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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo es realizar un analisis de larelacion entre el liderazgo
y el desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa Dilleto Lunahuand en el transcurso
del afio 2024. Para ello es empleada la metodologia de tipo cuantitativa a la par de un disefio
correlacional y un enfoque descriptivo-analitico. La poblacién estudiada incluyo a todos los
empleados de la empresa, con una muestra representativa de 35 trabajadores seleccionados
aleatoriamente. La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, y el
instrumento empleado fue un cuestionario estructurado que media las percepciones de
liderazgo y el desempefio laboral. Dentro de los principales resultados se evidencia una
positiva y significativa correlacion entre un liderazgo efectivo y un mayor desempefio
laboral entre los empleados. Se observo que los lideres con estilos participativos tendian a
tener equipos con mayores niveles de satisfaccion y desempefio laboral. En conclusion, un
liderazgo eficaz juega un papel crucial en la mejora del desempeiio laboral, 1o que sugiere
que la implementacion de practicas de liderazgo participativo podria ser beneficiosa para la

mejora de la productividad y la satisfaccion laboral en la empresa Dilleto Lunahuana.

Palabras clave: Liderazgo, Desempefio Laboral, Liderazgo Participativo,

Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

This study aims to examine the connection between leadership and job performance
among employees of Dilleto Lunahuana during 2024. A quantitative approach was employed
using a correlational design with a descriptive—analytical orientation. The research
population comprised all staff members of the company, from which a representative sample
of 35 workers was randomly selected. Data were gathered through surveys using a structured
questionnaire designed to assess perceptions of leadership and job performance. The
findings indicate a statistically significant and positive association between effective
leadership practices and higher levels of job performance. Furthermore, participative
leadership styles were linked to greater employee satisfaction and improved work outcomes.
In summary, strong leadership represents a key factor in enhancing workforce performance,
suggesting that the adoption of participative leadership practices could boost productivity

and job satisfaction within Dilleto Lunahuana.

Keywords: Leadership, Job Performance, Participative Leadership, Job Satisfaction
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I. INTRODUCCION

Una organizacion sin liderazgo termina limitando a sus empleados a cumplir
unicamente los objetivos impuestos sin motivacion ni compromiso, lo que equivale
a retroceder en la gestion empresarial y seguir considerando al capital humano como
un recurso secundario. Hoy las empresas modernas reconocen que los trabajadores
son agentes estratégicos capaces de aportar innovacion, ideas y mejoras continuas
cuando reciben orientacion y respaldo de lideres con vision. Esta perspectiva exige
abandonar modelos jerarquicos tradicionales para adoptar estilos de direccion
participativos y transformacionales que promuevan comunicacion abierta y
responsabilidad compartida, fortaleciendo asi la cultura organizacional y el
desempefio laboral.

Segiin Arias (2019) los empleados sin liderazgo suelen mostrar
desmotivacion en el trabajo, deficiente comunicacion, poca retroalimentacion,
desconfianza en la toma de decisiones, falta de control emocional y escasa vision
compartida en la empresa, caracteristicas que afectan el rendimiento y el ambiente
laboral. Estas caracteristicas son detonantes en el rendimiento de los empleados
dentro de una compafiia del dmbito agroindustrial, puesto que se analiza si la
naturaleza y el enfoque del liderazgo ejercen un impacto significativo en la
motivacion de los trabajadores y en el cumplimiento efectivo, lo cual, afecta
directamente la productividad de la organizaciéon teniendo un déficit en la
investigacion empirica que aborde de manera exhaustiva como distintos estilos de
liderazgo (Paredes & Flores ,2023)

Por tanto, a nivel mundial, Mora (2022) propone evaluar como el liderazgo
influye en el desempefio laboral dentro de un nuevo negocio de heladeria, buscando
determinar si una gestion liderada de manera efectiva puede traducirse en una mayor
productividad y satisfaccion del cliente. A través de este estudio, se explorara la
factibilidad de establecer una heladeria que no solo sirva como un centro de
recreacion y consumo, sino también como un motor para el desarrollo economicoy
la creacion de empleo en la region.

Por otra parte, el desempefio laboral, es un factor directo de su productividad,
€s por eso, que es necesario para que la organizacion o sector en el que trabaja

funcione satisfactoriamente. Desde este punto de vista, el desempeio laboral se vera
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influido tanto de sus acciones como de los resultados que obtengan (Sumba et al.,
2022).

De manera similar, Tayron (2023) menciona que el liderazgo dentro de la
heladeria impacta en el desempefio laboral de los empleados, especialmente en
contextos de comunicacion digital, se examina como las practicas de liderazgo
eficaces han permitido al personal de "Helados Bogati" que se alinean con las nuevas
realidades del mercado y las expectativas de los consumidores. La investigacion
propone una evaluacion detallada de laimagen corporativa de la heladeria, buscando
entender el impacto directo de un liderazgo en el éxito de sus campaiias en redes
sociales en la mejora del desempefio laboral.

La mayoria se centra en el estudio evaluando el impacto de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores en Solagri Pera SAC,
Trujillo. como las estrategias empleadas en la gestion del talento pueden afectar
directamente la eficaciay productividad del personal. Este enfoque busca determinar
si mejorar la gestion del talento humano podria directamente incrementar el
desempeio laboral en la organizacion. (De La Cruz et al., 2024)

El lider puede influir en el desempeiio laboral de los empleados para alcanzar
los objetivos de ventas y satisfaccion del cliente. Especificamente, se busca entender
como un liderazgo sélido y motivador puede mejorar la productividad y eficiencia
del personal, contribuyendo asi al éxito del negocio en términos de ventas y
rentabilidad en un mercado competitivo que demanda productos saludables y de
calidad. (Calderén & Aranibar, 2020)

Asimismo, Castillo (2021) destaca que el liderazgo incide directamente en el
desempenio laboral dentro de las pollerias del sector gastrondémico en Lima
Metropolitana, donde la rapida expansion y la creciente competencia exigen nuevas
formas de gestionar al personal. A pesar del crecimiento sostenido del sector tras la
pandemia de 2020, sigue siendo crucial comprender como los distintos estilos de
liderazgo pueden optimizar la productividad y la satisfaccion de los empleados. Esta
perspectivarefuerza la necesidad de analizar en profundidad las practicas directivas
en empresas como Dilleto Lunahuand, identificando aquellos factores que permiten
convertir al capital humano en el eje central de la mejora continua y la innovacion.

De igual manera, Panta (2020) sefala la necesidad de comprender como el

liderazgo impacta el desempeiio laboral de los empleados en el restaurante Sabores
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Peruanos, lo que evidencia la relevancia de analizar este vinculo en negocios
gastronomicos similares. Aunque se reconoce ampliamente la importancia del
liderazgo para mejorar el rendimiento del personal, ain no se ha definido con
precision como esta variable influye en contextos especificos de restaurantes, lo que
refuerzala pertinencia de investigaciones como la presente para identificar practicas
directivas efectivas y adaptadas a las realidades del sector.

Por su parte, Castillo (2021) resalta que en diversas pollerias de Lima
Metropolitana el liderazgo insuficiente se traduce en altos niveles de rotacion y en
bajos indices de satisfaccion laboral, generando un impacto directo en la calidad del
servicio ofrecido. Esta situacion muestra que, en un mercado gastronémico altamente
competitivo, la falta de liderazgo efectivo no solo afecta a los trabajadores sino
también a la percepcion que los clientes desarrollan sobre la marca, lo que termina
debilitando su sostenibilidad en el tiempo.

Asimismo, Rojas (2020) sostiene que muchos restaurantes familiares que
experimentaron un crecimiento acelerado después de la pandemia enfrentan
dificultades para consolidar estilos de liderazgo claros, ya que los propietarios suelen
dividir sutiempo en multiples actividades administrativasy operativas. Esta ausencia
de direccion constante provoca que los empleados trabajen con objetivos poco
definidos, lo que repercute en problemas como el absentismo, la baja productividad
y la pérdida de compromiso con la organizacion.

En esa misma linea, Fernandez (2022) identifica que, en restaurantes
medianos de la costa central, los trabajadores perciben un déficit en la comunicacion
con sus lideres, lo que genera incertidumbre sobre sus responsabilidades y limita la
posibilidad de aportar ideas para la mejora del servicio. La falta de retroalimentacion
continua, sumada a la carencia de planes de desarrollo, crea un entorno de
desmotivacion que reduce la eficiencia y afecta la calidad de la atencion al cliente.

De acuerdo con Salazar (2021), otra dificultad recurrente en los negocios
gastronomicos es la poca capacidad de los lideres para reconocer el esfuerzo de sus
equipos, lo que lleva a que los trabajadores perciban un trato desigual y falto de
justicia. Esta ausencia de mecanismos de reconocimiento no solo debilita la moral
del personal, sino que también incrementa la intencion de renunciar y la biisqueda de
oportunidades laborales en otros establecimientos, generando inestabilidad en la

plantilla.
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Por otro lado, Mendoza (2022) explica que en varios restaurantes pequenos
los colaboradores sienten que no cuentan con suficientes oportunidades de
capacitacion ni con recursos adecuados para desempefiar sus funciones. Estas
limitaciones reducen la confianza en la organizacidén y generan la percepcion de que
su esfuerzo no esta acompafiado por un crecimiento profesional, lo que termina
repercutiendo en un desempefio rutinario y poco innovador.

Finalmente, Jiménez (2021) observa que, aunque muchos restaurantes
reconocen el valor del liderazgo transformacional para motivar al personal, en la
practica predominan estilos autoritarios y centralizados que dificultan la
participacion activa de los empleados. Esta contradiccion entre lo que se promueve
y lo que se ejecuta en la gestion diaria mantiene a los trabajadores en un rol pasivo,
impidiendo que se conviertan en agentes de cambio que impulsen la mejora continua
en el servicio.

También tiene como objetivo comprender el impacto del clima laboral en el
desempeno de los empleados de una heladeria en Piura en 2022. Aunque el clima
laboral es reconocido como importante en diferentes contextos, no se sabe con
certeza si es un factor crucial para el rendimiento en una heladeria. A través de un
analisis descriptivo-correlacional y utilizando herramientas psicologicas y métodos
estadisticos, se evaluara la relacion entre estas variables para determinar su
significancia y relevancia en este entorno especifico. (Chinchay & Santiago, 2022)

En la mayoria de las organizaciones se busca disefiar, sostener y fortalecer
estrategias orientadas a la gestion de recursos humanos. Segiin Bustos y Pizarro
(2022), el desempefio de una empresa o de su sistema de trabajo se encuentra
estrechamente vinculado al rendimiento individual de cada colaborador. Esto implica
que, cuando los trabajadores enfrentan una sobrecarga de tareas, su productividad
puede verse afectada negativamente; mientras que, si carecen de responsabilidades
suficientes, la propia organizacion resulta perjudicada.

En este sentido, el rol del lider es fundamental, ya que debe colaborar con su
equipo para identificar tanto oportunidades como dificultades, promover los cambios
necesarios y generar un ambiente de confianza e inspiracion. De esta manera, se
fortalece el compromiso hacia el logro de los objetivos y metas planteadas (Balbin,

2023).
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De esta forma, esta investigacion contribuye al ODS N.° 8: Trabajo decente
y crecimiento econdémico, porque impulsa la mejora del desempefio laboral y la
calidad del empleo en la empresa Dilleto Lunahuana. Al fortalecer las practicas de
liderazgo, estandarizar procesos y fomentar ambientes de trabajo seguros y
motivadores, se reduce la rotacion, el ausentismo y se eleva la productividad,
generando impactos positivos en la economia local y en la sostenibilidad del negocio.

Por consiguiente, el estudio se alinea con el ODS N.° 4: Educacion de calidad,
ya que propone mecanismos de capacitacion, retroalimentacion y desarrollo de
competencias para el personal. Esto asegura que los trabajadores cuenten con
habilidades actualizadas y pertinencia técnica para desempefiar sus funciones con
mayor calidad y eficiencia, generando un aprendizaje continuo en la organizacion.

Ademas, la investigacion guarda relacion directa con el ODS N.° 5: Igualdad
de género, debido a que promueve un liderazgo inclusivo y participativo que fomenta
oportunidades equitativas para mujeres y hombres en laempresa. Con ello se asegura
un entorno laboral mas justo y colaborativo, que respete la diversidad y potencie el
talento humano sin discriminacion.

En este contexto, también se contribuye al ODS N.° 9: Industria, innovacién
e infraestructura, al proponer la modernizaciéon de los procesos internos mediante
indicadores de gestion, formalizacion de procedimientos y uso de herramientas
digitales para el seguimiento y la toma de decisiones. Estas acciones fortalecen la
infraestructura organizacional, optimizan la coordinacion entre 4reas y hacen mas
agil y resiliente la gestion empresarial.

Todas las organizaciones enfrentan desafios con el desempefio de su personal,
pero resulta esencial evitar etiquetar a los trabajadores como deficientes y analizar
mas bien los factores que limitan su rendimiento, entre ellos la calidad del liderazgo
y la claridad de los procesos internos. En el caso de la heladeria Dilleto Lunahuana
se ha identificado una disminucion progresiva en el desempenio atribuida a la
ausencia de liderazgo adecuado y a la falta de estrategias claras de orientacion,
retroalimentacion y desarrollo profesional, lo que ha repercutido en la motivaciony
compromiso de los colaboradores. Esta situacion se ha traducido en una altarotacién
de personal, incremento del estrés laboral y debilitamiento de la cultura
organizacional, reflejando la necesidad de instaurar practicas de liderazgo que

fortalezcan la comunicacion, definan metas alcanzables y promuevan planes de

16



crecimiento y reconocimiento que optimicen el desempeno. Ademas, integrar estilos
de direccion participativos y transformacionales puede favorecer el compromiso
sostenido, la reduccién del absentismo y la construccion de equipos resilientes,
contribuyendo de manera decisiva al logro de los objetivos estratégicos de la

heladeria y a la satisfaccion de sus clientes.

Es por ello que se ha formulado como problema general ;Cual es la relacion
entre liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Diletto,
Lunahuana, 2024?

Se persiguen las siguientes justificaciones: Justificacion tedrica, se
fundamenta en la creciente evidencia de que el liderazgo constituye un factor
determinante en el desempefio laboral de los trabajadores, tal y como sefialan Legood
et al. (2021), la confianza en los lideres media de manera significativala relacion
entre el liderazgo y el rendimiento de los colaboradores, lo que confirma la relevancia
de analizar esta interaccion en diferentes contextos.

En segundo lugar, desde la justificacion metodologica, este estudio se apoya
en un enfoque cuantitativo y correlacional, que resulta pertinente para medir
relaciones entre variables de manera objetiva y verificable. Segiin Qalati et al. (2022),
el empleo de cuestionarios estructurados y técnicas estadisticas como la correlacion
permite identificar la magnitud de la relacion entre liderazgo y desempefio con altos
niveles de confiabilidad.

Por otra parte, la justificacion practica radica en que los hallazgos de la
investigacion pueden generar propuestas concretas para mejorar la gestion de
personas dentro de la empresa. De acuerdo con Nassani, et al. (2024), la combinacion
de un liderazgo participativo conuna cultura organizacional de apoyo incrementa de
manera significativa la satisfaccion laboral y, en consecuencia, la productividad.

Finalmente, la justificacion social se vincula con los beneficios que el
fortalecimiento del liderazgo y del desempefio laboral generan no solo en la
organizacion, sino también en la comunidad, ello lo explican Durst y Zaitseva (2021),
las pequefias y medianas empresas peruanas requieren fortalecer sus capacidades de
liderazgo para garantizar resiliencia, continuidad operativa y sostenibilidad en

tiempos de crisis.

17



Asimismo, se obtuvo como objetivo general: Determinar la relacidon entre
liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Dilleto,
Lunahuand, 2024. Y como objetivos especificos: Analizar la relacién entre el
liderazgo inspiracional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Dilleto, Lunahuand, 2024. Identificar la relacion entre el liderazgo relacional y el
desempeio laboral en los trabajadores de la empresa Dilleto, Lunahuana, 2024 y por
ultimo, Determinar la relacion entre el liderazgo estructural y el desempeio laboral
en los trabajadores de la empresa Dilleto, Lunahuana, 2024.

El estudio presenta como hipotesis general, Hl: Existe una relacion
significativa entre los estilos de liderazgoy el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa Dilleto, Lunahuand, 2024.

En el contexto internacional, Kartini et al. (2021), tuvo como objetivo
determinar la relacion/efecto del estilo de liderazgo y la motivacién sobre el
desempeiio del personal de una cadena de helados. La metodologia fue cuantitativa,
no experimental y transversal, con cuestionarios validados y analisis por regresion
en SPSS. En cuanto al resultado, el modelo global fue significativo (p < .05) y
evidencio efectos positivos del liderazgo y la motivacion sobre el desempefio. En
conclusién, un liderazgo efectivo y practicas de motivacion se asociaron con mejores
niveles de desempefio en la operacion de la heladeria.

Ademas, Putra y Putra (2019), plantearon como estimar la incidencia del
liderazgo transformacional en el desempefio del personal de una empresa de helados.
La metodologia fue cuantitativay transversal (n = 55), con cuestionarioy regresion
multiple SPSS. El resultado mostr6é un modelo altamente significativo (F = 454.106;
p < .001) y R? = 0.964, siendo positivo para liderazgo, disciplina y competencia,
concluyendo que el liderazgo transformacional se relacioné de forma positiva y
sustantiva con el desempefio en la industria de helados.

Asimismo, Iklina y Apriadi (2025), en su estudio tuvieron como objetivo
analizar el efecto del estilo de liderazgo y el ambiente laboral sobre el desempeio en
una heladeria artesanal. La metodologia fue cuantitativa, con cuestionario (n=30) y
regresion lineal multiple. El resultado (estadistico) indicé un modelo no significativo
(R2=0.199; p > .05) y efectos no significativos de las variables independientes. En
conclusion, en este contexto micro el liderazgo no mostro efecto estadistico sobre el

desempefio, sugiriendo la influencia de otros factores informales.
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Segun Vasquez et al. (2021), en su estudio, tuvieron como objetivo evaluar
el rol mediador de la confianza organizacional entre el liderazgo transformacional y
el desempefio laboral. Se obtuvo que el liderazgo transformacional explico R>=0.69
de la confianza y esta explicd R>=0.44 del compromiso,y el mismo explicé R*=0.22
del desempefio. La conclusion indica mediacion total al incluir confianza y
compromiso, la relacion directa liderazgo y desempefio deja de ser significativa,
confirmando que el liderazgo transformacional impacta en el desempefio a través de
dichos mediadores.

A su vez, Jiatong et al. (2022) publicaron en Frontiers in Psychology un
estudio que examind como el liderazgo transformacional influye en el desempefio
laboral y las conductas extra—rol, incluyendo la identificacion organizacional y el
compromiso laboral como variables mediadoras. Se aplicd un disefio cuantitativo
transversal con cuestionarios validados y andlisis multivariante en empresas de
servicios. Los resultados mostraron una relacion positiva y significativa entre
liderazgo transformacional y desempefio laboral, reforzada por la identificacion
psicolégica con la organizacion. En conclusién, fomentar comportamientos
transformacionales permite aumentar la motivacion, el rendimientoy la disposicion
a conductas proactivas, convirtiéndose en un elemento clave para mejorar la
productividad y la sostenibilidad.

Ademas, Qalati et al. (2022), en PLOS One, evaluaron la relacion entre
liderazgo transformacional, ciudadania organizacional y desempefio laboral en
empresas de servicios asiaticas. Se utilizo un disefio cuantitativo con encuestas y
modelos estructurales para estimar los efectos. Los resultados evidenciaron que el
liderazgo transformacional genera mayor sentido de pertenencia y productividad en
los trabajadores, y que la ciudadania organizacional potencia este vinculo. El estudio
concluye que la adopcidon de practicas transformacionales y la promocién de
conductas colaborativas incrementan directamente el desempeno laboral y
contribuyen a retener talento en contextos competitivos.

Por ultimo, Yiicel (2021), en Administrative Sciences, investigo el impacto
del liderazgo transformacional sobre la intencion de rotacion del personal,
considerando el desempefio laboral como mediador. Mediante un disefo cuantitativo
con encuestas y modelos estructurales se encontro que el liderazgo transformacional

aumenta significativamente el desempeno y que este desempefio reduce la intencidn
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de rotacion. En conclusion, fortalecer el desempefio mediante liderazgo
transformacional es una estrategia efectiva para retener talento y mejorar la
productividad en contextos internacionales, aportando evidencia empirica sobre
codmo las practicas de liderazgo influyen en los resultados organizacionales.

En el entorno nacional Guillén (2021) En su investigacion se explord la
relacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral en la mencionada compaiiia. Este
estudio de nivel correlacional simple y enfoque cuantitativo hipotético-deductivo,
utilizd una muestra censal compuesta por todo el personal de VASCOR, se obtuvo
un Rho de Spearman de 0.619. Esto confirm¢ la hipotesis alterna, concluyendo que
existe una correlacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en
VASCOR.

Asimismo, Vilchez y Vivanco (2021), el objetivo central fue determinar si el
desarrollo de habilidades y estilos de liderazgo influia positivamente en el
rendimiento organizacional de las ONG. Utilizando un analisis de correlacion de Rho
de spearman sobre una muestra de 313 empleados, concluyendo que existe una
relacion positiva entre el desarrollo del liderazgo y el desempefio laboral, aunque esta
correlacion resulto ser baja.

A nivel nacional Lopez (2024) en su proyecto de investigacion tuvo como
objetivo conocer la relacion entre liderazgo y desempefio en un restaurante aplicando
la metodologia cuantitativa correlacional no experimental y transversalconn =27 y
se aplicd Rho de Spearman de 0.619, concluyéndose que se evidencio relacion
significativa y positiva entre liderazgo y desempefio laboral en el contexto del
servicio de alimentos

Segun Chinchay y Santiago (2022) en su tesis se investigo la relacion entre
el climalaboral y el desempefio de los trabajadores en una heladeria del departamento
de Piura encontrdndose resultados que indicaron una correlacion positiva baja pero
estadisticamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral
hallandose ademas correlaciones positivas bajas y significativas en las dimensiones
de autorrealizacion involucramiento laboral supervision comunicacion y condiciones
laborales llevando estos hallazgos a la conclusion de que aunque existe una relacion
entre el clima laboral y el desempefio el clima laboral no es un factor determinante

del desempeio laboral en este contexto especifico
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Del mismomodo Lozano y Pinedo (2021) en su tesis se centrd en determinar
la relacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral en esta unidad de gestion
educativa local donde el disefio de la investigacion fue no experimental descriptivo
y correlacional aplicado a una muestra completa de 48 colaboradores utilizando
técnicas de encuesta y cuestionarios para recopilar datos revelandose en los
resultados una fuerte relacion positiva entre el liderazgo organizativo y el desempeno
laboral con un Rho de Spearman de 0.857, demostrando que el liderazgo efectivo
para mejorar el desempeio laboral en contextos educativos.

Segun, Broncano y Anaya (2021) se enfocd en analizar como los diferentes
estilos de liderazgo impactan en el desempeio laboral de los trabajadores de dichas
instituciones. Los resultados indicaron que un 63.24% de los trabajadores percibe
que el uso inapropiado de los estilos de liderazgo conduce a un desempeio laboral
deficiente. Se concluye que la implementacion inadecuada de estilos de liderazgo
afecta negativamente tanto al desempefio laboral como al clima organizacional en
estas instituciones.

También, Rojas (2022) en su tesis indica que esta disefiada para
ser de naturaleza aplicaday descriptiva, utilizando un método descriptivo con una
estructura  descriptivasimple. Como  hipdtesis  de investigacion mostramos
el nivel de desarrollodel estilo de liderazgo correspondiente al director de la
organizacion de la escuela publica primaria Tingo Maria, actuando sobre el modelo
de 30 docentes de la institucién educativa Leoncio Prado del nivel primaria. Los
métodos utilizados incluyeron cuestionarios y observaciones instrumentales; escala
de liderazgo.

Por otro lado, Bedrifiana et al. (2023), en la Revista de la Facultad de
Medicina Humana, analizaron la relacion entre estilos de liderazgo y desempefio
laboral en el Hospital Vitarte de Lima. Se aplicé un disefio cuantitativo, no
experimental y correlacional con cuestionarios validados. Los hallazgos indicaron
que los estilos de liderazgo efectivos se relacionan positivamente con mayores
niveles de desempefio y compromiso. Los autores concluyen que en el contexto
peruano promover practicas transformacionales es crucial para optimizar la calidad
del servicioy elevar la productividad, sirviendo de referente para otros sectores de

servicios.
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Asi mismo, Holguin (2023), en investigacion de la UNTRM, evaluaron como
el liderazgo influye en el desempefio laboral de colaboradores de una empresa del
sector servicios en el norte del Peri. Con un disefio cuantitativoy correlacional
aplicaron encuestas estructuradas y analisis inferencial. Los resultados demostraron
influencia significativa del liderazgo sobre el desempeio a través de motivacion y
coordinacion, evidenciando que lideres comunicativos obtienen mejores resultados.
En conclusion, fortalecer las practicas de liderazgo constituye un factor decisivo para
elevar la productividad y eficacia del personal en empresas peruanas de servicios.

Finalmente, Calzado (2024), en su tesis de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, investigo la relacion entre liderazgo y desempefio laboral
en el restaurante “D’Coco” en Huacho. El estudio fue cuantitativo, correlacional y
transversal, con una muestra de 27 colaboradores. Se hallaron correlaciones positivas
y significativas entre liderazgo y desempefio laboral. En conclusion, un liderazgo
claro y consistente mejora directamente el rendimiento del personal en el sector
gastronomico, ofreciendo un referente local aplicable a otras empresas de servicios.

Y anivel local, Chavez (2021) en su tesis, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre liderazgo y evaluacion del desempefio en unidades de la Direccion
General de Administracion, con enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental
y transversal, con n = 285; se aplicé Rho de Spearman de 0.493. En conclusion, se
evidencio relacion significativay positiva entre la calidad turistica y la fidelizacion
del cliente en restaurantes de Lunahuana.

En una investigacion reciente, Panduro et al. (2023) analizaron la relacion
entre liderazgo transformacional y desempefio laboral en restaurantes de comida
rapida de Lima, encontrando que los estilos de liderazgo que inspiran y motivan al
personal estan significativamente asociados con niveles mas altos de productividad,
satisfaccion laboral y menor rotacion de empleados. Este estudio sefala que cuando
los lideres fomentan la participacion y brindan feedback constante, los colaboradores
perciben mayor claridad en sus funciones, lo que mejora notablemente su
rendimiento.

Otro estudio conducido por Lopez (2024) sobre el restaurante D’Coco de
Huacho reporta que el 44,4 % de los trabajadores califican el liderazgo como alto,
mientras que el desempefio laboral es considerado elevado por 40,7 %. La correlacion

positiva entre liderazgo y desempefio encontrada en ese contexto reafirma que
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practicas directivas adecuadas tienen impacto real en restaurantes peruanos,
reforzando la idea de que incluso locales pequeiios pueden obtener mejoras
consistentes al fortalecer el liderazgo.

Ademaés, Palomino et al. (2024) examinaron restaurantes familiares en los
distritos de La Punta y Chucuito, Callao, y hallaron que el liderazgo transformacional
tiene una relacion directa y moderada con el desempefio laboral; los lideres que
demuestran inspiracion, carisma y consideracion individualizada son los mejor
valorados. Este antecedente local es especialmente relevante para restaurantes que
funcionan con estructuras familiares o con poca formalizacion en las practicas de
direccion, pues indica cudles dimensiones del liderazgo podrian priorizarse para
lograr mejoras significativas en desempefio.

Para las bases tedrico-cientificas del presente estudio, en lo que respecta al
liderazgoy al desempefio laboral, ambas variables se conciben como construcciones
interrelacionadas y multidimensionales cuya comprension es esencial para la
empresa Dilleto Lunahuand, ya que en el sector gastrondmico buscan eficacia y
calidad del servicio mediante la coordinacion de personas y procesos con la mision
organizacional, de modo que el liderazgo aporta direcciéon y compromiso mientras
que el desempeno laboral refleja la capacidad del personal para transformar objetivos
en resultados, constituyendo juntas el fundamento de la competitividad y la
satisfaccion del cliente.

El liderazgo segun Making (2022) es el proceso mediante el cual una persona
influye y guia a otros hacia el logro de objetivos comunes, implicando motivar,
inspirar y dirigir a un grupo de personas mientras establece una vision clara y fomenta
un ambiente de confianza, colaboracion y compromiso, de modo que en la empresa
Dilleto Lunahuana esta variable constituye un eje esencial para alinear la atencion al
cliente y la calidad del servicio con la estrategia organizacional, favoreciendo un
entorno participativo y orientado a la mejora continua.

El primer método aplicable al liderazgo es la gestion por competencias, la
cual segiin Yukl (2020) permite identificary desarrollar habilidades clave para dirigir
y motivar al personal, integrando aspectos técnicos y comportamentales en la
formacion del lider, de manera que en Dilleto este método ayuda a que los

supervisores puedan diagnosticar sus propias competencias y las del equipo,
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establecer planes de desarrollo y alinear las capacidades con los objetivos
estratégicos de la empresa para lograr asi una direccidon coherente y efectiva.

El segundo método es el liderazgo basado en resultados, planteado por Burns
(2018), que se centra en metas claras y seguimiento continuo para evaluar el impacto
del lider en la organizacion, considerando tanto resultados inmediatos como efectos
a largo plazo sobre el desempeiio y la cultura, por lo que en Dilleto este método se
traduce en establecer objetivos verificables para cada area, aplicar indicadores de
cumplimiento y dar retroalimentacion constante al personal, fortaleciendo asi la
responsabilidad y la orientacion al logro en todos los niveles.

La dimension inspiracional del liderazgo en Dilleto se orientaa la capacidad
del lider para transmitir vision, metas y valores de la organizaciéony Pheasa (2025)
sefialan que un liderazgo inspiracional efectivo despierta entusiasmo, optimismo y
compromiso con el cambio generando identificacion con la empresay disposiciona
asumir nuevos retos, quedando integrados en esta dimension los indicadores razon
de ser, direccion, conexion y preparacion.

El indicador razén de ser implica que los lideres comuniquen claramente la
mision y propdsito de la organizacion, reforzando en los colaboradores la
importancia de su trabajo y su aporte al objetivo comun, y de acuerdo con
Kromsaenphim, et al. (2025) este indicador se asocia con mayor motivacion y
claridad estratégica en los equipos, permitiendo una orientacién mas firme hacia las
metas institucionales.

El indicador direccion hace referencia a la orientacion clara hacia las metas
estableciendo prioridades y estrategias para alcanzarlas, de modo que se genere
cohesion, se reduzca la ambigiiedad y se mejore la eficiencia del equipo asegurando
que las acciones cotidianas se alineen con la vision de la empresa.

El indicador conexion se refiere al vinculo interpersonal que el lider
construye con los miembros del equipo y evidenciando que una conexion sélida
incrementa la confianza, facilita la comunicacion y mejora la coordinacion grupal
fortaleciendo la cooperacion entre los trabajadores y reforzando la cultura
organizacional.

El indicador preparacion alude al esfuerzo del lider por planificary dotar de

recursos y competencias al equipo antes de ejecutar tareas, permitiendo reducir
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errores, fortalecer la seguridad laboral y aumentar la calidad del servicio,
consolidando asi la capacidad de respuesta y la eficiencia operativa.

La dimension relacional del liderazgo se centra en la calidad de las
relaciones, expresada en confianza mutua, responsabilidad compartida y
comunicacion abierta, y Wu, Qi et al. (2021) encontraron que cuando los lideres
promueven estos valores los equipos tienen mayor efectividad y compromiso
mejorando tanto la coordinacién como el rendimiento del personal, integrando en
esta dimension los indicadores confianza, responsabilidad y expresion.

La dimension estructural del liderazgo alude a la organizacion interna del
trabajo, la eficacia de los procesos y la existencia de sistemas de gestion que
respalden las tareas cotidianas y Garzon (2024) destaca que un liderazgo orientado a
la estructura mejora la eficiencia, la calidad y la satisfaccion del equipo, integrando
como indicadores la eficiencia, la eficacia y el sistema de gestion para asegurar la
estabilidad de las operaciones y la calidad del servicio prestado.

La Teoria del Intercambio Social de Blau (2000) sostiene que las relaciones
de reciprocidad entre lider y colaborador basadas en apoyo, reconocimiento y trato
justo incrementan el compromiso y la productividad creando un clima de confianza
que favorece la cooperacion y la innovacién, y explica coémo los lideres de Dilleto
pueden fortalecer la lealtad y el rendimiento de sus equipos a través de practicas
justas y relaciones equitativas.

La Teoria de la Autodeterminacion de Deciy Ryan (2000) plantea que cuando
el liderazgo satisface las necesidades psicologicas de autonomia, competencia y
relacion se eleva la motivacion intrinseca y el rendimiento del personal, y ayuda a
entender por qué estilos participativos y transformacionales fomentan la iniciativa,
la creatividad y la identificacion con la empresa contribuyendo al cumplimiento de
objetivos estratégicos y a la mejora sostenida del servicio.

El desempefio laboral segiin Argoti (2020) es el conjunto de comportamientos
y actitudes que inciden en la productividad y la calidad del trabajo integrando
puntualidad, colaboracion, iniciativa y capacidad para resolver problemas y en la
empresa Dilleto Lunahuana esta variable se convierte en un indicador clave para
garantizar la eficiencia operativa y la satisfaccion del cliente ya que reflejala forma
en que cada trabajador transforma los objetivos organizacionales en resultados

tangibles dentro del sector gastronémico.
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El primer método aplicable al desempefnio laboral es la evaluacion por
competencias y Chiavenato (2021) explica que este método permite identificar y
medir habilidades técnicas, actitudes y comportamientos esenciales para cumplir con
las exigencias del puesto, lo que en Dilleto facilita detectar fortalezas y necesidades
de capacitacion para alinear el rendimiento individual con los estandares de la
organizacion y asi mejorar la calidad del servicio y la productividad.

El segundo método es la gestion por resultados y Robbins y Judge (2022)
sostienen que esta practica orienta la evaluacion hacia productos e impactos con
metas e indicadores verificables por lo que en Dilleto permite establecer objetivos
claros para cada colaborador, dar retroalimentacion constante y reconocer logros de
manera sistematica, impulsando asi la responsabilidad y el compromiso en todos los
niveles.

La dimension eficacia del desempeiio laboral se refiere a la planificacion,
organizacion y cumplimiento de tareas asegurando que cada actividad se ejecute
conforme a estdndares definidos y Garzon (2024) indica que esta dimension
contribuye a incrementar la productividad y a disminuir los errores operativos en las
empresas de servicios. Sus indicadores son planificacion, organizacion y
cumplimiento.

El indicador planificacion implica definir con antelacion las metas y los
recursos necesarios para alcanzarlas lo que en Dilleto garantiza un uso dptimo del
tiempoy evitaretrasos en la atencion al cliente permitiendo que cada area se coordine
con mayor precision.

El indicador organizacioén alude a la disposicién ordenada de recursos,
actividades y personal de manera que se optimicen procesos y se logre un flujo
constante de trabajo favoreciendo la rapidez en la entrega de productos y servicios.

El indicador cumplimiento se refiere a la ejecucion efectiva de las tareas
asignadas dentro de los plazos y estandares establecidos generando confianza en los
clientes internos y externos y fortaleciendo la imagen de calidad del negocio.

La dimension eficiencia del desempefio laboral aborda la rapidez y agilidad
con que se ejecutan las funciones buscando reducir tiempos y retrabajos para
incrementar la productividad y la competitividad y Wu et al. (2021) sefialan que la

eficiencia es un factor determinante para mantener un servicio agil en sectores de alta
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demanda como la gastronomia. Sus indicadores son rapidez, calidad en la ejecucion
y optimizacion de recursos.

El indicador rapidez implica realizar las tareas con fluidez y continuidad
evitando demoras innecesarias y mejorando la experiencia del cliente, aumentando
la rotacion de pedidos y fortaleciendo la capacidad de respuesta de la empresa.

El indicador calidad en la ejecucion alude a mantener estandares elevados en
cada proceso incluso cuando se incrementa la velocidad de atencion asegurando asi
consistencia y satisfaccion del cliente final.

El indicador optimizacidn de recursos se refiere al uso racional de insumos,
tiempo y personal para reducir costos y mejorar la sostenibilidad operativa de la
empresa permitiendo que Dilleto mantenga precios competitivos y calidad constante.

La teoria del intercambio social en su version moderna planteada por
Cropanzano y Mitchell (2005) explica que las relaciones de reciprocidad entre la
empresa y los colaboradores basadas en apoyo, reconocimiento y equidad
incrementan el compromisoy la productividad creando un clima organizacional que
favorece la cooperacion y la innovacion y ayudando a entender por qué la gestion
efectiva del desempefio laboral fortalece la lealtad y el rendimiento del personal.

La teoria de la autodeterminacion actualizada por Deci y Ryan (2020)
sostiene que cuando el trabajo satisface las necesidades psicologicas de autonomia,
competencia y relacion se eleva la motivacion intrinseca y el rendimiento del
personal, y muestra como en contextos participativos los colaboradores se sienten
mas comprometidos y dispuestos a mantener altos niveles de desempeno
contribuyendo al cumplimiento de objetivos estratégicosy a la mejora sostenida del

servicio en la empresa.
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II. METODOLOGIA

2.1. Enfoque y tipo de investigacion
2.1.1. Enfoque de investigacion
En la presente investigacion se optod por un enfoque cuantitativo,
dado que este método permite abarcar un segmento amplio de la poblacion
de interés y, al mismo tiempo, generar informacion objetiva y susceptible
de medicion. Como seniala Adedoyin (2020), la investigacion cuantitativa
se caracteriza por la recoleccion y el analisis de datos numéricos que
facilitan la respuesta a preguntas especificas de estudio.
2.1.2. Tipo de investigacion
Por finalidad, la investigacion es basica correlacional. Es basica
porque amplia el conocimiento aplicado sobre la relacion entre liderazgo
y desempeiio en el ambito comercial, y es correlacional porque estima el
grado de asociacion entre las variables sin manipularlas, siguiendo
recomendaciones recientes para estudios de asociacidén en el mismo

contexto (Cheung et al., 2024).

2.2. Diseiio metodologico
El disefio es no experimental, transversal y correlacional, por lo cual no
se manipulan variables, la medicion se realiza en un solo corte temporal y se
estima la fuerza y direccion de la relacion entre liderazgoy desempefio laboral.
Para el contraste se privilegiardn coeficientes no paramétricos cuando la
normalidad sea dudosa, practica recomendada en datos ordinales tipo Likert

(Rovetta, 2020)
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Donde:

M = Muestra

0y = Observacion de la V.1
0 = Observacion de la Vv 2

r = Correlacion entre dichas variables
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2.3.

24.

Poblacion y muestra

Poblacion

Se consideraron a los trabajadores de la Heladeria Dilleto. Para efectos
operativos se considera una poblacion finita de N = 35 trabajadores, suficiente
para analisis correlacionales en estudios aplicados con escalas psicométricas
(Cheung et al., 2024).

Muestra

Es el subconjunto de participantes, documentos y cosas, que poseen
ciertas caracteristicas particulares, los cuales servirdn como elemento de acopio
de informacién en favor de la investigacion. (Salazar, 2024)

Dado que N < 35, se empleard muestreo censal (n = 35), incorporando a
todos los trabajadores disponibles al momento de la aplicacion. En caso de
inasistencias se documentaran no respuestas y tasa de respuesta, tal como se

recomienda en reportes de medicion organizacional recientes

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

En esta investigacion se trabajé con la técnica de la encuesta la cual
permitid recolectar los datos de los trabajadores de la Heladeria Dilletto

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la encuesta es un método para
recolectar datos que implica administrar un cuestionario a un grupo de personas
con el propdsito de obtener informacion acerca de como se opera dentro de la
entidad y las encuestas pueden ser tanto estructuradas como no estructuradas
segun el tipo de informacion que se desea obtener

El cuestionario es una herramienta estructurada para recopilar datos
compuesta por una serie de preguntas disefiadas para obtener informacion sobre
un tema particular pudiendo incluir preguntas cerradas abiertas o combinadas y
se administra a un grupo de personas con el fin de obtener datos de forma
uniforme

La validez del instrumento fue establecida mediante el juicio de tres
expertos, €s una proporcion para precisar y realizar la confiabilidad, ya que esta
misma hace referenciaa la aptitud de un instrumento de investigacion para poder

realizar la mediciony poder llegar a obtener resultados veridicos (Medina et al.,

2023, p.14). (Ver Anexo 4)
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2.5.

2.6

La confiabilidad del instrumento fue determinadamediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, lo cual respalda la consistencia interna del cuestionario
utilizado. La confiabilidad de un instrumento es la medicién de coherencia y
congruencia, ya que esta misma hace referencia a la idoneidad de dicho
instrumento para precisar las mediciones de acuerdo a la situacion presentada en

la investigacion (Medina et al., 2023, p.16). (Ver Anexo 4)

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de datos siguié un flujo de codificacion y depuracion
preservando el anonimato de los participantes para el analisis de datos se utilizo
el software SPSS con el fin de estructurar tablas y graficos que describan la
distribucion de respuestas por item indicador y dimension y en el nivel
descriptivo se calcularon frecuencias porcentajes medias y desviaciones estandar
para cada dimension de ambas variables y en el nivel inferencial dado el caracter
ordinal de los datosy la posibilidad de no normalidad se aplicé la correlacion de
Spearman para contrastar la hipotesis general y las hipotesis especificas
reportando coeficientes valores (o = 0.05) y cuando corresponde intervalos de

confianza (Hernandez et al., 2014)

Aspectos éticos en la investigacion

La investigacion se condujo conforme a los principios de respeto,
beneficencia, no maleficencia, justicia y confidencialidad. Se hizo uso de
consentimiento informado, se asegurd el anonimato (uso de coédigos en lugar de
nombres) y se estableci6 el uso exclusivo académico de la informacién. Se
respetaron las normas institucionales vigentes y las pautas de integridad
cientifica para garantizar la proteccion de los participantes y la calidad
metodoldgica del estudio., y por ello para cumplir tal mision, debio6 aplicar lo
establecido por la Universidad Catoélica de Trujillo en su reglamento interno de
investigacion, sumandose también el propio Manual APA 7ma edicion, para
generar una correcta redaccion del trabajo investigativo. Asi mismo, el trabajo
desarrollado de acorde al Codigo de Etica de Investigacion Cientifica, el trabajo

precisa el cumplimiento de los siguientes principios, siendo estos: Respeto a la
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persona, honestidad, responsabilidad, confidencialidad y proteccion a la
propiedad intelectual; todo ello permitird dar originalidad y asertividad a la

investigacion desarrollada
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III. RESULTADOS

III.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de liderazgo

Niveles F %
Malo 5 14.29%

Regular 24 68.57%
Bueno 6 17.14%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS

Figura 1

LIDERAZGO

Porcentaje

MALO REGULAR BUEMNO
LIDERAZGO

Nota: Para identificar los niveles se empled el baremo, procesando los datos en

el SPSS
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Descripcion

Los datos de la Tabla 1 y Figura 1 muestran que, en la empresa Dilleto
Lunahuand, predomina un nivel de liderazgo calificado como regular por la
mayoria de encuestados (68.57%), mientras que soloun 17.14% lo percibe como
bueno. Esta distribucidn sugiere que, si bien existe un grupo minoritario que
reconoce practicas directivas positivas, ain se requiere fortalecer la gestion para
que las competencias de liderazgo se traduzcan en estandares altos y uniformes
en toda la organizacion. La presencia de un 14.29% que califica el liderazgo
como malo revela también la heterogeneidad de las percepciones del personal,
lo que podria deberse a diferencias en los turnos, experiencia o contacto directo

con los jefes inmediatos.

Tabla 2

Niveles de la dimension liderazgo inspiracional

Niveles F %
Malo 10 28.57%

Regular 15 42.86%
Bueno 10 28.57%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se empleo el baremo, procesando los datos
en el SPSS
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Figura 2

Niveles de la dimension liderazgo inspiracional

INSPIRACIONAL

50

Porcentaje

MALC REGULAR BUEMO
INSPIRACIONAL

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS

Descripcion

En la Tabla 2 y la Figura 2 se evidencia que un 42.86% de los
trabajadores considera la comunicacion con sus lideres como regular,un 28.57%
la califica como buena y un 28.57% como deficiente. Esta proporcion indica que
la mayoria percibe la comunicacidn interna como un proceso todavia perfectible,
lo que podria impactar en la coordinacion de tareas y en la satisfaccion laboral.
La interpretacion de estos resultados sugiere que la organizacidon necesita
reforzar la claridad en la transmision de objetivos y en la retroalimentacion
continua, ademas de implementar espacios formales e informales que favorezcan

el didlogo horizontal y la construccion de confianza con los mandos medios.
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Tabla 3

Niveles de la dimension liderazgo relacional

Niveles F %
Malo 6 17.14%

Regular 20 57.14%
Bueno 9 25.71%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS

Figura 3

Niveles de la dimension relacional

RELACIONAL

&0

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
RELACIONAL

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS
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Descripcion

Los resultados presentados en la Tabla 3 y la Figura 3 reflejan que un
57.14% de los colaboradores percibe que el estilo de liderazgo ejerce un nivel de
motivacionregular,un 25.71% lo considera bueno y un 17.14% lo calificacomo
deficiente. Este patron indica que, aunque existe un nucleo de trabajadores
motivados, la mayoria percibe un liderazgo todavia insuficiente para impulsar
compromiso sostenido. Este hallazgo apunta a la importancia de integrar
practicas transformacionales que estimulen el reconocimiento, la participacion en
decisiones y la capacitacion constante, de manera que se incremente la

motivacion y se fortalezcan los lazos entre lideres y equipos.
Tabla 4

Niveles de la dimension liderazgo estructural

Niveles F %
Malo 7 20.00%

Regular 20 57.14%
Bueno 8 20.86%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se empled el baremo, procesando los datos en
el SPSS
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Figura 4

Niveles de la dimension liderazgo estructural

ESTRUCTURAL

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
ESTRUCTURAL

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en
el SPSS
Descripcion

Los resultados de la Tabla 4 y la Figura 4 evidencian que un 57.14% de
los encuestados percibe que el liderazgo estructural es regular, un 22.86% la
considera buena y un 20.00% la califica como deficiente. Esta distribucion
sugiere que la mayoria del personal siente que tiene oportunidades limitadas para
influir en los procesos organizacionales, lo que puede afectar tanto la motivacion
como la apropiacién de las metas institucionales. La interpretacion de estos
hallazgos resalta la importancia de fomentar espacios de didlogo y mecanismos
formales de participacion que permitan a los colaboradores aportar ideas y
retroalimentacion, generando mayor compromiso y sentido de pertenencia con

la empresa.
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Tabla 5

Nivel del desemperio laboral

Niveles F %
Malo 0 0%

Regular 25 71.43%
Bueno 10 28.57%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en
el SPSS

Figura 5

Nivel del desemperio laboral

DESEMPENOLABORAL

Porcentaje

REGULAR BUENO
DESEMPENOLABORAL

Nota: Para identificar los niveles se empled el baremo, procesando los datos en

el SPSS

Descripcion
Segun los resultados de latabla 5y figura 5, el 71.43% de los encuestados
refieren que el nivel de desempefio es regular, mientras que el 28.57% menciona

que el nivel es bueno. Esta distribucion sugiere que la mayoria de los
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encuestados considera que el nivel de desempeio laboral es aceptable pero no
sobresaliente. Sin embargo, también es alentador observar que una parte
significativa de los encuestados percibe que el nivel es bueno, lo que indica un
reconocimiento del rendimiento positivo en las tareas y responsabilidades

laborales.

Tabla 6

Nivel de la dimension eficacia

Niveles F %
Malo 0 0%
Regular 20 57.14%
Bueno 15 42.86%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en el

SPSS

Figura 6

Nivel de la dimension eficacia

EFICACIA

Porcentaje

REGULAR BUENO
EFICACIA

Nota: Para identificar los niveles se empled el baremo, procesando los datos en

el SPSS
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Descripcion

Los datos de la Tabla 6 y la Figura 6 indican que un 57.14% de los
colaboradores percibe que la eficacia es regular, un y un 42.86% bueno. Este
patrén sugiere que el reconocimiento aun no se percibe como una practica
sistemdtica en la empresa, lo que puede limitar su efecto positivo sobre la
motivacion y la retencion del talento. La interpretacion de estos resultados
apunta a que la organizacion podria beneficiarse de implementar programas mas
visibles de incentivos, elogios y retroalimentacion positiva, reforzando asi los
comportamientos deseados y generando un ambiente laboral mas estimulante y

justo.

Tabla 7

Nivel de la dimension eficiencia

Niveles F %
Malo 2 5.71%
Regular 19 54.29%
Bueno 14 40.00%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS
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Figura 7
Nivel de la dimension eficiencia

EFICIENCIA

B0

Porcentaje

MALO REGULAR BUEMO
EFICIENCIA

Nota: Para identificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS

Descripcion

Los resultados de la Tabla 7y la Figura 7 muestran que un 54.29% de los
colaboradores percibe la eficiencia como regular, un 40.00% la considera buena
y un 5.71% la califica como deficiente. Esta distribucion revela que, aunque
existe un grupo que recibe indicaciones claras y oportunas, la mayoria aun
encuentra dificultades para comprender de manera precisa las metas asignadas.
Esta situacion puede afectar la organizacion del trabajo y la priorizacion de
tareas, por lo que resulta necesario implementar estrategias de comunicacion
mas detalladas, asi como reuniones periddicas de seguimiento, con el fin de

alinear a todos los colaboradores en torno a objetivos bien definidos y medibles.

42



Tabla 8

Nivel de dimension calidad

Niveles F %
Malo 5 14.29%

Regular 18 51.43%
Bueno 12 34.29%
Total 35 100%

Nota: Para identificar los niveles se empled el baremo, procesando los datos en el
SPSS
Figura 8

Nivel de dimension calidad

CALIDAD

G0

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
CALIDAD

Nota: Paraidentificar los niveles se emple6 el baremo, procesando los datos en

el SPSS
Descripcion

La Tabla 8 y la Figura 8 evidencian que un 51.43% del personal considera
que la calidad para desempeiniar su trabajo es regular, un 34.29% la califica como
buena y un 14.29% la ve deficiente. Esta distribucion sugiere que, si bien hay

avances en el abastecimiento de insumos y equipos, todavia existen limitaciones
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que pueden retrasar los procesos o afectar la calidad del servicio. Este hallazgo
indica la necesidad de fortalecer la planificacion y la provision de recursos para
que todos los colaboradores cuenten con los medios necesarios, lo que
incrementaria la productividad y disminuiria la improvisacion en las tareas

diarias.

3.2. Resultados inferenciales

H1: La muestra implica una distribucion normal

HO: La muestra no sigue una distribucion normal

Tabla 9

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.946 35 0.088
Desempetio 0.930 35 0.028
Laboral

Nota: Datos procesados en el SPSS

Objetivo General: Determinar larelacion entre liderazgo y el desempefio laboral

en los trabajadores de la empresa Dilleto, Lunahuana, 2024.

Descripcion

En la tabla 9 el andlisis de Shapiro Wilk, entre la variable liderazgo y el
desempefio laboral lograndose aceptar la hipotesis afirmativay esto sugiere que
los datos no se encuentran en una distribucion normal, por lo que se empleara el

coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 10

Relacion del Liderazgo y el desemperio laboral

Desempefio Laboral
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Correlacion Lideraz Coeficiente A428%*

de Rho de g0 de

spearman correlacion
Sig. 0.010
(bilateral)
N 35

Nota: Datos procesados del SPSS
Descripcion
En la tabla 10 el analisis de correlacion de rho de spearman, entre la
variable liderazgo y el desempefio laboral revel6 un coeficiente de correlacion de
0.428, el cual es estadisticamente significativo a un nivel de 0.010. Este resultado
indica una correlacion positiva y moderadamente fuerte entre el liderazgo y el

desempefio laboral en la muestra de 35 personas examinada.

Objetivo especifico 1: Analizar la relacion entre el liderazgo inspiracional y el

desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Dilleto, Lunahuana. 2024.

Tabla 11

elacion del liderazgo inspiracional y desemperio laboral

Liderazgo inspiracional

Correlacion Desempefio Coeficiente de .334

de Rho de laboral correlacion

spearman Sig. (bilateral) 0.050
N 35

Nota: Datos procesados del SPSS

Descripcion
En la tabla 11 el anélisis de correlacion de rho de Spearman entre la
dimension de liderazgo inspiracional de la variable liderazgo y el desempefio

laboral revel6 un coeficiente de correlacion de 0.334 indicando este resultado una
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correlacion positiva moderada entre el liderazgo inspiracional y el desempefio

laboral en la muestra de 35 personas examinada

Objetivo especifico 2: Identificar la relacion entre el liderazgo relacional y el

desempeno laboral en los trabajadores de la empresa Dilleto, Lunahuana, 2024.

Tabla 12

La Relacion del liderazgo relacional y el desempeiio laboral

Liderazgo relacional

Correlacion de Desempefio Coeficiente 282
Rho de laboral de
spearman correlacion
Sig. 0.101
(bilateral)
N 35

Nota: Datos procesados del SPSS

Descripcion

En la tabla 12 el analisis de correlacion de rho de Spearman entre la
dimension de liderazgo relacional de la variable liderazgo y el desempeiio laboral
reveld un coeficiente de correlacion de 0.282 sugiriendo este resultado una
correlacion positiva aunque débil entre el liderazgo relacional y el desempefio
laboral en la muestra de 35 personas examinada sin embargo es importante
destacar que el valor de significancia asociado al coeficiente de correlacion fue de
0.101 lo que indica que la relacion observada no alcanzo la significancia

estadistica a un nivel de confianza del 95%
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion del liderazgo estructural con el
desempeiio laboral en la empresa Dilleto, Lunahuana, 2024.

Tabla 13

Relacion del liderazgo estructural y el desemperio laboral

Liderazgo estructural

Correlacion Desempefio Coeficiente 546"
de Rho de laboral de
Spearman correlacion
Sig. 0.001
(bilateral)
N 35

Nota: Datos procesados del SPSS

Descripcion

En la Tabla 13 se presenta el analisis de correlacion de Spearman entre la
dimension de liderazgo relacional perteneciente a la variable liderazgo y el
desempefio laboral indicando que el coeficiente de correlacion obtenido fue de
0.546 lo cual muestra una correlacion positiva de magnitud moderada y resultd

ser significativa con un valor de p <0.001.
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IV. DISCUSION

La presente discusion se desarrolla en funcion de los objetivos planteados,
considerando los hallazgos obtenidos a partir del procesamiento estadistico y del
contraste con investigaciones previas relacionadas con el liderazgo y el desempefio
laboral en organizaciones de servicios.

En primer lugar, se aborda el objetivo general, los datos recolectados
mediante encuestaa n = 35 colaboradores muestran que, descriptivamente, en ambas
variables predominan niveles “regulares” (liderazgo = 68.57%; desempefio =
71.43%), lo que indica margen concreto de mejora tanto en practicas directivas como
en resultados de ejecucion.

Desde el punto de vista inferencial, el analisis de correlacion Rho de
Spearman pertinente por la no normalidad observada en desempefio (Shapiro Wilk,
p = 0.028) arrojé un coeficiente p = 0.428 con p = 0.010, evidenciando una
correlacion positiva moderada entre liderazgo y desempefio. Este resultado permite
aceptar la hipdtesis alternativa y rechazar la nula, confirmando la asociacion entre
ambas variables en el personal de Dilleto; nétese que, por el disefio correlacional y
transversal, el hallazgo no implica causalidad, pero si un patréon consistente de
covariacion.

Este hallazgo coincide con la tendencia reportada por investigaciones en
contextos de servicios y restauracion que sefialan asociaciones positivas entre
dimensiones de liderazgo y niveles de desempeiio, asi como con literatura clasica de
liderazgo que vincula la conduccion directiva eficaz con mejores resultados
laborales. Tales antecedentes refuerzan la plausibilidad de que practicas de liderazgo
claras y consistentes se asocien con mejores indicadores de desempefio en entornos
de atencion al cliente.

Desde la perspectiva de la investigadora, este resultado respalda la necesidad
de fortalecer sistematicamente las practicas de liderazgo con foco en estandarizacion
operativa, comunicaciéon de metas, retroalimentacién por turno y reconocimiento
como palancas para elevar la productividad y la calidad del servicio en Dilleto.

En relacién con el primer objetivo especifico, los resultados descriptivos
ubican esta dimension mayormente en niveles intermedios, y el contraste inferencial

arrojo r = 0.334; p = 0.050. Se trata de una asociacion positiva débil-moderada
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situada en el umbral de significancia, lo cual sugiere que la claridad de proposito,
sentido de direccion y motivacion transmitidos por las jefaturas se relacionan con un
mejor desempeiio, aunque con efecto modesto en el periodo analizado. Este patron
es acorde con la literatura que encuentra efectos positivos del componente
inspiracional/transformacional sobre el rendimiento, especialmente cuando se
acompafnian de metas concretas y retroalimentacion frecuente. A juicio de la
investigadora, la rotacion de personal, la presion por tiempos de servicio y la
heterogeneidad de turnos podrian atenuar el impacto inspiracional si no se refuerza
con herramientas de gestion diaria.

En cuanto al segundo objetivo especifico, la estimacion fue r = 0.282; p =
0.101, sin alcanzar significancia estadistica. Aunque la direccion del coeficiente es
positiva, el tamafio del efecto es débil. En términos sustantivos, practicas de
confianza, comunicacion empdatica y apoyo no mostraron un vinculo robusto con el
desempeinio durante el periodo, resultado que contrasta parcialmente con estudios
donde el liderazgo relacional se asocia a mejoras en desempeio; no obstante,
investigaciones en micro unidades de servicio también documentan efectos
heterogéneos cuando prevalecen cuellos de botella. Para la investigadora, este
comportamiento sugiere priorizar protocolos breves de comunicacién y
entrenamientos en habilidades sociales para elevar la efectividad relacional en un
entorno acelerado.

Respecto al tercer objetivo especifico, se obtuvo p = 0.546; p = 0.001, una
correlacion positiva moderada-alta y significativa. Este resultado indica que procesos
claros, definicion de roles, estdndares y seguimiento se asocian de manera mas
marcada con el desempeno del personal. En operaciones gastronémicas intensas en
procedimientos, control de tiempos, secuencias de servicio y estandares de inocuidad
la dimension estructural tiende a tener peso preponderante, lo que explica que su
asociacion supere a la del componente inspiracional y, con mas razén, a la del
relacional. En consecuencia, robustecer cartas de servicio estandarizadas, roles por
estacion, metas por turno y retroalimentacién operativa se perfila como una

intervencion de alto impacto.
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V. CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta el objetivo general, los resultados evidencian una
correlacion positiva moderada entre ambas variables (p =0.010, p =0.428; a. = 0.05).
Esto indica que, a mayores niveles de liderazgo ejercido por las jefaturas, tienden a
observarse mejores niveles de desempeio en el personal. Se concluye que fortalecer
practicas de liderazgo con énfasis en claridad de metas, estandarizacion de procesos
y retroalimentacion por turno se asocia con mejoras en la calidad, eficiencia y
responsabilidad en la ejecucion de las tareas laborales.

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 1, los resultados muestran una
correlacion positiva baja-moderada en el umbral de significancia (p = 0.050, r =
0.334; 0.=0.05). Esto indica que cuando las jefaturas transmiten proposito, direccion
y motivacidn, el personal tiende a cumplir con mayor responsabilidad sus funciones
y orientarse al logro. Se concluye que conviene reforzar practicas inspiracionales,
aunque se identifican oportunidades de mejora para consolidar habitos y rutinas que
sostengan ese efecto en el tiempo.

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 2, los resultados reflejan una
correlacion positiva débil que no alcanza significancia estadistica (p = 0.101, r =
0.282; o= 0.05). Esto sugiere que, en el periodo analizado, las practicas centradas en
comunicacion empatica, confianzay apoyo no muestran un vinculo concluyente con
el desempefio. Se concluye que es necesario fortalecer protocolos breves de
comunicacion operativa y entrenamiento en habilidades sociales, a fin de potenciar
el componente relacional y su contribucion efectiva al rendimiento.

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 3, los resultados muestran una
correlacion positiva moderada-alta y significativa (p= 0.001, p = 0.546; a = 0.05).
Esto evidencia que procesos claros, definicion de roles, estandares y seguimiento
estan fuertemente asociados con mejores niveles de desempeiio. Se concluye que
priorizar la estandarizacion de la secuencia de servicio, la asignacion de roles por
estacion, metas por turno y la retroalimentacion operativa constituye una linea de

accion de alto impacto para la mejora sostenida del rendimiento.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda al drea de Recursos Humanos disefar e implementar un
programa integral de formacion en liderazgo participativo para los jefes y
supervisores de Dilleto. Este programa debe incluir talleres de comunicacién
efectiva, gestion de equipos, resolucion de conflictos y motivacion laboral. Al
fortalecer estas competencias, se lograra alinear los estilos de liderazgo con las
necesidades reales de los colaboradores, fomentando un clima organizacional
positivo, disminuyendo la rotacion y elevando el desempeio general. Asimismo, se
sugiere establecer un sistema de evaluacion del liderazgo con retroalimentacion 360°,

permitiendo detectar oportunidades de mejora en los mandos medios y altos.

Se aconseja al area de Produccion y Operaciones optimizar los procesos
internos mediante la incorporacion de indicadores de gestion que midan tanto la
productividad como la calidad del trabajo en equipo. La recomendacion incluye
realizar reuniones breves diarias para revisar avances, identificar obstaculos y
redistribuir tareas de forma mas eficiente. Este enfoque permitird a los lideres
supervisar y guiar al personal de manera mas cercana, asegurando que se cumplan
estandares de calidad y tiempos de produccion, y fomentando al mismo tiempo una

cultura de liderazgo cercano y participativo.

Es recomendable al area de Atencion al Cliente implementar un sistema de
capacitacion permanente orientado a la atencién empaticay la resolucion efectiva de
reclamos, en coordinaciéon con los lideres de equipo. El objetivo es que los
supervisores desarrollen un liderazgo que motive a sus colaboradores a mejorar la
experiencia del consumidor, generando un impacto directo en la satisfaccion y
fidelizacién de clientes. Esto se complementa con evaluaciones periodicas del
servicio y retroalimentacion de los usuarios, de modo que los lideres ajusten las

estrategias de atencion en funcidn de los resultados reales.
Se sugiere al area de Marketing y Ventas establecer un plan de incentivos que

vincule metas comerciales con indicadores de liderazgo y desempeiio laboral. De esta

manera, los supervisores y jefes no solo impulsardn la consecucion de objetivos de
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ventas, sino también fomentardn la colaboracion, la innovacion y la creatividad del
equipo. Este plan puede incluir reconocimientos publicos, bonificaciones variablesy
espacios para compartir mejores practicas, consolidando asi un liderazgo inspirador

y orientado al logro colectivo.

Se recomienda a la gerencia implementar politicas de bienestar integral que
incluyan actividades de integracion, pausas activas, programas de salud mental y
flexibilidad en horarios criticos. Estas iniciativas deben liderarse desde un enfoque
participativo, involucrando a los supervisores para que sean agentes activos en la
mejoradel clima laboral. Con ello se espera reducir el estrés, aumentar la motivacion
y consolidar un liderazgo cercano que refuerce la identificacion de los trabajadores

con la empresa y eleve su desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo:Relacion entre liderazgo y desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa

Dilleto Lunahuana, 2024.

Problema General
(Cual es la relacion
entre liderazgo y
desempeiio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Dilleto, Lunahuana,
20247?

Problemas
Especificos
(opcional)

(Cual es el nivel de
relacion entre
liderazgo y
desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Dilleto, Lunahuana,
20247?

(Cual es la relacion
entre liderazgo
inspiracional y
desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Dilleto, Lunahuana,
20247?

(Cual es la relacion
entre liderazgo
relacional y
desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Dilleto, Lunahuana,
2024?

Hipétesis General
(cuando
corresponde)

Existe relacion entre
liderazgo y
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Hipotesis
Especificas (cuando
corresponde)

Existe relacion entre
liderazgo y
desempeiio laboral en
los trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Existe relacion entre
liderazgo
inspiracional y
desempeiio laboral en
los trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Existe relacion entre
liderazgo relacional y
desempeio laboral en
los trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Objetivo General
Determinar como se
relacionan los
estilos de liderazgo
y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
Empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Objetivos
Especificos
Analizar la relacion
entre el liderazgo
inspiracional y el
desempeiio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Dilleto, Lunahuana,
2024.

Identificar la
relacion entre el
liderazgo relacional
y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024,
Determinar la
relacion entre el
liderazgo estructural
y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
empresa Dilleto,
Lunahuana, 2024.

Metodologia

Enfoque
Cuantitativo
Tipo

. Segun su fin
Basica

. Segiin su
profundidad
Descriptiva
Diseiio

No experimental
transversal
Técnica
Encuesta
Instrumento
Cuestionario
Poblacion

50 trabajadores de
la heladeria
Dilleto Lunahuana
Muestra

50 trabajadores de
la heladeria
Dilleto Lunahuana
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Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion/categorizacion de variables

Definicion

Definicion

Variable . Dimensiones Indicadores tems
Conceptual Operacional
El liderazgo es el | El liderazgo consta de 3 | Inspiracional Razén de ser 1,5
Liderazg | proceso mediante | dimensiones inspiracional, Direccion 2
0 el cual una | relacionaly estructural que Conexion 3,6
persona, el lider, | son aspectos Preparacion 4
influye y guia a | imprescindibles dentro de
otros hacia el | unaempresapara alcanzar
logro de objetivos | niveles superiores Confianza 7,9
comunes.  Este Relacional Responsabilidad 8
proceso implica la Expresion 10
capacidad de
motivar, inspirar y
dirigir a un grupo Eficiente 14
de personas, Eficaz 12
estableciendo una Estructural Sistema de gestion | 11,13
vision clara 'y
fomentando  un
ambiente de
confianza,
colaboracion y
compromiso.
(Making,2022)
Desempe | El desempefio | El desempefio laboral | Eficacia Planificacion 15
fio laboral también | consta de 3 dimensiones Organizacion 16
laboral | incluye eficacia, eficiencia vy Cumplimiento de | 17
comportamientos | calidad que son aspectos tareas
y actitudes que | imprescindibles dentro de
afectan el | una empresapara alcanzar
ambiente de | niveles superiores Eficiencia Rapidez 18,22
trabajo, como la Agilidad 19,20,21

puntualidad, la
colaboracion, la
iniciativa y la
capacidad de
resolver
problemas.
(Argoti,2020)
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMUNICACION INTERNA

Seficres colaboradores de la emypresa Heladeria Diletto Lunahuans Conteste el siguiente cuestionario

e baze a su criterio. Lea con cuidado v marca con una “x” en base a 1a escala valorativa mostrada.

N.° Dimensiones

Nunca

Casi
Nunca

A
Veces

4

Casi
Siempre

Siempre

Dimension: Inspiracional

1 | Tujefe te anitma a dar lo mejor de ti

2 | Te proporciona tu jefe una vision clara de los
objetivos de la empreza

3 Logras tus metas gracias al apoyo de tu jefe

4 | Crees que te ayudan en la empresa, a que
alcance sus metas

L

Tu trabajo mejora con las ideas de t lider

6 | Te enfrentas a obstaculos en tu trabajo que
dificulten tu productividad

Dimension: Relacional

T | Consideras que tu jefe plantea estrategias enla
empresa

8§ | Las acciones de tu jefe nos acercan a nuestras
metas

9 Sientes que puedes hacer tu trabajo de manera
efectiva
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10

Has recibido capacitacion o apoyo para mejorar
tu eficiencia en el trabajo

Dimension: Estructural

11

Te sientes satisfecho con tu capacidad para
cumplir con tus tareas en el tiempo establecido

12 | A veces encuentras problemas de calidad en tu
drea de trabajo

13 | Con qué regularidad participas en actividades
relacionadas con el control de calidad

14 | Te sientes capacitado para mantener los

estandares de calidad en to trabajo

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Sefiores colaboradores de 1a empresa Heladeria Diletto Lunahuana, Conteste el siguiente cuestionario en

base a su criteric. Lea con cuidado v marca con una “x” en base a la escala valorativa mostrada.

N."

Dimensiones

[lunca

[ &

Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

Dimensiom: Eficacia

15 Crees que tu jefe te escucha cuando tienes
algin problema

16 Tu jefe te hace sentir emocionado por venir
a trabajar

17 Tu lider te motiva a pensar en nuevas ideas

18 Sientes que tu lider se siente comprometido
con sus responsabilidades laborales

19 A veces experimentas presion de tempo en
tu trabajo

20 Siempre logras equilibrar tu tiempo entre
trabajo v tu vida personal

21 A veces tomas pequefios descansos durante
tu horario de trabajo

22 Te sientes comodo con el horario de tu

refrigerio
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del

instrumento:

Cuestionario sobre el liderazgo en la heladeria Dilleto

Lunahuana.

Autor y afio:

Cuzcano Carbonel Marisel Mavi

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel de liderazgo en la heladeria Dilleto

Lunahuanai.

Usuarios:

Personal de la empresa Dilleto Lunahuana.

Forma de administracion

o0 modo de aplicacion:

virtual

Mg. Johan Burgos Bardales

Validez: Mg. Carlos Jesus Chacaltana Diaz

Mg. Silvia Ana Victoria Vega Polo

El coeficiente de alfa de Cronbach fue mayor de 0,872, el
Confiabilidad: cual se interpreta como confiable.
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Nombre original del

instrumento:

Cuestionario el nivel de desempeio en la heladeria Dilleto

Lunahuana.

Autor y afio:

Cuzcano Carbonel Marisel Mavi

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel de desempefio en la heladeria
Dilleto Lunahuana.

Usuarios:

Personal de la empresa Dilleto Lunahuana.

Forma de administracion

0 modo de aplicacion:

virtual

Mg. Johan Burgos Bardales

Validez: Mg. Carlos Jesus Chacaltana Diaz
Mg. Silvia Ana Victoria Vega Polo
El coeficiente de alfa de Cronbach fue mayor de 0,88, el
cual se interpreta como confiable.

Confiabilidad:
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2 VICERRECTORADO
y / DE INVESTIGACION
4

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Anexo 5: Ficha de validacion de instrumento

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES

1.1 Apellidos v nembres del informante: MBA. Johan Burgos Bardales

1.1 Institucion donde labora: Universidad Catolica de Trugillo

1.} Nombre del Instrumento motive de Evaluacién: LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL

1.4 Autor del nstnumento: Cyuzcapo Carbonel Marisel Masy ~

Il Titale de la Investigacion: BELACION ENTEE LIDERAZGO YT DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DILLETO LUNAHUANA

ML ASFECTOS DE VALIDACION

DEFICIEMTE BATA REGULAR BUENA MUY BUENA
o s | 6| 2 ] 36| ol R E

RN
o | e T 7| 8
'NERR

INDICADORES CRITERIDS [0
i

L
r
| —
o] — o
L=

1
1
K 1 W | =135 [3 [4 [
a | s NERE n |
Estz formalzde 24
1.CLARIDAD con lenzuzje
aprapiado.
Estzexpresado 26
10BIETIVIDAD en conductas
ohsenables.
Adecuado al it}
3ACTUALIDAD mance d la
cisncE
pedagdzica
Existe una 26
4 ORGAMIZACION orgamizacian
logica
Comprende los i
5. 5UFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad
Aderuado para it}
SINTENCIONALIDATY wvalorar
estrabezia:
utilizadas
Easadpen 24
TCOMSISTEMCIA aEpectos
cienhifico
Eafre ]
ECOHEREMCIA fimensionss,
mdices e
indicadares.
Laesiratesia it}
EMETODOLOGIA respandzal
propositdel
diagnostico
Ezutily 24
10.PERTIMENCIA fimciomal para la
imvestizacion

1v. OFINION DE APLICABILIDAD:
Es aplicable, los ifemrrespanden 2 los mdicadores v pueden desamrollar los abjetivas de [z myvestizacion.

62



e{; UCT iomesomes

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

V. PROMEDIO DE VALORACION:
El promedio de valoracion &: de 86.

Lugar y Facha: Trujillo, 22 de 2bril del 2024

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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s VICERRECTORADO
/ / DE INVESTIGACION
4

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Trujillo, 29 de abril del 2024
MBA. Johan Burgos Bardales

Presente -

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(z) muy cordialmente v al mismo tiempo presentarle
el Instrumento de recoleccidn de datos elaborado por Cuzeamp Carbonel Mansel May del Programa de
Administracion de la Universidad Catélica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: RELACION
ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
DILLETO LUNAHUANA

En tal zentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investizativo v en el campo del ejercicio
profesional recurrimos 2 Ud. para que ze sirva colaborar como Juez experto de la validacion del
Inztrumento que se utilizarin en la presente Investigacion.

Apgradeciéndole anticipadamente la atencidn que se sirva brindar a la presente, le reitero mis
sentimientos de consideracion y estima personal.

Wreayra Atentamente,

s ek Bardais:
=

AT r

MBA. Johan Burdos Bardales
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO S0BRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENT

INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitative que le parece que
cumple cada Item v alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se
detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaloar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N°, | Alternativas de Evaluacion
Items|E |B M X C Observaciones

01

02

03

04

03

]

07

08

0g

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

"
<<

] ] ] s ] s s s ] ] s ] s s ] ] ] ] I s s

[l ]
[ ]
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUERNO EXCELENTE

Congruencia de Items x

Amplitud de contenido x

Redaccién de los Items x

Claridad y precision x

Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: MBA Johan Burdos Bardales
DNIL: 07498381
i, T
Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos v nombres del informante: Mg Silvia Vega Polo

1.1 Institucion donde labora: Umiversidad Catolica de Trujille

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Fvaluacion: LIDERAZGO Y DESEMPENQ LABORAL

1.4 Autor del instrumento: Cuzcano Carbonel Marisel Mavi

I Titulo de la Investigacion: RELACION ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TEABAJADORES DE LA EMPRESA DILLETO LUNAHUANA

Il ASPECTOS DE VALIDACION |

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUEN. MUY BUENA

INDICADORES CRITERIDS o] b 16 | 4l 36 61

AR
[==] -]

|1
a

0 60 a5

b2
e

o | en b2

]
L]
5
0

[
[T P
(=Y (=i
L

[T Y e
=] - -8
L |
(=3 -t
u

L

Es=ta formulado 86
. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Eztd expresado 86
2.0BIETIVIDAD enconductas

obzervables.

Adecuade al 84
CTUALIDAD avance de Iz
clencia
pedagdgica

=
i

) Existe una 84
4 ORGANIZACION organizacidn

logica

Comprende loz 25
3.8UFICIENCIA aspactos en
cantidad v
calidad

Adecuadopara 26
6. MNTENCIOWALIDATY valorar
estratepias
utilizadas

Basadoen 25
TCONSISTENCILA aspectos
tedrico-
clentificos

Entre 1]
3 COHERENCIA dimansiones,
indices e

indicadoras.

. Lz estrategia 86
S METODOLOGIA rezsponde al
propézito dal
diagndstico

Ezuhly 86
10 PERTINENCIA funcional parala

investizacidn.

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:

Ez aplicable, los item responden a los mdicadores v pueden desarrollar los objetives de la investipacicn.
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T

PROMEDIO DE VALORACION:

El promadio de valoracion es de 36.

FIFMA DEL EXPERTO INFORKANTE

Lugar v Facha: Trujillo, 29 de abril del 2024
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Trujillo, 29 de abril del 2024
Mg. Silvia Vega Polo

Presente -

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente v al mismo tiempo presentarle
el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por Cuzcano Carbonel Marisel Mavi del Programa de
Administracion de la Universidad Catélica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: RELACION
ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
DILLETO LUNAHUANA

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo v en el campo del ejercicio
profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la validacion del
Instrumento que se utilizaran en la presente Investigacidn.

Agradeciéndole anticipadamente la atencidon que se sirva brindar a la presente, le reitero mis

sentimientos de consideracidn v estima personal.

Atentamente,

Mg Silvia Vega Polo
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segtin los criterios que a continuacion se
detallan.

E=Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne, | Alternativas de Evaluacién
items|E |B M X C Observaciones

01

02

03

04

05

06

a7

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

] BT BT ] - I ) S S I IS ] ] ] ] ] ] ] D I B

iy

i
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items X

Amplitud de contenido =

Redaccion de los ftems X

Claridad v precision X

Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBEES: Mg. Silvia Vega Polo
DNI: 44993552
(-
Firma
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INFORME DE OPINION DE FXPERTOS DF INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES

1.1 Apellidos v nombres del mformante: Mg Carlos Jesis Chacaltana Buenafiiente

1.1 Institucion donde labora: Universidad Catolica de Trillo -

1.1 Nombre del Instrumento motive de Evaluacién: LIDERAZGO Y DESEMPENO LABOBRAL

1.4 Autor del instumento: Cuzrano Carbonel Marisel Mavi ~

Il Titulo de la Investigacion: RELACION ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TEABAJADORES DE LA EMPRESA DILLETO LUNAHUANA

IILASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE EBAJA EEGULAR BUENA MUY BUENA
6 [ 1 TRIEE ] i | el e [ T]7
el L ]e

INDICADORES CRITERIDS [

] T ]
(1] K (1}

T .
w

P P
2

w | -

=
i
-

1
3 1 1 i 2% k] 3 4
L] 3 U 3 ']

Estaformulade a8
1.CLARIDAD con lenguaje

apropiade.

Estaeypresadn 6
LOBEETIVIDAD en conductas
obzarables.

Adecuade al a5
JACTUALIDAD mance de [z
ciencia

pedagogica

Existeuna B
4 0RGANIZACION orgamizacion
logica

Comprende los a4
3 3UFICIEMCTA aspectos en
cartidad y
calidad

Adecuado para 24
SINTENCIONALIDAT valorar

extrabegiaz
utilizadas

Easadoen a5
TCONSISTENCIA azpectos
m‘ n'ml -
clentficos

Eatrs a8
BCOHERENCIA dimensjonas,
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1v. OPINION DE APLICABILIDAD:
Es aplicable, los item resporden a los indicadores v pueden desarrollar bos objetivos de la mvestigacion.




PROMEDIODE VALORACION:
Elpromedio de valoracion ez de 86,

iy

FIEMA DEL EXPERTOINMFORMAMNTE

Lugar v Fecha:
Trgjille, 25 de abeil del
024
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Trujillo, 29 de abril del
2024

Mz, Carlos Jesis Chacaltana Buenafiente

Presente. -

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente v al
mizmo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado
por Cuzcano Carbomel Marisel Mavi del Programa de Administracidn de la
Universidad Catdlica de Tmojillo. La investigacicn tiene como titulo:
RELACION ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DILLETO LUNAHUANA

En tal sentido, conocedores de su apovo en el gque hacer investigativo
v en el campo del ejercicio profesional recurrimes a Ud. para que se sirva
colaborar como Juez experto de la validacidn del Instrumento que se
utilizzrén en la presents Investigacién

Apradeciéndole anticipadamente la atencitn que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracidn v estima personal.

Atentamente,

a1y

Mg, Carlos Jesis Chacaltana Buenafients



TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTREUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra comrespondiente al aspecto
cualitativo que le parece que cumple cada Item v alternativa de
respuesta, segin los criterios que a continuacion se detallan.

E=Excelente / B=Bueno / M= Mgjorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contetido,
congruencia v pertinencia. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio o correspondencia.

N°. | Alternativas de Evaluacion
Items|E |B M X C Ohbservaciones

01

02

03

04

03

08

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

T e ] ] I ] B ] ] ] ] B ] B B I ] ] ] ] ] ]
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Ifems X
Amplitud de contenido i
Redaccion de los [tems X
Claridad v precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBEES: Mg Carlos Jesfis Chacaltana Buenafiiente

DNI: 17878519

Firma
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Graduado

‘CHACALTANA BUENAFUENTE, CARLOS JESUS
DNI 7878518

Grado o Titulo

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Institucién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
PERU

CHACALTANA BUENAFUENTE, CARLOS JESUS
DNI7878519

MAESTRO EN INVESTIGACION Y DOCENCIA UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 24/09/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 08/07/2015
Fecha egreso: 13/03/2018

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI
PERU

‘CHACALTANA BUENAFUENTE, CARLOS JESUS
DNI 7878518

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS

Fecha de diploma: 01/10/87
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
PERU

VEGA POLO, SILVIA ANA VICTORIA
DNI 44993552

do o Titul

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 14/11/2012
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

VEGA POLO, SILVIA ANA VICTORIA
DNI 44983552

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 16/10/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (**=)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

VEGA POLO, SILVIA ANA VICTORIA

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Fecha de diploma: 13/08/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

DNI 44993552 PERU
Fecha matricula: 15/10/2016
Fecha egreso: 11/03/2018
Grado o Titulo nstitucién
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
BURGOS BARDALES, JOHAN UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 07498381 Fecha de diploma: 15/07/1988 PERU
Medalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
BURGOS BARDALES, JOHAN Fecha de diploma: 04/06/1999 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI de estudios: - PERU
Fecha matricula: Sin informacién (*+*)
Fecha egreso: Sin informacion (**=)
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Y RELACIONES INTERNACIONALES - MBA
BURGOS BARDALES, JOHAN Fecha de diploma: 18/12/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI de estudios: - PERU
Fecha matricula: Sin informacién (*+*)
Fecha egreso: Sin informacién (***)
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Anexo 7: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA"

Moche, 02 de octubre del 2025

SRA. MARICARMEN CUZCANO CARBONEL
GERENTE GENERAL
DILETTO

Presente, -

De mi especial consideracion:

Mediante la presente es para hacerle llegar mi cordial saludo y a la vez presentarle ala
Sra. CUZCANO CARBONEL MARISEL MAVI, identificada con DNI N°® 70477675, en su
condicion de bachiller del programa de estudios de ADMINISTRACION de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Econémicas, quien desarrollara la investigacion titulada:
“RELACION ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA DILETTO LUNAHUANA, 2024". Para ello se requiere la autorizacion
y acceso para aplicar los instrumentos correspondientes en laempresa que usted dirige.
Conocedores de su alto espiritu de colaboracién con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planeamiento de solucion a una problemadtica concreta, sino
que al mismo tiempo permitird el desarrollo del trabajo de investigacion, para la

bachiller presentada lineas arriba.
Agradeciendo su atencion a la presente,

Atentamente,

DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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8: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de datos

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA PARA
EL DESARROLLO DE TESIS

Yo. Maricarmen Cuzcano Carbonel identificado con DNL 70477708, en mu calidad de Gerente
General de la empresa/institucion DILETTO, con RUC N°10704777081 ubicada en la ciudad de

Lima, Peril.

OTORGO LA AUTORIZACION

Al Sr(ta) Marisel Mavi Cuzcano Carbonel, identificado  (a) con DNI N°70477675, bachiller (es) del

programa de estudios de Administracion, para que utilice la siguiente informacion de la empresa, tener
acceso, utilizar informacion y aplicar instrumentos de recoleccion de informacion para la tesis
titulada~ RELACION ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DILETTO LUNAHUANA, 20247

para obtener ¢l Titulo Profesional. Adjunto a esta carta la siguiente documentacion:

(x) Ficha RUC

Firma y sello del Representante Legal
DNI:70477708

El bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y Tesis. En caso de comprobarse la
falsedad de datos y serd sometido al micio del procedimiento disciplinario correspondiente y
asi mismo asumird la responsabilidad antes posible acciones legales que la empresa, otorgante

de la informacion, pueda ejecutar.

Firma del Bachiller

DNI:70477675

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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Consulta RUC

Resultado de la Blsqueda

Mumero de RUC:
10704777081 - CUZCANO CARBONEL MARICARMEN

Tipo Contribuyente:
PERSONA NATURAL CON NEGOCIO

Tipo de Documento:
DNI 70477708 - CUZCANO CARBONEL, MARICARMEN

Mombre Comercial:

DILETTO
Afacto al Nuevo RUS: Sl

Fecha de Inscripcion:

16/10/2017

Fecha de Inicio de Actividades:
01/11/2017

Estado del Contribuyente:
ACTIVO

Condicion del Contribuyente:
HABIDO

Domicilio Fiscal:

Sistema Emision de Comprobante:

MANUAL
Actividad Comercio Exterior:

SIN ACTIVIDAD

Sistema Contabilidad:
MANUAL

Actividad(es) Econdmical(s):
Principal - 5629 - OTAAS ACTIVIDADES DE SERVICIO DE GOMIDAS
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Comprobantes de Pago c/aut. de impresion (F. 806 u 816):
BOLETA DE VENTA

Sistema de Emision Electronica:

BOLETA PORTAL DESDE 01/11/2021
RECIBOS POR HONORARIOS AFILIADC DESDE 20/08/2018

DESDE LOS SISTEMAS DEL CONTRIBUYENTE. AUTORILZ DESDE 15/08/2024

Emisor electrdnico desde:
20/0B/2018

Comprobantes Electrdnicos:

RECIBO POR HONORARIO (desde 20/08/2018),BOLETA (desde 01/11/2021), FACTURA (desde
15/08/2024)

Afiliado al PLE desde:

Padrones:

NINGLIMNO

Fecha consulta- 061 0/2025 20040

1097 - 2025 SUNAT Derechos Reservados
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