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Glosario o definicion de términos

Fomentar: Promover o impulsar el desarrollo.

Habilidades: Capacidad adquirida o innata de actuar con resultados determinados y una
buena ejecucion.

Impacto: efecto o consecuencia de una accidn, un acontecimiento en un proyecto.
Logro: Resultado satisfactorio que obtiene la persona al cumplimentar una accién
concreta.

Meta: Resultado deseado que se busca alcanzar mediante un esfuerzo o accion especifica.
Metodologia: Conjunto de procedimientos racionales utilizados para alcanzar el objetivo.
Percepcion: Imagen mental que se forma con ayuda de la experiencia y necesidades.
Promover: Tomar la iniciativa para la realizacion o el logro de algo.

Valor: Grado de utilidad o aptitud de las cosas para satisfacer las necesidades o
proporcionar bienestar.

Vinculo: Término que se refiere a la unidn o relacion entre dos 0 mas personas o cosas.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion aborda el analisis del liderazgo y desempefio laboral
de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia, Jaén 2023. El problema de la
investigacion es si el vinculo entre liderazgo y desempefio laboral en los trabajadores de
la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023 es positivo, dado que el liderazgo fomenta la
motivacion lo que se traduce en un incremento de la productividad, el objetivo general es
determinar el vinculo entre el liderazgo y el desempefio laboral en la Sociedad de
Beneficencia de Jaén afio 2023. Se empelo una metodologia cuantitativa de disefio no
experimental. Este estudio es correlacional porque examina la correspondencia entre dos
variables: liderazgo y desempefio laboral. Se trabajé con 35 colaboradores de la
institucion, a los cuales se les aplico una encuesta tipo Likert. Se encontrd una conexion
altamente positiva entre el liderazgo y desempeio laboral. Desde el punto de vista
académico la presente investigacion permitid6 mejorar y desarrollar los conocimientos
referentes al liderazgo y desempeiio laboral, del mismo modo el trabajo es una nueva

fuente de estudio para otros tipos de investigacion relacionadas al area en estudio.

Palabras clave: Liderazgo, desemperio laboral, persuasion, participacion,

delegacion.
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Abstract

This research analyzes the leadership and job performance of employees at the Jaén
Charity Society in 2023. The research question is whether the link between leadership
and job performance among employees of the Jaén Charity Society in 2023 is positive,
given that leadership fosters motivation, which translates into increased productivity. The
overall objective is to determine the link between leadership and job performance at the
Jaén Charity Society in 2023. A quantitative, non-experimental design was used. This
study is correlational because it examines the correspondence between two variables:
leadership and job performance. Thirty-five employees of the institution were surveyed
using a Likert-type questionnaire. It was found positive connection between leadership
and job performance. From an academic perspective, this research has improved and
developed knowledge regarding leadership and job performance. Furthermore, this work

serves as a new source of study for other types of research related to this area.

Keywords: Leadership, job performance, persuasion, participation, delegation.



Capitulo |

Introduccion

1.1.  Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

Existen muchas discusiones sobre liderazgo desdela historia de las
organizaciones hasta la actualidad. Dado que los lideres son un elemento vital de
cualquier organizaciéon, no hay duda de quelos lideres son valorados como
impulsores y agregadores de valor.

Las variables gerenciales estan relacionadas positivamente con cumplimiento y la
comunidad de los trabajadores y son esenciales para un desempefio 6ptimo y la resistente
conexiéon entre estas dos variables cuando entran en juego factores como la
motivacion, el compromiso y la seguridad psicologica. Lasheras (2023). Dado que el
liderazgo  yeldesempefio son  variantes  constantes enuna  fundacion, el
desempefio dependera del liderazgo del superior inmediato.

El liderazgo es wun concepto combinado con herramientas digitales
y flexibilidad organizacional que integra nuevos elementos de comunicacion para influir
en tuequipoy entorno de trabajo, pero sobre todo con empatia. Fonseca (2022). El
liderazgo puede considerarse como una habilidad o caracteristica que une a las personas
y las dirige hacia el logro de metas especificas, reflejadas en actitudes y acciones
basadas en habilidades individuales y grupales.

El desempefio laboral afecta las visas permanentes ya que requieren
diferentes condiciones laborales. Se evalta por la competencia, el comportamiento legal

y ético para sostener el perfecto cumplimiento de la unidad, permitiéndole responder a



las condiciones y necesidades de la unidad que de otro modo la afectarian. Marin et al.
(2020).

La rotacién de personal ylos cambios de gestion son comunes en las
organizaciones benéficas, lo que causa dificultades y desmotiva al personal, lo que
resulta en un desempefio deficiente. Esta situacion nos impuls6 a realizar este estudio,
que sin duda ayudard a analizar el modo de diligencia de los jefes en el rendimiento de
los empleados de la Sociedad de Beneficencia en el afio 2023.

1.1.2. Descripcion del problema

En la sociedad de beneficencia jaén existe un liderazgo deficiente por parte de los
gerentes, ya que no saben dirigirse correctamente a sus trabajadores, lo que trae como
consecuencia que los trabajadores tengan un bajo rendimiento laboral al momento de
realizar sus actividades, esta investigacion tiene como aporte una valiosa informacion
para la productividad de los trabajadores fortaleciendo la calidad de servicios sociales que
brinda.

A nivel internacional, la informacion obtenida previamente ha ayudado a
profundizar este estudio, como lo mencionan los autores Bryan et al. (2022), que dispuso
como intencidn indagar la conexion entre liderazgo y satisfaccion laboral y rendimiento
estudiantil, utilizaron métodos cuantitativos para recolectar informacion mediante un
cuestionario en escala Likert con una muestra de 94 estudiantes. Los hallazgos del
estudio demuestran que el liderazgo tiene una consecuencia indudable sobre la tutoria y
la autoeficacia, el desempeiio, tuvo un fuerte efecto directo de 0,46 con otras variables
del estudio. Este escenario sugiere que la satisfaccion conduce a un mejor desempefio y
retencion de empleados.

Ademads, Chun et al. (2023) intentaron examinar la conexion entre el liderazgo

transformacional y la rentabilidad gremial. En cuanto a la correlacion de



informacion, se utiliza un modelo lineal jerarquico con confianza como estandar de
medicion, los resultados empiricos ensefian que haya una conexion directa, significativa
y favorable entre el intelecto emotivo de un gerente y el desempefio laboral personal.
Ademads, también se encontrd que estas tres variables también tienen una correlacion
indirecta, significativa y contento con su trabajo de los empleados porque dependen de
los supervisores como mediadores.

Anivel nacional, Mendoza (2021) tuvo como objetivo decidir como el desempefio
laboral y el liderazgo se conectan de los funcionarios en las unidades seleccionadas para
este estudio. Para la seleccion de informacion se emplearon métodos cuantitativos
mediante  cuestionarios de escala Likert y los sujetos de la encuesta
fueron 20 funcionarios publicos. Del total de encuestados indicaron que el nivel normal
es 0.446. Se descubrid que el coeficiente de evaluacion es positivo y que el desempefio
laboral esta ligado con el liderazgo.

Meza (2023) cuyo objetivo era determinar como se vincula el esfuerzo laboral y
el liderazgo gerencial en las empresas forestales. Para lograr este objetivo, se utilizd un
estudio de referencia cuantitativo correlacional. En este sentido, para
recolectar informacion se utilizé un instrumento cuestionario sobre las variables de la
investigacion, que contenia 35 preguntas y se empled una parte de 54 funcionarios. Los
resultados manifestaron que el 98,1% creia que existia una correlacion entre un liderazgo
competente yun 96,3% de desempefio laboral. En resumen, la  percepcion  del
liderazgo mejora el desempefio de los empleados y ayuda a alcanzar las metas
organizacionales.

A nivel local, Ramirez (2021) busc6é determinar en qué medida el liderazgo
gerencial afectala  rivalidad gremial de losempleados enuna  entidad.

Para ello se consideraron tipos de estudios bdsicos con un grado de relevancia



descriptivo. Se utilizé una herramienta de  cuestionario para empleados para
recopilar informacion y se incluyeron en la muestra 103 empleados. Las respuestas
obtenidas son Rho 0.579 de Spearmany Sig. desde 0,05. La conclusion es que el
liderazgo directivo posee una colision relevante enla rivalidad del trabajo de
los empleados y puede permitir el pleno uso de los talentos de cada empleado.

Malca (2022) dispuso como objetivo disefiar un modelo de liderazgo gerencial
que contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores en una
entidad. Se utilizé un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental transaccional, de
tipo bésica — propositivo, la técnica manipulada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, el cual, fue aplicado a 91 trabajadores de la entidad. Esto nos
da como resultado que el 63% manifestaron que los funcionarios casi nunca reiteran a los
empleados a cumplir cabalmente con el reglamento interno, asimismo, se observé que el
73% revelan que nunca los funcionarios y jefes de area toman las medidas correctivas
cuando el personal demuestra ineficiencia en sus funciones. Se finalizo que, para poder
desempenar el liderazgo gerencial, es necesario contar con ciertas habilidades, como
habilidades para tomar iniciativas, generar incentivos, agendar y motivar con el objetivo
de generar un ambiente innovador que permita un ambiente entusiasta y comprometido
donde se promueva una convivencia optima.

1.1.3. Formulacion del problema
1.1.3.1. Problema General

(Como se vincula el liderazgo con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén en 20237
1.1.3.2. Problemas Especificos

(Cuadl es el nivel de liderazgo de la Sociedad de Beneficencia de Jaén para el afio

20237



(Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Jaén en el afio 2023?
(Como se vincula las dimensiones del liderazgo con el desempefio laboral en la

Sociedad de Beneficencia de Jaén en 2023?

1.2.  Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1. Justificacion cientifica

En este proyecto de indagacion se utilizan las teorias de la gestion y del esfuerzo
laboral para realizar aportes significativos al proyecto. En este sentido se ha recurrido a
las teorias citadas en fuentes nacionales e internacionales sobre el tema de liderazgo y
desempefio mencionado en las primeras lineas de este libro. También se incluyen las
teorias mas importantes sobre liderazgo y desempefio laboral, que facilitan entender de
qué manera el desempeio directivo y los elementos motivacionales tienen un impacto
directo en los resultados de las organizaciones y en la productividad del capital humano.

Teorias para la variable de liderazgo:

Teoria de los rasgos.

Mojica (2020) también llamada “Teoria del Gran hombre” se manifiesta
en quienes tienen ciertos rasgos caracteristicos de personalidad que no poseen, o al menos
no poseen en iguales proporciones entre los lideres.

Teoria Conductual.

Mojica (2020) sefiala que la teoria se enfoca en la conducta de los gerentes y sus
relaciones, enfatiza los factores humanos y el desempefio organizacional en su

conjunto, y analiza aspectos de ciertas tendencias psicoldgicas, como la motivacion.



Teorias para la variable de desempeiio laboral:

Teoria de la motivacion

Molina (2020) senala que dicha teoria se apoya en el entendimiento de que cada
uno de los individuos se esfuerzan por complacer sus necesidades en un orden escalonado,
que van desde los grados mas bajos hasta los mas altos y cada necesidad corresponde al
nivel en el que se encuentra el individuo.

Teoria de la expectativa

Molina (2020) indica que esta teoria se concentra en las perspectivas de los
empleados sobre su empefio y desempeio, que dependen de variables que incluyen
perspectivas individuales. Esto puede favorecer a los lideres a desarrollar métodos

efectivos de recompensa.

1.2.2. Justificacion técnica — prdctica

A partir de la perspectiva técnica de la investigacion, se muestra por qué se
utilizan métodos estadisticos para determinar como la gestion afecta el desempefio de los
empleados de la Han Charity Asociacion, 2024. Con fundamento en las consecuencias
obtenidas, se hacen recomendaciones para ayudar a eliminar las deficiencias de control
interno, fomentar la accién a favor del buen gobierno, promover la comunicacion efectiva
y brindar informacién oportuna para lograr mejores resultados enel proceso
administrativo.
1.2.3. Justificacion institucional y personal

Este estudio ayuda a determinar el liderazgo de los lideres y como influye la
funcion de los laboradores de la Sociedad de Beneficencia para alcanzar excelentes

desenlaces en cuan a su desarrollo funcional y convivencia laboral diaria.



En el ambito personal, la investigacion se refleja en la adquisicion del grado
académico de Maestro en Ciencias en la especialidad de Administracion y Gerencia
Publica de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, al mismo tiempo que me

capacita y refuerza mis conocimientos sobre el tema.

1.3.  Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Geogrdfica

La exploracion se realiz6 en la Sociedad de Beneficencia situada en la calle Siméon
Bolivar 1401, Distrito de Jaén, Departamento de Cajamarca.
1.3.2. Temporal

El lapso del analisis compete al afio 2023.
1.3.3. Social

Los trabajos de la Sociedad de Beneficencia de la ciudad de Jaén.
1.4.  Limitaciones

Es necesario tener en cuenta las limitaciones relevantes de este estudio a la hora
de analizar sus resultados. Primero, dado que la investigacion solo tuvo lugar en la
Sociedad de Beneficencia Jaén durante el afio 2023, su generalizacion a otras instituciones
o periodos es restringida. De igual manera, la muestra estuvo limitada por el tamafio y el
acceso a los empleados disponibles, empleandose el muestreo de conveniencia (o no
probabilistico).
1.5.  Objetivo(s) de la investigacion
1.5.1. Objetivo General

Determinar el vinculo entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén afio 2023.



1.5.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de liderazgo en la Sociedad de Beneficencia de Jaén durante
el afio 2023.

Identificar el nivel de desempeio laboral de los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Jaén en el afio 2023.

Analizar la relacion entre las dimensiones del liderazgo y la variable desempefio

laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia de Jaén durante el afio 2023.



Capitulo 11
Marco Tedrico
2.1.  Antecedentes de la investigacion o marco referencial

Esta investigacion muestra el contexto del vinculo entre el liderazgo y el
desempefio  gremial ya que nosconcede comprenderel  proposito del
estudio, a continuacion, se detalla el autor:

2.1.1. A nivel internacional

Munir et al. (2023). “Relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de los empleados del personal académico”. El interés de este analisis fue indagar
la ligacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion gremial de los asalariados.
El autor analiza las diferencias entre los enfoques cualitativos y cuantitativos, subrayando
que la eleccion del método debe alinearse con los objetivos de la investigacion. Se
manejaron cuestionarios para recopilar datos de una muestra de 214 personas. La
correlacion de las puntuaciones totales de liderazgo transformacional y la satisfaccion
gremial de los asalariados indicé una relacion positiva, lineal y fuerte de 0,725. Se
concluye que es importante comprender las caracteristicas del liderazgo ya que afectara
la moral y el desempeiio de los trabajadores. A la vez se recomienda mejorara las
habilidades de liderazgo de los gerentes y aumentard la satisfaccion gremial de los
empleados.

Cortes et al. (2023). “;Promueve el liderazgo auténtico una mayor satisfaccion
laboral en organizaciones publicas que en privadas? Explorando el rol del vigor y el
compromiso”. El proposito de este analisis sera analizar si la energia y el compromiso
juegan un papel diferente en el auténtico liderazgo y la satisfaccion gremial. Se utilizara
un prototipo de métodos ordenados para realizar un andlisis de mediacion multigrupo

(organizaciones publicas versus privadas) en el que se explord previamente la invariancia


https://www.sciencedirect.com/topics/nursing-and-health-professions/structural-equation-modeling
https://www.sciencedirect.com/topics/psychology/mediation-analysis
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entre grupos. El modelo mostr6 un buen ajuste a los datos en los que el liderazgo auténtico
afectaba las dimensiones de la satisfaccion laboral tanto directa como indirectamente (a
través del vigor en el trabajo y el compromiso). El estudio se realizd mediante una
encuesta transversal y transversal a 1029 empleados. Organizaciones privadas (n = 619)
y publicas (n = 410) de Espatfia, de la cual se inform¢ 0,76 y 0,92 en la escala de Likert,
la fiabilidad de la escala fue alta. Desde esta perspectiva, se concluye que existe buena
coincidencia con los datos de que el liderazgo auténtico ostenta una colision en la
satisfaccion laboral tanto de manera directa como indirecta. A la vez se recomienda que
el vigor en el trabajo y el compromiso laboral son importantes para explicar la auténtica
relacion de liderazgo y satisfaccion laboral en las organizaciones.

Srimulyani et al. (2023). “Mediacion de la cultura corporativa “AKHLAK” y el
compromiso afectivo sobre el efecto del liderazgo inclusivo en el desempefio de los
empleados”. La intencion de este estudio es averiguar como la cultura corporativa media
el sentido de liderazgo inclusivo en el desempefio y el acuerdo emocional de los
trabajadores. De los 135 trabajadores que participaron en la investigacion, se realizé una
encuesta por cuestionario. Dicha investigacion utilizara un enfoque cuantitativo, la
poblacion de investigacion son los empleados permanentes. Este articulo conto con la
escala de Likert que va desde 5 puntos hasta 1 (muy en desacuerdo) hasta 5 (muy de
acuerdo), dando como resultado 0.94 el alfa de Cronbach. La conclusion es que la cultura
corporativa no media la trascendencia del liderazgo inclusivo en el desempefio de los
empleados porque la incidencia directa de la formacion corporativa en el rendimiento de
los trabajadores es insignificante. A la vez se recomienda que cuanto mayor sea el
compromiso afectivo de un empelado mas fuerte serd la cultura organizacional de modo

que el desempeiio de los empleados puede mejorarse alin mas.
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Tuan (2020). “Vincular el liderazgo auténtico con el desempefio del servicio de
los vendedores: el papel de la creacién de puestos de trabajo y la flexibilidad de los
recursos humanos”. El designio de este analisis es profundizar en el liderazgo auténtico
en el desarrollo de una ciudadania organizacional enfocada al usuario y el desempefio de
recuperacion del servicio del personal de ventas. El método fue cuantitativo y se utilizd
encuestas para recolectar informacion. El disefio del puesto media el vinculo entre
liderazgo, orientacion al cliente y desempefio. Ademas, se descubrioé que la flexibilidad
de recursos humanos desempefiaba un papel moderador en el efecto
del auténtico liderazgo de los vendedores en la planificacion del trabajo.

Sikandar et al. (2022). “Desempefio de los empleados bajo liderazgo
transformacional y comportamiento ciudadano organizacional: Un modelo mediado”. La
finalidad de este andlisis es como la efectividad potencial de las PYME se deriva de los
empleados cuando el liderazgo desempefia su papel eficientemente y promueve el trabajo
voluntario entre ellos. Para recopilar informacion, se emplearon métodos cuantitativos.
Participaron 405 empleados. El estudio alcanz6 este estdndar ya que los resultados
estuvieron entre 0,626 y 0,773. Se descubrié que la satisfaccion laboral y el pacto
organizacional estan significativamente influenciados por el liderazgo transformacional.
Sin embargo, el liderazgo transformacional no puede influir considerablemente en el
desempefio laboral ni en los resultados laborales sin la intervencion del convenio
organizacional. A la vez se recomienda que los directivos tengan un buen desempeio
laboral ya que puede aumentar el empoderamiento y el bienestar de las personas que lo
rodean.

2.1.2. A nivel nacional
Quispe (2023). Tesis de maestria. “Estilos de liderazgo y desempefio laboral en

los colaboradores de una institucion de educacion superior de sede independencia lima,
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2022.” El procedimiento se realizO para cada variable mediante un instrumento
denominado cuestionario, cuyo formato se disefi6 teniendo en cuenta una escala Likert
con 5 categorias de respuesta (Muy en desacuerdo, En desacuerdo, Neutral, De acuerdo
y Muy de acuerdo). El estudio de confianza mostré que el alfa de Cronbach para el
indicador estilo de liderazgo fue del 90,21% yel alfa de Cronbach para el
indicador desempefio laboral fue del 78,01%. En conclusion, queda claro que existe un
grado de correlacion muy significativo, directo y alto entre ambas variables. Se
recomienda a las instituciones continuar fortaleciendo la gestion para que los
colaboradores fortalezcan su accionar basado en la motivacion y el estimulo
intelectual, contribuyendo al logro de las metas institucionales y personales, aun
cuando los resultados de las dimensiones antes mencionadas sean favorables.

Meza (2023). Tesis de maestria. “Percepcion del liderazgo directivo y desempetio
laboral de los trabajadores de la administracion técnica forestal y de fauna silvestre sierra
y selva central - Serfor Pert”. El interés del analisis es estipular la conexién que esta
accede al liderazgo gerencial y el desempefio de los empleados. El estudio utilizara un
procedimiento numérico de tipo investigacion basica, volumen relacionado e informacioén
recolectada mediante disefio descriptivo correlacional. Se realiz6 una encuesta por
cuestionario en la que participaron 54 empleados. Se concluy6 que a cuantia que acrece
la percepcion del liderazgo de los gerentes, el desempefio laboral de los asalariados
también mejora, mostrando la importancia del liderazgo del gerente en creando las
condiciones requeridas para el desempeio Optimo de los subalternos.

Chirinos et al. (2021). Tesis de maestria. “Relacion entre los estilos de liderazgo
y desempefio laboral de los servidores publicos del sector defensa en Lima Metropolitana,
2021”. El objetivo del estudio de la Universidad de Ciencias Aplicadas serd decidir la

conexion entre el modo de direccion de los funcionarios publicos y el desempeiio laboral,
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en el ambito defensa en la zona metropolitana de Lima, en el estudio se utilizaron
métodos cuantitativos. Utilizando un plan no experimental y transversal, utilizamos una
encuesta por cuestionario a un total de 378 funcionarios publicos para
recopilar informacion. La encuesta contiene un total de 55 afirmaciones que se
calificaranen  una escala  Likert que consta del 1 al 5: muy en
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy de
acuerdo. Con base en el estudio de los datos obtenidos, se infiere que halla un vinculo
delicado por medio del modo de gestion y el desempefio laboral, asi como también existe
un vinculo directo entre ellos.

Carrion (2020). Tesis de maestria. “Liderazgo gerencial y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la EPS Sedacusco S.A. — 2018”. El propésito del
estudio serd determinar las relaciones entre los altos directivos yla EPS
SEDACUSCO S.A. por los resultados laborales de los directivos. El andlisis utilizado es
un método de modelo cuantitativo no experimental y reunir informacion de 40 empleados
que intervenir enel estudio. Se infiere que el empeno laboral y el liderazgo
gerencial inciden  significativamente en el  desarrollo del  desempefio de  los
empleados en la empresa en R=0,693 (positiva alta),y las unidades educativas
necesitan instituciones que puedan realizar actividades gerenciales basadas en
los principios del trabajo en equipo, porque necesitan integrar el trabajo para mantener un
ambiente caracteristico por sinceridad. y respeto. Se recomienda que el personal preste
mas atencion a las relaciones de comunicacion con los colegas y construya relaciones de
trabajo mas cohesivas.

Lugo (2023). Tesis de maestria. “Liderazgo y desempeio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021”.

El interés de este analisis es precisar en qué medida el Liderazgo se relaciona con el
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Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huaral 2021. Este estudio utilizo un disefio de tipo no experimental, ya que
no se manipularon las variables mencionadas, siendo también descriptiva, explicativa y
transversal, ya que la recopilacion de datos se llevd a cabo una sola vez, se considero
como muestra a 50 trabajadores, latécnica utilizada fue el cuestionario, para
determinar la validez se emple6 la razon de conocedores. Para la fiabilidad del recurso
que se empled el alfa de Cronbachy el logro fue de 0.590, es decir, que también se
consider6 de alta confiabilidad. Se concluyd que las variables estaban altamente
correlacionadas debido a la correlacion de Spearman. Se recomienda promover
programas de capacitacion o seminarios sobre gestion y desempefio laboral.
2.1.3. A nivel local

Soto y Puican (2022). “Liderazgo gerencial y su influencia en la competitividad
laboral de infocentro srl. — en la ciudad de jaen, Peru”. La finalidad del analisis
fue decidir el alcance de la contribucion del liderazgo gerencial en la rivalidad gremial de
los trabajadores de la corporacion INFOCENTRO SRL, para lo cual se realizé un estudio
basico a nivel de correlacion descriptiva, se encuesto a 103 empleados participaron en la
decision de adoptar un  boceto de encuesta transversal, no experimental, para la
recopilacion de informacion mediante una encuesta por cuestionario. El procedimiento
contemplado fue la encuesta y el implemento fue el cuestionario, el cual, autorizo logro
como consecuencias que el Rho de Spearman es del 0,590, con una Sig., 0,05,
demostrando que el liderazgo gerencial posee una contribucion relevante con la rivalidad
gremial de los funcionarios de la compaiiia Infocentro Jaén SRL. La conclusion es que
siempre que un regente haga pleno uso de los dones de los empleados, comunique
plenamente su comportamiento laboral, muestre una actitud positiva frente a los desafios

empresariales y fomente la cooperacion de los empleados, demuestra que tiene liderazgo
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ejecutivo y tiene una relacion directa impacto en la competitividad. El trabajo de
cada empleado permite a la organizacion alcanzar los objetivos marcados.

Rojas (2022). “Estilos de liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los
servidores publicos del proyecto especial Jaén San Ignacio Bagua, distrito y provincia de
Jaén, ano 2020”. El interés de este estudio es examinar la contribucion del estilo de
direccion de los altos asalariados en el desempefio laboral de los operarios publicos,
y se realiza mediante una investigacion cuantitativa, nivel correlacion-causal, disefio no
experimental y descriptivo. Se empleo un cuestionario y participaron 58 servicios
publicos. Se concluye que el estilo democratico esta significativa y directamente
relacionado con la eficiencia y la calidad del trabajo, se
enfatiza que las recomendaciones yla atencion al trabajo de los altos directivos
contribuyen al mejoramiento de la calidad del trabajo, mientras que los incentivos y la
confianza aumentan la eficiencia del trabajo. Se recomienda al personal de direccion
pasar por un programa de entrenamiento donde se trabajan las componentes al liderazgo
democratico como la comunicacion y toma de decision horizontales.

Malca et al. (2022). “Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de los
trabajadores”.  El proposito  del  estudioes  enunciar un  patron  de
liderazgo directivo que ayude a potenciar el esfuerzo gremial de los subordinados
municipales de la provincia de Jaén, utilizando un método cuantitativo, no experimental,
basado en transacciones para recoger informacion de 91 empleados municipales
que participaron en el proyecto de igual forma se estudi6 emplear como demostracion el
no probabilistico, supuesto que se empled el cuestionario ajustado por 52 items, finalizado
con la integridad de cada item por medio del indice de Alpha de Cronbach de ,867.
La conclusion es que para llevar a cabo un liderazgo gerencial se debe tener las

habilidades para tomar la iniciativay motivar para crear una atmosfera innovadora
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y crear un ambiente caracterizado por el entusiasmo y la lealtad donde se pueda
lograr una convivencia 6ptima porque puede mejorar el desempefio laboral.

2.2. Marco doctrinal

2.2.1. Liderazgo

Teoria de los rasgos de personalidad. Desde el punto de vista de Mojica (2020)
también llamada “Teoria del Gran hombre” se manifiesta en quienes tienen ciertos rasgos
caracteristicos de personalidad que no poseen, o al menos no poseen en iguales
proporciones entre los lideres.

Segiin Perugini et al. (2023) la definicion de esta teoria nos permite juzgar
qué tipo de personas son adecuadas para sitios de liderazgo, pero no muestra si el
lider tendrd éxito. Sin embargo, algunas de las caracteristicas propuestas parecen
aplicarse a la gestion.

Teoria Conductual. Desde la posicién de Mojica (2020) senala que la teoria se
enfoca en la conducta de los gerentes y sus relaciones, enfatiza los factores humanos y el
desempefio organizacional en su conjunto, y analiza aspectos de ciertas tendencias
psicologicas, como la motivacion.

Segun Perugini et al. (2023) lateoriase centra enla exploracion de los
comportamientos de liderazgo y su vinculo con el liderazgo efectivo.

Teoria Contingencia. En la opinion de Perugini et al. (2023) sefialan que hay tres
factores situacionales que afectan la suficiencia de liderazgo. EL vinculo entre el jefe y
los subalternos, la configuracion de la tarea y la autoridad ejercida por el lider son algunas

de estas variables.
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2.2.2. Desempeiio laboral

Teoria de la motivacion. Desde el punto de vista de Molina (2020) sefiala que
dicha teoria se apoya en el entendimiento de que cada uno de los individuos se esfuerzan
por complacer sus necesidades en un orden escalonado, que van desde los grados mas
bajos hasta los mas altos y cada necesidad corresponde al nivel en el que se encuentra el
individuo.

Teoria de la expectativa. En la opiniéon de Molina (2020) indica que esta teoria
se concentra en las perspectivas de los empleados sobre su empefio y desempefio, que
dependen de variables que incluyen perspectivas individuales. Esto puede favorecer a los
lideres a desarrollar métodos efectivos de recompensa.

Teoria de la equidad. Desde la posicion de Molina (2020) sefiala que esta teoria
se basa en las relaciones laborales, en las que los trabajadores comparan su trabajo y su
recompensa en relacion con los demas.

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Liderazgo
2.3.1.1.Definicion de liderazgo.

Conforme a Castafieda et al. (2020) describe como tal la gestion como el talento
de resolver problemas significativos con la accidon coordinada de un grupo de personas,
lo que puede explicarse por las caracteristicas del equipo directivo (lideresy
colaboradores), desde la identificacion del problema hasta la toma de decisiones. Cuando
los directivos integran sus acciones, es decir, trabajan en equipo, interactuando entre
si y de forma colectiva.

Segtn Cruz (2020) define como el curso a través el cual una persona logra que un
grupo de personas alcance un objetivo compartido. Pero la gente no esté de acuerdo sobre

el liderazgo.
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Segun Gonzales et al. (2021) Segtn ellos, el liderazgo es una explicacion que se
incrementa a lo largo del tiempo y es dindmica y afectuosa, que involucra intercambios
entre los lideres y los seguidores. En esta relacion, el liderazgo es un recurso intrinseco
en la situacion que ayuda a los seguidores a lograr sus objetivos. El liderazgo es una
interaccion constante entre el lider y el entorno social.

Segiin Morales (2022) define el liderazgo como el fortalecimiento de la
comunidad poniendo las relaciones humanas en el centro de sus estrategias y recursos,
asegurandose de que sus colaboradores trabajen de forma colaborativa y creando un
entorno democratico, participativo y altamente dialogante.

Segtin Sao (2020) define el liderazgo como un desarrollo de persuasion que lleva
al éxito demetas deseadas. Los lideres  victoriosos  amplifican  una
vision escolar sustentado en principios individuales y profesionales que reflejan
una influencia social consciente sobre los demads para dar forma a las actividades y
relaciones dentro de la organizacion.

Segun Zhu et al. (2023) definen el liderazgo como uno de los impulsores de la
creatividad y la innovacion mas influyentesen el lugar de trabajo, una de
las caracteristicas de los lideres es que son creativos para crear innovaciones nuevas y
originales y son capaces de mejorar su organizacion del desempefio laboral.

En resumen, el liderazgo incide en el resultado de metas, ayuda a los individuos
a alcanzar metas comunes, proporciona direccion y organiza actividades a través del

trabajo mutuo y colectivo.
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2.3.1.2. Estilos de liderazgo.

El liderazgo autocratico mantiene su poder mediante el poder, el miedo, las
amenazas, la recompensa y la posicion. No importa si alguien esta de acuerdo o no con
lo que esté haciendo, incluso si tiene una vision clara que puede guiar a la organizacion.
Morales (2022).

El liderazgo administrativo se preocupa principalmente por el funcionamiento de
la organizacion; Por lo general, un lider administrativo estara familiarizado con los
eventos que ocurren en la organizacion. Serd capaz de controlar el presupuesto y estar
familiarizado con las politicas y procedimientos manuales, dependiendo del tamafio y el
nivel de gestion de la organizacion. Morales (2022).

El lider democratico aliena a los empleados y otros a participar no solo en el
desarrollo de obtencion de resoluciones, sino también en el transcurso de crecimiento de
la perspicacia de la institucion. Cada persona tiene la oportunidad de expresar sus
pensamientos sobre como se deben llevar a cabo las cosas y hacia donde debe ir la

organizacion. Morales (2022).

2.3.1.3.Dimensiones del Liderazgo

2.3.1.3.1. Persuasion. Segun Zhu et al. (2023) sefiala que la dimension persuasion
consiste en la manipulacién de informacidn, cuyo objetivo es dirigir la actitud y el
comportamiento del destinatario e influir mental, emocional y cognitivamente en el
destinatario del mensaje con la ayuda de diversos medios psicosociales. Teniendo como
indicadores: Predisposicion en realizar las tareas, escuchar indicaciones, toma de
decisiones.

2.3.1.3.2. Participacion. Segun Zhu et al. (2023) sefialan que hay una implicacién

intuitiva o cognitiva en cualquier tipo de actividad. Se emplea para estimar la suficiencia
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de los ciudadanos para participar en la obtencion de resoluciones politicas en un pais
oregion. Teniendo como indicadores: Iniciativa, voluntad para realizar tareas
encomendadas, participacion en equipo.

2.3.1.3.3. Delegacion. Segun Zhu et al. (2023). Comentaron que es una delegacion
de autoridad de una persona, institucion u organizacién a un tercero o a un grupo de
terceros que actuan en su nombre. Teniendo como indicadores: Asumir responsabilidades,

compromiso con el equipo de trabajo, poder para tomar decisiones.

2.3.2. Desemperio laboral
2.3.2.1.Definicion de Desemperio laboral.

Segun Bautista et al. (2020) definieron el rendimiento como "aquellos
comportamientos analizados en los colaboradores que son sobresalientes para los
propositos de la institucion y que pueden ser calculados en enunciados de las disputas de
cada individuo y su categoria de colaboracion a la tarea".

Segun Cuello et al. (2020) definen el desempefio laboral como el comportamiento
y comportamientos destacados de un empleado que impulsan el incremento de la empresa
al lograr los objetivos establecidos por la institucion.

Seguin De la Cuz et al. (2024) definen como el trabajo laboral de
los empleados que se esfuerzan por alcanzar las metas establecidas
utilizando estrategias especificas que resultan de las habilidades de cada colaborador. La
motivacion como fuente es la realidad del desarrollo organizacional y la fuente del éxito.

Pashanasi (2021) Defini6 como el desempefio que un empleado demuestra al
realizar las tareas que se le han asignado. De esta manera, se decide si alguien es adecuado

para el puesto.
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Segun Riera et al. (2020) menciona que es el resultado neto del empefio de una
persona que se ve alterado por sus capacidades, caracteristicas y la figura en que capta su
papel se conoce como desempeiio laboral. Es esencial que los empleados comprendan
que las recompensas o incentivos que reciben de su empresa estan en linea con lo que
hacen todos los dias en su trabajo.
2.3.2.2. Dimensiones del Desempeiio Laboral
2.3.2.2.1. Personalidad. De la Cruz et al. (2024) afirman que es un conjunto de dindmicas
mentales que son comunes y una persona en particular, es decir, a su organizaciéon mental
interna, que influye en la forma en que esa persona reaccionard ante una situacion
especifica. Teniendo como indicadores: Pensamiento analitico, orientacion al usuario,
comunicacion efectiva.
2.3.2.2.2. Metas. De la Cruz et al. (2024) aseguran que el logro general a prolongado
plazo que aspira conseguir, en tanto que un propo6sito especifico las acciones mensurables
a corto plazo para conseguir el objetivo habitual. Los objetivos pueden utilizarse como
una herramienta para los procesos que buscan obtener informacion o cumplir con las
expectativas. Teniendo como indicadores: Coordinacién de las tareas con el equipo,
realizacion de las metas, establecer objetivos.
2.3.2.2.3. Habilidades laborales. De la Cruz et al. (2024) mencionan que son aquellas
inherentes a la persona, no relacionadas con su conocimiento técnico sino con su
personalidad, y son lo que distingue a un trabajador de otro que esta igualmente preparado
técnicamente para un puesto. Teniendo como indicadores: Utilidad en la que logran tareas,

calidad del trabajo, profesionalismo y responsabilidad.
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2.4. Definicion de términos basicos

A. Liderazgo: La capacidad de influir, orientar y estimular a un grupo de individuos
para lograr metas compartidas.

B. Desempeiio laboral: Es el modo en que un trabajador ejecuta sus
responsabilidades y labores, lo cual incluye la cantidad, calidad del trabajo y el aporte a
los fines de la organizacion.

C. Persuasion: Es la capacidad de incidir en las actitudes y pensamientos de clientes,
compatfieros o superiores con el fin de alcanzar una meta concreta

D. Participacion: Alude a la intervencion activa de los trabajadores en los procesos
y decisiones de la compaiiia, ya sea mediante la aportacion de ideas, el feedback o la toma
directa de decisiones.

E. Delegacion: Consiste en delegar responsabilidades, autoridad y tareas a otro

integrante del equipo.
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Capitulo 111
Planteamiento de las hipoétesis y variables

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general

Existe un vinculo directo entre el liderazgo y el desempeio laboral en los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023.
3.1.2. Hipdtesis especificas

Hipotesis Especifica 1:

El nivel de liderazgo en la Sociedad de Beneficencia de Jaén es alto.

Hipotesis Especifica 2:

El nivel de desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de Jaén es alto.

Hipotesis Especifico3:

Las dimensiones del liderazgo se relacionan significativamente con el desempeio
laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén en el afio 2023.
3.2.  Variables

Son caracteristicas que se pueden medir a través de escalas y dependen de la

capacidad interpretativa de las personas. Mendoza (2021).

Indicador

Variable X: Liderazgo

Variable Y: Desempefio laboral
3.3.  Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Definicion conceptual de las variables

Segun De la Cruz et al. (2024) definen el desempefio laboral tal como la conducta

de los trabajadores que intentan alcanzar metas fijadas utilizando ciertas estrategias que
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resultan de las habilidades que posee cada colaborador. La motivacion como fuente es
la realidad del desarrollo organizacional y la fuente del éxito.

Seglin Zhu et al. (2023) definen el liderazgo como uno de los impulsores de la
creatividad y la innovaciéon mas influyentesen el lugar de trabajo, una de
las caracteristicas de los lideres es que son creativos para crear innovaciones nuevas y
originales y son capaces de mejorar su organizacion del desempefio laboral.

Definicion operacional de las variables

El liderazgo expresa la motivacion que afecta a lapersona yes una
actividad que posibilita el éxito de metas y el crecimiento de los empleados.

El desempefio laboral se vincula a la aptitud de la misiéon u ocupacién que los
trabajadores brindan en una institucidon midiendo las habilidades y destrezas de los
compaieros de trabajo que se esfuerzan por mejorar el desempeiio.

Dimensiones

Persuasion, participacion, delegacion, personalidad, metas, habilidades laborales.
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Matriz de operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en la sociedad de beneficencia, Jaén 2023

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables Dimensiones

Indicadores

Disefio metodolégico e

instrumentos
Hipétesis general:
HO: Existe un vinculo directo entre el
Problema aeneral: o liderazgo y el desempefio laboral en los
s g | .I lid | Objetivo general: trabajadores de la Sociedad de Beneficencia *Predisposicion en realizar
. p . liderazgo y_el desempefio Ia_boral H1: En la Sociedad de Beneficencia de Jaén, *Escuchar indicaciones
trabajadores de la Sociedad de de los trabajadores de la Sociedad ist lacién direct i | - de decisi
Beneficencia de Jaén en 20237 de Beneficencia de Jaén afio 2023. np existe una re aC|o~n irecta entre e oma de decisiones
liderazgo y desempefio laboral en los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia iable:
de Jaén 2023 \L/_Z”a & Tipo de investigacion:
iderazgo — Aci
g *Iniciativa Basica
Participacion *Voluntad para realizar o
- L . p tareas encomendadas Enfoque: Cuantitativo
Problema especifico 1: Objetivo especifico 1: L . Dt i i .
,Cudl es el nivel de liderazgo de la Determinar el nivel de liderazgo Hipotesis especifica 1: Participacion en equipo ; ; o
-  licerazgo € . [1CeT8Z89 ey rivel de liderazgo en la Sociedad de *Asumir responsabilidades Nivel de investigacion:
Sociedad de Beneficencia de Jaén en la Sociedad de Beneficencia de ! - . . . Correlacional
N . - Beneficencia de Jaén es alto. *Compromiso con el equipo
para el afio 2023? Jaén durante el afio 2023. . .
Delegacion de trabajo
*Poder para tomar Disefio: No experimental
decisiones o
Problema especifico 2: Objetivo especifico 2: Técnica: encuesta
¢Cudl es el nivel de desempefio |gentificar el nivel de desempefio HipGtesis especifica 2: *Pensamiento analitico Instrumentos: Cuestionario
Iabo_ral de los trgbaja(_jores d,e 3 Jaboral de los trabajadores de la El nivel de desempefio laboral en la Personalidad *Orientacion al usuario ’
Sociedad de Beneficencia de Jaén en - N . . L . * s .
el afio 20237 Sociedad de Beneficencia de Jaén Sociedad de Beneficencia de Jaén es alto. Comunicacion efectiva
en el afio 2023.
Variable: *Coordinacion de las tareas
Objetivo especifico 3: HinGtesi fico3: Desempefio Metas i(;n ell_equ_lpod | t
Problema especifico 3: Analizar la relacion entre las 'pOt_es'S e_SpeC' Ico : . laboral N ealizacion _e _as metas
¢Cémo se vincula las dimensiones dimensiones del liderazgo y la L85 _dl_me.nsmnes del liderazgo se rNeIacmnan EsFa_bIecer objetivos
del liderazgo con el desempefio variable desempefio laboral de los Significativamente con el desempefio laboral *Utilidad en la que logran
laboral en la Sociedad de trabajadores en la Sociedad de de los trabajadores de la Sociedad de Habilidad tareas
Beneficencia de Jaén en 2023? Beneficencia de Jaén durante el Beneficencia de Jaén en el afio 2023. Iabl ! SI €s *Calidad del trabajo
aborables

afo 2023.

*Profesionalismo y
responsabilidad
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Capitulo IV
Marco Metodoldgico
4.1.  Ubicacion geogréfica
La exploracion se realizo en la Sociedad de Beneficencia Jaén, que se ubica en la
Calle Simon Bolivar #1401, en el distrito de Jaén, en la provincia de Jaén y en el
departamento de Cajamarca.

Figura 1

Ubicacion geogrdfica
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Nota. Dato de Google Maps (2024).
4.2.  Disefo de la investigacion

Nivel de investigacion

Correlacional: Segun Otero et al (2024) mencionan que es un método que analiza
la relacion entre dos o mas variables, sin intervenir en ninguna de ellas, con el objetivo
de determinar si sufren cambios simultdneamente.

Porque busca medir el vinculo entre el liderazgo y desempefio laboral de los
trabajadores en la Sociedad de Beneficencia 2023.

Diseiio no experimental: Segun Arias y Covinos (2021) mencionan que es una
clase de investigacion que estudia y examina fendmenos tal como suceden en su entorno

natural, sin alterar intencionadamente las variables.
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Disefio no experimental porque se limita a observar las caracteristicas de los
trabajadores, sin invertir en los mismos, ni manipular dichas variables.
4.3.  Métodos de investigacion

Seglin Yépez et al (2024) mencionan que el método deductivo es un tipo de
razonamiento en el que se empieza desde principios, leyes o premisas generales para
llegar a conclusiones especificas. Posibilita la division de las caracteristicas en partes.
Esto permitira dividir en partes las caracteristicas de liderazgo, lo cual posibilita deducir
las situaciones que pueden causar un bajo rendimiento en los empleados de la Sociedad
de Beneficencia Jaén.

Ameneyro (2024) Indica que el método inductivo es una técnica cientifica que
extrae conclusiones generales a partir de premisas especificas. Porque permitird entender
qué es el liderazgo en la sociedad de beneficencia Jaén.

El método analitico, es unenfoque de investigacion que consiste en
descomponer un objeto de estudio en sus partes o elementos para analizarlo
individualmente y comprender mejor su funcionamiento (Hinojosa y Pacha, 2024).

4.4.  Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
4.4.1. Poblacion

Porfirio (2020) refiere que la agrupacion de personas que habitan en un sitio
establecido, este término se utiliza en diversas areas del conocimiento, utilizandose como
referencia para la muestra. Estd conformada por 35 trabajadores de la sociedad de
beneficencia jaén que van a calificar el liderazgo de los funcionarios.

4.4.2. Muestra
Mucha et al. (2020) refiere a los elementos que se selecciona de una poblacién

para su estudio en investigaciones cientificas; La muestra es de tipo no probabilistica.
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Teniendo en cuenta que el tamafio de la poblacion es pequefio, se tom6 como muestra a
toda la poblacion.
4.4.3. Unidad de anadlisis

Para fines del presente estudio se tomd como unidad de analisis el liderazgo y el
desempeno laboral en el contexto de la sociedad de beneficencia Jaén.
4.4.4. Unidad de observacion

Los trabajadores contratados bajo el régimen laboral D.L 728 y D.L 276 de la
sociedad de beneficencia Jaén.
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Para poder recopilar los datos se aplico la técnica de la encuesta para medir el
Liderazgo y el desempefio laboral, donde se obtuvo informacion sobre estas variables. Se
utilizd6 como instrumento (cuestionario) con la escala tipo Likert, el cual consta de 18
items y cinco alternativas de respuesta.
4.6. Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion

Consta en recopilar y organizar los datos primarios de entrada para obtener
informacion util, que el usuario final puede analizar para tomar decisiones o tomar
acciones que estime convenientes. Cuello et al. (2020). En este caso, se utilizard un
método de encuesta para recopilar datos.
4.7.  Equipos, materiales, insumos, etc.

Equipos: Laptop, red informatica, impresora.

Materiales: Papel bond A4, Lapiceros.

Insumos: Tinta de impresora

4.8. Matriz de consistencia metodoldgica
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Titulo: Liderazgo y desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2024

Fuente o
Formulacion del instrumento Poblacion
roblema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores de Metodologia muestray
P recoleccion
de datos
Problema general: . .
;Cémo se vincula el Objetlv_o genergl. Hipotesis general: . . .
. Determinar el vinculo entre el - : . Predisposicion  para
liderazgo con el ~ Existe un vinculo directo entre el :
= liderazgo y el desempefio ~ . realizar tareas
desempefio laboral de los laboral de los trabaiadores de liderazgo y el desempefio laboral Persuasion *Escuchar indicaciones
trabajadores de la . Jaco .~ en los trabajadores de la Sociedad - L
: - . la Sociedad de Beneficencia . - . Toma de decisiones
Sociedad de Beneficencia P~ de Beneficencia de Jaén, 2023.
) de Jaén afio 2023.
de Jaén en 2023?
*Iniciativa
Variable: *Voluntad para realizar
L o Liderazgo Participacion tareas
Problema especifico 1:  Objetivo especifico 1: Hipotesis espemflca L *Participacion en
¢Cual es el nivel de Determinar el nivel de EI nivel de liderazgo en la equipo
liderazgo de la Sociedad liderazgo en la Sociedad de Sociedad de Beneficencia de Jaén *Asumir »
de Beneficencia de Jaén Beneficencia de Jaén durante es alto. responsabilidades ) Poblacion:
para el afio 2023? el afio 2023. . *Compromiso con el Metodo: 35
Delegacion equipo de trabajo Deductivo  trabajadores
*Poder para tomar Encuesta-— )
decisiones cuestionario Inductivo Muestra:
Problema especifico 2:  Objetivo especifico 2: L B . 35
¢Cuél es el nivel de Identificar el nivel de Hipotesis especifica 2: *Pensamiento analitico Analitico  trabajadores
desempefio laboral de los desempefio laboral de los El nivel de desempefio laboral en Personalidad *Orientacion al usuario
trabajadores  de  la trabajadores de la Sociedad de la Sociedad de Beneficencia de *Comunicacion
Sociedad de Beneficencia Beneficenciade Jaénenelafio Jaén es alto. efectiva
de Jaén en el afio 2023?  2023.
Variable: *Coordinacion con las
Problema especifico 3: ~ Objetivo especifico 3: Hipdtesis especifico3: Desempefio Metas tareas de equipo
;Cémo se vincula las Analizar la relacion entre las Las dimensiones del liderazgo se Laboral *Realizacion de metas
dimensiones del liderazgo dimensiones del liderazgoy la relacionan significativamente con *Establecer objetivos
con el desempefio laboral variable desempefio laboral de el desempefio laboral de los *Logro de tareas
en la Sociedad de los trabajadores en la trabajadores de la Sociedad de - *Calidad de trabajo
Beneficencia de Jaén en Sociedad de Beneficencia de Beneficencia de Jaén en el afio Habilidades *Profesionalismo y
2023? Jaén durante el afio 2023. 2023. laborales

responsabilidad




30

Capitulo V
Resultados y discusion
5.1.  Presentacion de resultados
La investigacion buscd determinar la relacion del liderazgo con el desempefio
laboral de los trabajadores en la sociedad de beneficencia Jaén, 2023.

En este sentido la investigacion encontr6 los siguientes resultados:

Tabla 3
Liderazgo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 3 8.6 8.6 8.6
Regular 32 91.4 91.4 100
Alto 0 0.0 0.0
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 2
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Nota. Extraido de la Tabla 3.
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Analisis e interpretacion

De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto al liderazgo, 32 que representan el
91.4%, sefialan que esta variable es calificada como regular, mientras que 3 que
representan el 8.6% indican que es bajo.

Los funcionarios del gobierno regional deben tratar este problema para encontrar
estrategias que lo reviertan lo mas pronto posible, ya que esta perjudicando el desempeio

laboral de los empleados de la institucion.

Tabla 4

Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Bajo 3 8.6 8.6 8.6
Regular 32 91.4 91.4 100
Alto 0 0.0 0.0
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 3
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Nota. Extraido de la Tabla 4.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto al desempefnio laboral, 32 que
representan el 91.4%, sefialan que esta variable es calificada como regular, mientras que

3 que representan el 8.6% indican que es bajo.

5.2.  Analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Analisis e interpretacion de resultados
5.2.1.1. Liderazgo

A. Persuasion

Tabla 5
Persuasion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 7 20.0 20.0 20.0
Regular 25 714 71.4 01.4
Alto 3 8.6 8.6 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 4
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Nota. Extraido de la Tabla 5.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a la persuasion, 25 que representan
el 71.4%, senalan que esta dimension es calificada como regular, mientras que 7 que

representan el 20% indican que es bajo.

B. Participacion

Tabla 6

Participacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Bajo 7 20.0 20.0 20.0
Regular 27 77.1 77.1 97.1
Alto 1 2.9 2.9 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 5
Participacion
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Nota. Extraido de la Tabla 6.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a la participacion, 27 que
representan el 77.1%, sefialan que esta dimension es calificada como regular, mientras

que 7 que representan el 20% indican que es bajo.

C. Delegacion

Tabla7
Delegacion
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 2 5.7 5.7 5.7
Regular 28 80.0 80.0 85.7
Alto 5 14.3 14.3 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 6
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Nota. Extraido de la Tabla 7.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a la participacion, 28 que
representan el 80%, sefialan que esta dimension es calificada como regular, mientras que

2 que representan el 5.7% indican que es bajo.

5.2.1.2. Desemperio laboral
A. Personalidad

Tabla 8

Personalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
J valido acumulado

Bajo 4 114 114 11.4
Regular 29 82.9 82.9 94.3
Alto 2 5.7 5.7 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 7
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Nota. Extraido de la Tabla .
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a la personalidad, 29 que
representan el 82.9%, sefialan que esta dimension es calificada como regular, mientras

que 4 que representan el 11.4% indican que es bajo.

B. Metas
Tabla 9
Metas
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
véalido acumulado
Bajo 2 5.7 5.7 5.7
Regular 28 80.0 80.0 85.7
Alto 5 14.3 14.3 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 8
Metas
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Nota. Extraido de la Tabla 9.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a las metas, 28 que representan el
80%, senalan que esta dimension es calificada como regular, mientras que 2 que

representan el 5.7% indican que es bajo.

C. Habilidades laborales

Tabla 10
Habilidades laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Bajo 7 20.0 20.0 20.0
Regular 27 77.1 77.1 97.1
Alto 1 2.9 2.9 100
Total 35 100 100

Nota. Datos procesados en SPSS.

Figura 9
Habilidades laborales
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Nota. Extraido de la Tabla 10.
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Analisis e interpretacion
De los 35 trabajadores encuestados; en cuanto a las habilidades laborales, 27 que
representan el 77.1%, sefialan que esta dimension es calificada como regular, mientras

que 7 que representan el 20% indican que es bajo.

5.2.2. Discusion de resultado

El estudio intentd establecer determinar el vinculo entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén afio 2023.
Esto se confirma por el hecho de que, de los 35 empleados de dicha sociedad, el 91.4%
califican tanto al liderazgo como al desempefio laboral como "regular", lo cual sefiala que
existe una conexion entre estas dos variables. Esto coincidié con el trabajo previo de
Munir et al. (2023), concluyo que es importante comprender las caracteristicas del
liderazgo ya que afectara la moral y el desempefo de los trabajadores. Asi mismo, Soto y
Puican (2022), concluyo que siempre que un regente haga pleno uso de los dones de los
empleados, comunique plenamente su comportamiento laboral, muestre una actitud
positiva frente a los desafios empresariales y fomente la cooperacion de los empleados,
demuestra que tiene liderazgo ejecutivo y tiene una relacion directa impacto en
la competitividad.

En cuanto al objetivo especifico 1, determinar el nivel de liderazgo en la Sociedad
de Beneficencia de Jaén durante el afio 2023, los resultados obtenidos concluyen que los
35 empleados de dicha sociedad, el 91.4% califican al liderazgo como "regular", lo cual
sefala que el nivel de liderazgo es intermedio. Esto coincidié con el trabajo previo de
Malca et al. (2022). “Liderazgo gerencial para el desempeio laboral de los trabajadores”.
La conclusion es que para llevar a cabo un liderazgo gerencial se debe tener las

habilidades para tomar la iniciativay motivar para crear una atmosfera innovadora
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y crear un ambiente caracterizado por el entusiasmo y la lealtad donde se pueda
lograr una convivencia 6ptima porque puede mejorar el desempefio laboral. Estos
resultados también guardan relacion con la tesis de Rojas (2022). “Estilos de liderazgo y
su influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del proyecto especial
Jaén San Ignacio Bagua, distrito y provincia de Jaén, afio 2020, concluyo que el estilo
democratico estd significativa  y directamente  relacionado con  la  eficiencia
y la calidad del trabajo, se enfatiza que las recomendaciones yla atencion al
trabajo de los altos directivos contribuyen al mejoramiento de la calidad del trabajo,
mientras que los incentivos y la confianza aumentan la eficiencia del trabajo.

En cuanto al objetivo especifico 2, identificar el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén en el afio 2023, los resultados
obtenidos concluyen que los 35 empleados de dicha sociedad, el 91.4% califican al
desempefio laboral como "regular", lo cual sefiala que el nivel de liderazgo es intermedio.
Esto coincidi6 con el trabajo previo de Meza (2023), titulada: “Percepcion del liderazgo
directivo y desempefio laboral de los trabajadores de la administracion técnica forestal y
de fauna silvestre sierra y selva central - Serfor Pert”. Concluye que: cuanto mas crece la
percepcion del liderazgo de los gerentes, el desempeiio laboral de los asalariados también
mejora, mostrando la importancia del liderazgo del gerente en crear las condiciones
requeridas para el desempefio Optimo de los subalternos.

En cuanto al objetivo especifico 3, analizar la relacion entre las dimensiones del
liderazgo y la variable desempefio laboral de los trabajadores en la Sociedad de
Beneficencia de Jaén durante el afio 2023, los resultados obtenidos concluyen que los 35
empleados de dicha sociedad califican a las dimensiones de la variable liderazgo y

desempefio laboral como "regular", lo cual sefala que falta mejorar las capacidades del
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personal en persuasion, participacion y delegacion, la ausencia o debilidad de estos
elementos es lo que impide que ambos constructos alcancen un nivel alto.

Estos resultados tienen una similitud con los resultados de la tesis de Carrion
(2020) titulada: “Liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la EPS Sedacusco S.A. — 2018 en cuanto concluye que el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral se desarrollan de manera significativa para el desarrollo
de actividades de los trabajadores de la empresa.

De la misma manera, coinciden con los resultados de la tesis de Lugo (2023)
titulada: “Liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 20217, que concluye que el grado de relacion que
establecen las variables liderazgo y desempeio laboral es =0,590, el cual representa que
la relacion es positiva moderada de acuerdo a la correlacion de Spearman

También coinciden con los resultados de la tesis de Chirinos et al. (2021), titulada:
“Relacion entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral de los servidores publicos
del sector defensa en Lima Metropolitana, 20217, concluyendo que, si se tiene una
influencia de forma significativa, debido a que el liderazgo y el desempefio laboral tiene

una correlacion positiva moderada de 0.296
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5.3.  Contrastacion de hipotesis

El analisis contrasta las hipotesis después de calcular la prueba de normalidad,
cuyo resultado sefiala que las variables no estdn distribuidas paramétricamente, esto es,
que no siguen la distribucion normal dado el Sig. es inferior a 0.05, lo que sugiere el uso
de la prueba de correlacion de Spearman.

El analisis contrasta las hipdtesis después de calcular la prueba de normalidad,
cuyo resultado sefiala que las variables no estdn distribuidas paramétricamente, esto es,
que no siguen la distribucion normal dado el Sig. es inferior a 0.05, lo que sugiere el uso

de la prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 11

Prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,253 35 ,000 0,799 35 ,000
Desempeiio ,270 35 ,000 0,836 35 ,000

Contrastacion de hipotesis general

Existe un vinculo directo entre el liderazgo y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023.

La correlacion entre las variables se calcul6 utilizando el coeficiente de Spearman,

obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 12

Coeficiente correlacion de Sperman entre las variables

Liderazgo Desempefio

Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 0,817
Sig. (bilateral) . ,000

N 35 35

Desempefio  Coeficiente de correlacion 0,817" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

Los resultados de conexion entre ambas variantes echaron un valor de 0,817, lo
que evidencia una conexion positiva muy alta. Ademas, se ha observado que el grado de
notoriedad tuvo como resultado significativo p_ valor igual a 0.000, lo que significa que
se puede consolidar con certidumbre que existe una correlacion positiva, lo que indica
que las personas que tienen un mayor liderazgo desempenan su trabajo de manera mas
efectiva. De esta manera, se llega a la conclusion de que el liderazgo puede ser un método
valido para mejorar el esfuerzo laboral, pero es importante establecer objetivos claros
para que los colaboradores sepan hacer bien su trabajo, lo que autorizara el progreso del

desempefio laboral.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

El nivel de liderazgo en la Sociedad de Beneficencia de Jaén es alto.

Se explica descriptivamente porque el 91.4 % de los 35 trabajadores de la
sociedad de beneficencia de Jaén califican al liderazgo de los funcionarios “regular” lo
que indica que influye en el desempeio laboral de los funcionarios de la Sociedad de

Beneficencia Jaén la que también tiene un nivel de “regular”.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2
El nivel de desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de Jaén es alto.
Se explica descriptivamente porque el 91.4% de los 35 trabajadores de la sociedad

de beneficencia de Jaén califican al desempefio laboral como “regular”.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Las dimensiones del liderazgo se relacionan significativamente con el desempeiio
laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén en el afio 2023.

Para hacer la prueba se determind la relacion de cada uno de las dimensiones del
liderazgo con el desempefio aboral con los siguientes resultados:

La persuasion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023.

Tabla 13

Correlacion entre persuasion y desempefio laboral

Persuasion  Desempeiio

Rho de Spearman  persuasion  Coeficiente de 1,000 0,757
correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 35 35

Desempefio  Coeficiente de 0,757 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

La prueba de correlacion arrojo resultados significativos p_valor igual a 0.000 <
0.05 y coeficiente de correlacion igual a 0.757 indicando una fuerte relacion positiva alta
entre los constructos. Por lo tanto, la persuasion influye de manera directa y significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia de Jaén.

La participacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023.
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Correlacion entre participacion y desempefio laboral
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Participacion  Desempeiio

Rho de Spearman Participacion ~ Coeficiente de 1,000 0,849
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 35 35

Desempefio Coeficiente de 0,849 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

La prueba de correlacion arrojé resultados significativos p_valor igual a 0.000 <

0.05 y coeficiente de correlacion igual a 0.849 indicando una fuerte relacion positiva alta

entre los constructos. Por lo tanto, la participacion influye de manera significativa en el

desempefio laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia de Jaén

La delegacion se relaciona directamente con el desempeiio laboral de los

trabajadores en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2023.
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Tabla 15

Correlacion entre delegacion y desemperio laboral

Delegacion  Desempeio

Rho de Delegacion Coeficiente de 1,000 0,738
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 35 35

Desempefio Coeficiente de 0,738" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

La prueba de correlacion arrojé resultados significativos p_valor igual a 0.000 <

0.05 y coeficiente de correlacion igual a 0.738 indicando una relacion positiva moderada

entre los constructos. Por lo tanto, la delegacion se relaciona directa y significativa en el

desempefio laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia de Jaén
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CONCLUSIONES

Segun los objetivos de la investigacion se concluye en lo siguiente:

En cuanto al objetivo general se concluye que el 91.4% de los 35 trabajadores de
la Sociedad de Beneficencia Jaén califican al liderazgo de los funcionarios y el
desempefio laboral respectivamente como “regular” lo que indica que, si hay un vinculo
entre las variables, lo cual se corrobora por el valor rtho de Spearman que es de 0.817 que
indica que existe una correlacion positiva alta entre las variables de estudio.

En cuanto al primer objetivo especifico, segun los resultados obtenidos se
concluye que el nivel de liderazgo tiene un calificativo de “regular” dado que la mayoria
de los encuestados manifiestan que la institucion presenta practicas basicas de liderazgo.

En cuanto al segundo objetivo especifico, segun los resultados obtenidos se
concluye que el desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de
Jaén durante el afio 2023 se encuentra en un nivel intermedio, ya que el 91.4% de los
empleados lo califican como “regular”, si bien los trabajadores cumplen con sus funciones
basicas, auin existen limitaciones en cuanto a eficiencia, calidad y productividad.

En cuanto al tercer objetivo especifico, segun los resultados obtenidos se concluye
la relacion entre las dimensiones del liderazgo y el desempeiio laboral en la Sociedad de
Beneficencia de Jaén durante el afio 2023 se caracteriza por un nivel intermedio,
evidenciando la falta de desarrollo en capacidades clave como la persuasion, participacion
y delegacion.

Asimismo, al tener como resultado que el 91.4% de los 35 trabajadores califican
el liderazgo y el desempefio laboral como “regular”, lo cual se corrobora por el valor rho

de Spearman que tes de 0.817, que denota una correlacion positiva alta.
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RECOMENDACIONES

Al gerente general de la Sociedad de Beneficencia de Jaén ponga en marcha un
plan completo para fortalecer el liderazgo institucional, con el objetivo de optimizar
directamente la actuacion laboral. Este plan tiene que englobar entrenamientos en
aptitudes de liderazgo, estrategias motivacionales, comunicacion eficaz y liderazgo
participativo, ademas de métodos para el monitoreo y la evaluacion constante.

A gerentes de area poner en marcha un programa para desarrollar y reforzar el
liderazgo, dirigido a los funcionarios y responsables de area. Del mismo modo, se
recomienda establecer espacios de retroalimentacion continua y mentoria interna para
fortalecer las habilidades adquiridas.

A gerentes de area llevar a cabo un plan para mejorar el rendimiento laboral que
abarque capacitaciones en técnicas y operaciones. Ademads, se recomienda fomentar
mecanismos de motivacion, reconocimiento y retroalimentacion constante para reforzar
el compromiso del personal.

Al gerente general de la Sociedad de Beneficencia de Jaén establezca un programa
especializado para el fortalecimiento de las habilidades directivas, este programa debe
centrarse en el fortalecimiento de competencias para influir positivamente, en la
promocion de que el personal participe activamente en la toma de decisiones y en métodos

eficaces para delegar responsabilidades.
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Apéndice A

Instrumentos de recoleccion de datos sobre liderazgo

Cuestionario sobre liderazgo

Estimados colaboradores, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener
informacion acerca de: LIDERAZGO. En tal sentido recurro a su colaboracion y le
solicito que usted responda el siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando

que el mismo no constituye un examen.

Se agradece su importante colaboracion.

Por favor, seguir las siguientes instrucciones:

A) Lee detenidamente cada item.

B) Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro.

C) La escala de clasificacion es la siguiente:

1 = | Nunca

2 = | Casi nunca

3 = | Aveces

4 = | Casi siempre
5 = | Siempre
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NO

Dimensiones

Indicadores

2,34

Dimension 1: Persuasion

1 |;Suele ud realizar tareas por sus jefes?

) (Frecuentemente su jefe directo es especifico cuando define los
objetivos de trabajo?

3 | ;Sigue atentamente las instrucciones de su jefe?

4 (Sigue las indicaciones de su jefe incluso si no esta de acuerdo
totalmente con ellas?

5 (Su jefe directo toma decisiones rapidamente cuando es
necesario?

6 |;Las decisiones de su jefe son generalmente acertadas?
Dimension 2: Participacion

. (Suele ud tomar la iniciativa para mejorar los procesos en su lugar
de trabajo?

g (Su jefe fomenta un ambiente donde se valore la iniciativa de
cada miembro del equipo?

9 (Suele tener voluntad para realizar tareas encomendadas por su
jefe?

10 (Frecuentemente estd motivado para completar las tareas
encomendadas por su jefe?

1 (El jefe directo suele facilitar la comunicacion abierta dentro del
equipo?

12 | ;Su jefe motiva al equipo para alcanzar metas comunes?
Dimension 3: Delegacion

13 (Su jefe suele asumir las responsabilidades por las decisiones que
toma?

14 | ;Su jefe reconoce sus propios errores y aprende de ellos?

L5 (Frecuentemente su jefe suele demostrar un alto nivel de
compromiso con el equipo de trabajo?

16 ,Su jefe participa activamente en las actividades y proyectos del
equipo?

17 ,Su jefe se asegura de contar con la informacion necesaria antes
de tomar una decision?

18 | ;Su jefe toma decisiones justas y equitativas?
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Apéndice B

Instrumentos de recoleccion de datos sobre desempeiio laboral

Cuestionario sobre desempeifio laboral

Estimados colaboradores, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener
informacion acerca de: DESEMPENO LABORAL. En tal sentido recurro a su
colaboracion y le solicito que usted responda el siguiente cuestionario con total

sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen.

Se agradece su importante colaboracion.

Por favor, seguir las siguientes instrucciones:

A) Lee detenidamente cada item.

B) Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro.

C) La escala de clasificacion es la siguiente:

1 = | Nunca

2 = | Casi nunca

3 = | Aveces

4 = | Casi siempre
5 = | Siempre
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NO

Dimensiones

Indicadores

1|2 [3]4]5

Dimension 1: Personalidad

(Suele identificar rapidamente los problemas en los procesos

! laborales?

) (Constantemente revisa diferentes fuentes de informacion para
asegurarse de que son precisas?

3 | ;Suele entender claramente las necesidades de los usuarios?

4 (Mantiene ud una actitud profesional en todas las interacciones con
los usuarios?

5 | ¢Utiliza un lenguaje apropiado al comunicarse en el trabajo?

6 |(Sus mensajes son comprensibles para sus colegas y superiores?
Dimension 2: Metas

. [ Su jefe suele asignar tareas de manera efectiva para asegurarse de
que el equipo cumpla con los plazos establecidos?

g (Su jefe suele mantener al equipo informado sobre los cambios en
las tareas asignadas?

9 (Suelen las metas estar alineadas con los objetivos generales del
equipo o la organizacion?

10 (Mantiene un alto nivel de productividad en la realizacion de sus
tareas relacionadas con las metas?

1 (Su jefe establece objetivos medibles que permiten evaluar el
progreso?

12 (Utiliza aprendizajes obtenidas para establecer mejores objetivos
en el futuro?
Dimension 3: Habilidades laborales

13 (Las tareas que realiza cumplen con los estandares de calidad
requeridos?

14 (Suele manejar su tiempo de manera efectiva para evitar retrasos en
la entrega de tareas?

15 (Suele prestar atencion a los detalles para asegurar que su trabajo
cumpla con los estandares de calidad?

16 (Suele revisar su trabajo para corregir posibles errores antes de
entregarlo?

17 (Frecuentemente mantiene una actitud profesional en todas las
interacciones con colegas, clientes y supervisores?

18 | ;Suele asumir la responsabilidad de sus tareas?
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Apéndice C

Validacion de juicio de expertos

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez ] ADRIANZEN JIMENEZ GLADYSARIANA
Grado Académico Profesional } - MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
Profesién o especialidad I CONTADOR PUBLICO COLEGIADO

Cargo Actual - GERENTE GENERAL

Institucion donde labora ~ SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE JAEN

Tipo de instrumento - " CUESTIONARIO -

Autor del instrumento JAIR ALONSO CALLE BARCO e
Lugary fecha o JAEN, 27 DE MAYO DEL2025 |

TiTULO: Uderazgo y desempeﬁo laboral de los traba]adores en la Sociedad de Beneficencia, Jaén 2023

FICHA DE EYALUACION B
. . e e = -
N Indicadores Definicion 5 4 | 3 | 2 _Ml |
~ (Atrlbutos) me MY | peno Acepadie Malo Y
L — 2 == = e N _ bueno o b, __B
1 1dSuele ud realizar tareas por sus jefes? 5
. ¢Frecuentemente su jefe directo es especifico cuando define| g )
‘ ‘ |los objetivosdetrabajo? " ——
i i !
3 |£Sigue atentamente las instrucciones de su jefe? [ ; 4
Persuacion — - ! -
4| ¢Slgue las indicaciones de su jefe incluso sl no estd de acuerdo| 3
totalmente con ellas? | it .
5 [éSu Jefe directo toma decisiones rapldamente te cuando es| 3 |
| necesario? |
. P — T e S —— .|
6 {Las decisiones de su jefe son generalmente acertadas? 3
5 - '; sSuele ud tomar Ia Iniciativa para mejorar los procesos en su 4 j [ o
| llugar de trabajo? o | |
¢Su jefe fomenta un ambiente donde se valore la Iniciativa de| ‘ 4 ‘
8 cada m:embro del equipo? [
‘¢Suele tener voluntad para realizar tareas encomendadas por 4 [
I Garticaacion sujefe? . ‘ B B
Areee ¢Frecuentemente estd motivado para completar las tareas 4 |
10 encomendadas pro su jefe? _L®
¢l jefe directo suele facilitar la comunicacion abierta dentro 5 B
1 del gqylpo? B
12 ¢Su jefe motiva al equipo para alcanzar metas comunes? S
i JSu jefe suele asuniir las respancabllidades por los drcislones, |
1 que tora? 4
14 ¢5u jefe reconoce Sus £70PIOS errores y nrende de ellos? 4
[ Jrv(uén!}:vut'n}e ay jefe suele demostrar un alto nivel de
15 | compromiso con €l equipo de trabajo? 4 [
Delegacion 4Su jefe participa activamente en [ys aclividades y proyectos
|16 del equipo? 4
e JSu Jefe se asegura de contar con la Infarmacion necesaria 4
17 sntes de tamar una decian?
18 ;Su jefe toma decisiones Justas y equitativas? 4
SUBTOTALES 20 44 9 0 0
Coeficiente de valoracion
porcentual ¢ Valoracién global
1.46 Muy bueno

Observaciones:
§IN OBSERVACIONES

OPINION:  Aptoparasu aplicacion ( x ) N0 apto pata .u aplicacion ()

Firma:
" A1ACQL20
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FORMATO DE VALIDACION DEL INST RUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

‘Nombr ’ - e
0 bredeljuez T JHONY JIMENEZ COLLAVE |
‘P":° Académico Profesional | MAESTRO EN GESHONPUBLICA |
‘- c:’ esion o especialidad C LICENCIADO EN ADMINISTRACION |
Cargo Actual | JEFEDE OFICINA DE PRESUPUESTO Y PLANEAMIENTO
Institucién donde labora HOSPITAL GENERALJAEN N
Tipo de instrumento T CUESTIONARIO _ ]
Autor del mstrumento B - , ﬂLONSQ CALLE BARCO ) == ]
“I’Sa’ ary fecha JAEN, 23 DE MAYODEL2025
TITULO: Uderazgo y desempeifio laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneﬂoencla, Jaén 2023
FICHA DE EVALUACION 7 . o -
N° Indicadores ‘ fi f_,s,__-lvi‘_ ‘ s 3 | j_z ’ 1 |
(Atributos) Befialkcion MY | geno | Aceptable | Malo | M |
= +— —. _ lovene ™™ | melo
1 |¢Suele ud realizar tareas por sus jefes? | | 4 [ | l
3 LFrecuentemente su jefe directo es especifico cuando define g e ]
los objetivos de trabajo? 4 , W P
T B I
3 ¢Sigue atentamente las instrucciones de su )efe? ' 4 [ ’ |
Persuacion I " fias e SR E—
& ¢Sigue las indicaciones de su jefe e incluso si no esta de acuerdo 5 [ |
N totalmente con ellas? [ ‘ i S=ER
5 éSu jefe directo toma decisiones répidamen(e . cvando s 4 ‘ | |
necesario? | | | ' '
e e T
6 iLas decisiones de su jefe son generalmente acertadas? 5 ‘ f
7_ o |¢Suele ud tomar ir la Iniciativa para mejorar los f procesos 0s en sui i s 7_ - | : |
= |Iugar de trabajo? - B =
|¢5u Jefe fomenta un amblente eonte donde se valore la e la iniciativa deg 1 4 [ ) f
8 cada miembro del equnpo? e - i P e gl |
.tSuele tener er voluntad para realizar tareas encomendadas por [ 4 |
9 T su ]efe? ) P R NN I I— =)
BINCIRRCION 4Frecuememente esta motivado para completar las tareas ‘ a | ’ (
10 encomendadaspro su;efe? St i e i Jﬁ T vy SR
¢l jefe directo suele facilitar la , comunicacion abierta dentro 5 ‘ |
un de! equipo? . N A S S S |
- — R l |
12 | ¢Su jefe motiva al equipo para alcanzar metas comunes? ‘ 4 | [ ’ ;
EE— | BE—— e
¢su jefe e suele asumir las responsabllldades por las dedsbonﬁ| : a | ‘ [ |
13 quet toma? B s o T
|
14 ¢Su jefe reconoce sus propios erroresy aprende de ellos? ‘ ‘ 4 |
Afrecuememente su jele suele demostrar r un in alto nivel del | 4 | ’ |
15 compromiso con el equlpo de | trabajo? 1 ==l ]| S A" 1 |
Delegacion ¢Su jele participa activamente en las actividades y proyectosl | o | \
16 del equipo? ] £ ‘ e '_ ; il
JSu jefe se asegura de contar con la informacién necesaria| | 4 | ' '
o antes de tomar una decision? B = | — o
18 ¢Su jefe toma decisiones Justasy equitativas? o 4" . “_7 ‘
SUBTOTALES i Jas @] & 191 d
Coeficiente dé valoracién
porcentual ¢= Valoracién global
1.50 Muy bueno

Observaciones:
SIN OBSERVACIONES

OPINION:  Aptopa

)

No apto para su aplicacion (

ra su aplicacién ( X )

: ﬂf V4 a5
// V}i'.\’/

Firma. T B o
DNI: 47481217
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez ' BUSTAMANTE LEON, JOSE LUIS \
Grado Académico Profesional MAESTRO CON MENCION EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS |
Profesion o especialidad CONTADOR PUBLICO

Cargo Actual JEFE DE LA OFICINA DE INTEGRIDAD INSTITUCIONAL
Institucion donde labora MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN B
Tipo de instrumento CUESTIONARIO

Autor del instrumento JAIR ALONSO CALLE BARCO

Lugar y fecha JAEN, 02 DE JUNIO DEL 2025 ,

TiTuLo: Liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia, Jaén 2023

FICHA DE EVALUACION

& Indicadores 5 q 3 | 2 s
(Atributos) Definicién Muy

1 &Suele ud realizar tareas por sus jefes? 4

{Frecuentemente su jefe directo es tspec_iﬁco cuando define
los objetivos de trabajo?

ro

3 {5lgue atentamente 13s Instrucclones de su jefe? 4
Persuacion - = —
¢Sigue las indicaciones de su jefe incluso si no estd de acuerdo

tatalmente con ellas?
. ¢Su |efe directo toma declsiones rdpidamente cuando es
necesarior?

6 ¢Las decisiones de su jefe son generalmente acertadas?

¢Suele ud tomar |a iniclativa para 'me]orarulos procesos en su.
lugar de ff?b-l]O‘?M o ) I (0 | | L
¢Su jefe fomenta un amblente donde se valore 13 iniciativa de
cada miembro del equipo? ) ) .
Suele tener voluntad para realizar tareas encomendadas por
su |efe? |

Participacion - — S — -
iFrecuentemente estd motivado para completar las tareas‘
encomendadas pro su jefe? B =ox 2
¢El Jefe directo suele facilitar |a comunicacién abierta dentro
del equipo?

v n

12 ¢Su jefe motiva al equipo para alcanzar metas comunes? 4

¢Su jefe sunle asumir fas rcspo'mabilldadcs por las decisiones
Que toma?

£Su jefe reconoce sus propios errores y aprende de ellos? 3

i

iFrecuentemente su efe suele demostrar un alto nivel de
compromisa can el equipo de trabajo?

legs
Priygacion ¢Su Jefe particips activamente en fas actividades y proyectos

del equipo?

¢Su jefe e gsegura de contar con la informacion necesana

5
17 antes de tamar una decisién?

18 {5u jefe toma decisiones Justas y equitativas? 5

SUBTOTALES a0 28 9 0 0

Coeficente de valoracion
porcentual c= Valoracidn global

1.54 l Muy bueno

Observaciones:
SIN OBSERVACIONES

OPINION: Apto para su ap racon | x ) No apto para su aplicacion () A

.' \

i \
»o
Firma Nt~

DN f/7139d(\

/
—



Apéndice D
Base de datos de liderazgo al (spss)

Tabla 16
Base de datos de liderazgo

@ *3PSS Liderazgo.sav [ConjuntoDatos?] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

62

Ventana

Ayuda

SHeDec~ BLATHE
n

<]

[T

1P |visiole: 22 d 22 variables
|#ri|@ral#r3 Frs | frs| Sps| FpT|Frs| o] £rnl &1t 2| #pi3] Fru P ris| £ pris] & Pi7| & Pig | Liderazgo|# Persuacion & Paricipacion & Deleg
1 [ 4 5 ¢ 4 5 4 5 & 5 4 5 4 3 5 4 3 4 5 TIm 2,00 2700
2 5 3 & B 4 5 4 FE 4 &5 4 & & P 2 5 4 7900 700 27,00
3 4 8 4 4 s 4 8 4 5 4 5 4 3 54 14 &5 7m 2,00 27,00
4 5 3 5 5 4 5 4 & 4 5 4 5 5 P 2 5 4 1900 2700 2700
5 4 8 4 4 5 4 & 4 5 &£ 5 4 3 54 i 4 8 TIm %00 27.00
§ 5 3 & & 4 & 4 & 4 5 4 & & P 2 5 4 790 2700 27,00
7 4 s 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 4 4 5 T80 2,00 2700
8 5 3 & B 4 5 4 B 4 &5 4 & & VI 38 4 a0 700 27.00
] 4 8 4 4 s 4 s 4 5 4 s 4 4 54 4 4 5 790 2,00 27,00
10 5 3 5 5 4 5 4 &5 4 5 4 5 5 P 35 4 s 2700 2700
1l 4 4 4 4 5 4 & 4 5 4 54 4 54 4 4 5 T8N0 200 27,00
12 5 8§ & & 4 & 4 & 4 5 4 & & P 18 4 820 200 27,00
1 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 T80 2,00 2700
1 5§ & B 4 5 4 FE 4 &5 4 & & VI 2 5 4 B0 200 27.00
18 S 54 4 4 5 T 26,00 27,00
16 5§ 5 5 4 5 4 &5 4 5 4 5 & P 2 5 4 sl 29,00 27.00
17 4 4 4 4 5 4 & 4 5 4 54 4 54 4 4 5 T8N0 200 27.00
18 5 8§ & & 4 & 4 & 4 5 4 & & P 18 4 200 27,00
19 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 T8N0 2,00 27.00
2 502 8 1 4 5 4 FE 4 &5 4 & & VI 18 4 7B0 200 27.00
2 4 4 4 3 s 3 s 4 5 4 5 4 4 54 4 3 5 150 710 27,00
n 5 2 3 1 3 5 4 & 4 5 4 &5 & P 5 5 4 W 19.00 27.00
7 4 4 4 3 5 3 & 4 &5 4 3 4 4 54 43 3 T 2,00 2,00
Rl 4 s 9 e 1 ] E A 2 4 s 4 L 92 4 E E 2 A LE NN 4000 2400 “‘

Nota. Extraido del SPSS V25.
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Apéndice E

Base de datos desempeiio laboral (spss)

Tabla 17
Base de datos de desempefio laboral

stics Editor de datos - X

{8 5755 Desempefio.sav [ConjuntaDatos]] - B

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR D e BLAT # BEF 496
5

[0:73 [Visibte: 22 de 22 variables
[&p1 &p2 @p S dps Frs Er1 Fral S rs| S| Fr11 Epiz| S P3| PP FP15| £ P15 £ P17 & P18 | & Desempeiio] & Personalidad & Metas | Habilidades|

1 4 5 4 § 4 5§ 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 1 5 77,00 700 2500 %00
2 5 4 5 4 & 4 § 4 5 4 5 2 5 4 &5 &5 2 4 77,00 700 2500 %00
3 ¢ & 4 8§ 4 § 4 85 4 & 4 3 4 & 4 4 3 5 .00 2700 2600 200
4 5 4 65 4 & 4 & 4 5 4 &5 2 5 4 8§ 5 2 4 7700 700 2500 2,00
5 4 5 4 8§ 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 31 s 7700 700 2500 2,00
§ 5 4 5 4 &8 4 5§ 4 5 4 5 1 5 4 &5 &5 1 4 76,00 2700 2400 2,00
7 ¢ & 4 8§ 4 8§ 4 &5 4 & 4 2 4 & 4 4 2 5 76,00 2700 2.0 21,00
8 5 4 5 4 8§ 4 &5 4 5 4 &5 1 5 4 & &5 1 4 76,00 2700 2400 2,00
3 4 5 4 8§ 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 s 79,00 700 2600 2,00
10 5 4 5 4 8§ 4 § 4 5 4 5 1 5 4 &5 &5 1 4 76,00 2700 2400 2,00
1 4 & 4 8§ 4 & 4 &5 4 & 4 4 4 & 4 4 4 5 79,00 2700 2600 %00
2 5 4 5 4 8§ 4 § 4 &5 4 8§ &5 5 4 & &5 & 4 £3.00 2700 2600 2%.00
1 4 5 4 8§ 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 s 79,00 700 2600 2,00
1 5 4 5 4 8§ 4 § 4 5 4 5 5 5 4 &5 &5 5 4 83,00 2700 2600 2800
15 4 5 4 8§ 4 & 4 5 4 &5 4 4 4 &5 4 4 4 5 79,00 2700 2600 %00
1 5 4 5 4 8§ 4 § 4 &5 4 8§ &5 5 4 & &5 & 4 £3.00 2700 2600 2%.00
7 4 5 4 8§ 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 s 79,00 700 2600 2,00
1 5 4 5 4 8§ 4 § 4 5 4 5 5 5 4 &5 &5 5 4 83,00 2700 2600 %00
19 4 5 4 8§ 4 & 4 5 3 & 4 4 4 5 4 4 4 5 78,00 2700 20 %00
2 5 4 5 4 8§ 4 § 4 &5 4 8§ &5 5 4 & &5 & 4 £3.00 2700 2600 2%.00
2 4 3 4 3 4 5 4 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 3 53,00 200 2300 22,00
p2) 5 4 3 4 8§ 3 3 4 5 4 5 5 5 4 31 5 5 4 76,00 200 2600 %00

n ¢ 3 2 3 4 § 4 3 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 62,00 20 2100 2000 |

" 7 E 9 A E 4 E A E E E 9 E E A 7200 29 00 2600 24 |ﬂ;\|:

Nota. Extraido del SPSS V25.
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Apéndice F

Analisis interno (Alfa de crombach)

Liderazgo

Tabla 18
Estadistica de fiabilidad para la variable liderazgo
Alfa de N de
Cronbach clementos
922 18
Nota. Extraido del SPSS V25.

Desempefio laboral

Tabla 19

Estadistica de fiabilidad para la variable desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
929 18
Nota. Extraido del SPSS V25.




