams para evitar malos emendidos. = = =
13 | Escucha con atencion las opiniones de hos demas. = = =
4 | Soy isleante y comprensivle 3 las emociones de mis companienss de trabaio. = = =
15 | Me comunico cuidadosamente a fin de evitar conflicios o causar algin danio a los demas. [ X X
16 | Mis relaciones imlempersonakes son fundamentadas en la igualdad y el respeln. = = =
17| Tengo la voluntad de presiar apoyo a mis companens de Irabaje, cuando k necesian. = = =
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES Si MO 5i Mo Si No
18 | Cuando hay desconacimienta de politicas y procedimientss Sungen conficios en mi oganzacion. = = =
19| Las diferencias culturales, vakres y percepiones onginan conficlos en mi organizacion. = = =
20 [ La faltz de comunicacian e5 L causante peincipal de los conflcios en mi organzacion. X X X
21 | Comunico inmedilamente 3 Mis SUpERAones asos de huros. X X X
22 | Existe un conirol g2 imventanios para exilar huriss &n mi ceganizacion. x X X
23 | Recibo sancianes disciplinarias respectivas al liegar tarde al rabajo. = = =
24 | Exste toierancia en el horario laboral [ = =
25 | Trabo de no desperdiciar mi horario de trabajo, evitando las acividades distracionas. X X X
DIMENSION 4: DESEMPEND ADAPTATIVD Si MO 5i N2 Si N
26 | Me adapio facimente a kos cambios laborales. [ [ [
27 | Las situationes de dificultsd |as apmowechs Como NUEvas opomunidades. x x x
28| Comgarto mis nuevas ideas con los demas para famentar camibios en mi entoeng laboral. [ [ [
20 | Resusheo problemas colidiancs en el rakaj empleando mis eXpenencias y conocimientos. X X X
30 | Formulo estrategias y planteo afematias pam grevenir alguna circunstanca laboral inesperada = = =
Obaervacionss |preciaar si hay suficiencia)c 5i hay suficiencia.
Opirien de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicabls deapuds de commegir [ ] Mo aplicable [ |
Apellidos y nombres ol jusz validador: Or. Jiménez Cakleran César Eduardo DMI: 16436847
Espscialidad del validador: Dr. Administracion, GESTION DE ORGANIZACIONES
09 de novismbre del 2022 ’ I
‘Pertinencia: E| iem comesponde al congeplo tedrice formulago. e g,.lv _
“Relevancia: El item £3 apropiade para representar al componzniz o Dr. Jiménaz n Caaar Eduardo
dimensian especiica del constnica . . Especialidad IGN DE ORGAMIZACIONES
AClaridad: Se enfiznde sin dificutad alguna & enunciads del ilem, es .
COnGiso, exacto y direcis - POOO3S17
CLAD: 028255

Mota: Saficiencia, se dice suficiencia cuands ke Bems planteados
s0n suficientes para medir la dmenscn

ORCID: DO00-0001-TE94-7526




ANEXO 04

Prueba de fiabilidad

% "Resultadol [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Insertar Formato Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O = G = —- N
SHEa &) 0 e = =z
=+ & Resultado VAROUUL0 VAROOULL VAROOOIZ VAROOUL3 VAROUUL4 VARODULS VAROUOIE VAROOULT VAROUOIE VAROOOLD VAR
= [{® Registro VARQ0021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAROQ026 VAR0Q027 VAR(0002Z3 VAROQ02S VARO0OO030
B [E] Fiabilidad /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
+E] Titulo /MODEL=RLEHA.
otas
Conjunto de datos|
la: ALLVARL| * Fiabilidad
+ itulo
L& Resumen de
....... [ Estadisticas | [ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 il
Total 20 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
909 30
[E1" —|
ﬁ *Resultadol [Documentol] - [BM SPSS Statistics Visor
Archiva  Editar Ver Datos  Transformar |nsertar  Formato

Analizar

Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana
A [

Ayuda

VAROODID VARDUUIT VARODOOIZ VARDOUI3 VAROOODIZ VAROOOIS VAR

/SCALE ("ALL VARTIZRBLES') ALL

Conjunto de datoe|

B--{E] Escala: ALLVARK|| # Fiabilidad
) Thule

-Lg Resumen de

L& Estadisticas | [ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 1000
a.La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Mde
Cranbach elementos
938 30

VAR

VIR
VAR(00021 VAROQ022 VRRO0023 vAR00024 VARR0O002S5 VAR(O0026 VAROO002T VARO(OO28 VAR0OO02
/MODEL=ALPHA.



ANEXO 05

Base de datos - Piloto
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZARATE RUIZ GUSTAVO ERNESTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Liderazgo gerencial y
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022", cuyo autor
es HUARANGA APOLINARIO JESSICA TANDY, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 10 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ZARATE RUIZ GUSTAVO ERNESTO Firmado electrénicamente
DNI: 09870134 por: GEZARATERU el 13-
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