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RESUMEN
El propdsito del estudio se centré en determinar la influencia del liderazgo en el
personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A
sede Chiclayo 2023. Se utiliz6 la metodologia de un estudio cuantitativo,
observacional de nivel explicativo y disefio no experimental, transversal, con una
poblacién y muestra de 30 trabajadores y como instrumentos dos cuestionarios. En
los resultados, el 93,3% de los trabajadores tenian de 22 a 32 afos, el 63,3% eran
de sexo masculino, el 76,7% eran de ventas y el 63,3% tenian menor igual a un
afo trabajando en la empresa. El 80% tuvo un liderazgo alto y el 20% un nivel
medio, el 73,3% con un cumplimiento de metas alto y el 26,7% en un nivel medio,
el liderazgo influye en un 45,3%(R2=0,453) en el cumplimiento de metas. Las
dimensiones desafiar el proceso en un 42,9% (R2=0,429), brindar aliento en un
52,5% (R2=0,525) y habilitar a otros a actuar en un 51,0% (R2=0,510) son
dimensiones del liderazgo que influyen en el cumplimiento de metas. En cambio, la
dimension servir de modelo y la vision compartida no influyen en el cumplimiento
de metas; en conclusion, el liderazgo influye positivamente en el cumplimiento de
metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo. Al igual que las
dimensiones desafiar el proceso, brindar aliento y habilitar a otros actuar, en

cambio, no influyeron la dimension servir de modelo y la visién compartida.

Palabras clave: liderazgo, metas, rendimiento, influencia.
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ABSTRACT
The purpose of the study was focused on determining the influence of leadership in
the personnel for the fulfillment of goals in the company G.W. YICHANG & CIA S.A,
Chiclayo 2023. The methodology used was a quantitative, observational study of
explanatory level and non-experimental, cross-sectional design, with a population
and sample of 30 workers and two questionnaires as instruments. In the results,
93.3% of the workers were between 22 and 32 years of age, 63.3% were male,
76.7% were sales workers and 63.3% had less than one year working in the
company. Eighty percent had a high level of leadership and 20% a medium level,
73.3% with a high level of goal fulfillment and 26.7% at a medium level, leadership
influences 45.3% (R2=0.453) in the fulfillment of goals. The dimensions challenging
the process by 42.9% (R2=0.429), providing encouragement by 52.5% (R2=0.525)
and enabling others to act by 51.0% (R2=0.510) are dimensions of leadership that
influence goal fulfillment. On the other hand, the dimensions of serving as a role
model and shared vision do not influence the achievement of goals; in conclusion,
leadership positively influences the achievement of goals in the company G.W.
YICHANG & CIA S.A. Chiclayo headquarters. As well as the dimensions challenge
the process, provide encouragement and enable others to act, on the other hand,

the dimension serve as a model and shared vision did not influence.

Keywords: leadership, goals, performance, influence.
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NTRODUCCION

En el estudio se aborda dos variables muy importantes en una organizacién para la
permanencia en el mercado, las cuales son de gran interés en la literatura: El liderazgo y
el éxito del cumplimiento de metas. El primero lo definen como un conjunto de habilidades
de un miembro de la organizacién para inspirar confianza y su vez dirigir a un equipo para
conseguir con entusiasmo las metas (Ruiz, 2017). Por su parte, las metas en una
organizacion son las pretensiones futuras, alcanzables, con resultados tangibles y que se
pretende hacer realidad en un tiempo estipulado. Se caracterizan por ser desafiantes y
realistas, abarcan un area organizacional, su alcance va acompafiado de recompensas y
deben ser informados al personal para su comprension (Chiavenato y Sapiro, 2017).

Por eso, los lideres tienen la tarea de guiar de manera efectiva a la cristalizacion
de los objetivos plasmados en una organizacion mientras consideran las habilidades de los
miembros del equipo necesarias para producir el resultado deseado (Starks, 2021). Debido
a que el personal en la ejecucion de las tareas laborales diarias pueden enfrentar tanto
éxitos como retrasos en las metas y frustrar la consecucién de objetivos si no se cuenta
con estrategias eficientes (Sijbom et al., 2019). Ademas, la falta de liderazgo genera un
entorno de incertidumbre y afecta en concretar de las tareas en indicadores de tiempo y
calidad, esto afecta en que se cumplan las metas tanto a nivel de areas y en toda la

organizacion (Gonzalez et al., 2018).



De acuerdo a la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU 2019) entre el 50% al
70% de empresas fracasan y salen del mercado a los 3 afos de iniciar su operaciones, por
falta de metas claras. Para Kotter (2020) mas del 50% de las empresas no tienen una
agilidad estratégica para plasmar sus metas y mucho menos para medir si lograron los
resultados. Tal como indica, Orozco (2019) que en la empresa SiriusDecisions, el 57% de
los vendedores no completan en un 100% los indicadores de ventas. En el Peru, de
acuerdo a un consultor del Banco Mundial el 95% de los emprendimientos estan destinados
al fracaso por falta de planeamiento a largo plazo y no cuentan con metas claras (Cordova,
2019). Son los lideres que asumen el control y son responsables de que el personal logre
los objetivos y ayudan en alcanzar mejores resultados para una empresa (Towers, 2019).
Ademas, los lideres son elementos importantes y claves para el éxito empresarial y de las

acciones del personal (Lara, 2022).

En el pais, las empresas de consumo masivo tuvieron un aumento en sus ventas
en un 30,5% sus ventas (Salazar, 2021). Mientras, en la empresa Alicorp, segun indica el
gerente indica el éxito de las empresas, mas que en sus estrategias de ganancias, han
tenido un cambio debido al direccionamiento en la gestion hacia adentro, centrado en el
personal, siendo el mejor aliado para el compromiso con las metas de la organizacién
(Quispe, 2022). Asi que la meta se orienta en el desarrollo sostenible, a través del
desarrollo de areas y equipos de personas con diversas habilidades, para enfrentar los

cambios, desafios y puedan cumplir con los objetivos de la empresa (Pérez, 2020).

De lo antes mencionado, se formuld la pregunta de estudio ¢ Cual es la influencia
del liderazgo en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG
& CIA S.A. sede Chiclayo, 20237.Se plantean los siguientes problemas especificos del
estudio: ¢ Cual es la influencia de la visién compartida en el personal para el cumplimiento
de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 20237, ;Cual es la
influencia de desafiar el proceso en el personal para el cumplimiento de metas en la

empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 20237, ;Cual es la influencia de
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habilitar a otros a actuar en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W.
YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 20237, ;Cual es la influencia de servir de modelo en
el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede
Chiclayo, 20237 y ¢Cual es la influencia de brindar aliento en el personal para el

cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 20237

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la influencia del
liderazgo en el cumplimiento de metas por parte del personal en la empresa G.W.
YICHANG & CIA S.A durante el afo 2023. Para alcanzar este objetivo general, se
plantearon varios objetivos especificos que exploran diferentes aspectos del liderazgo en

relacion con el logro de metas dentro de la organizacion.

Estos son los siguientes : Evaluar la influencia de la vision compartida en el personal
para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo,
2023, establecer la influencia de desafiar el proceso en el personal para el cumplimiento
de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023, establecer la
influencia de servir de modelo en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa
G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023, establecer la influencia de habilitar a otros
a actuar en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG &
CIA S.A. sede Chiclayo, 2023 y evaluar la influencia de brindar aliento en el personal para
el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023.
Por ultimo, la hipotesis del estudio fue la siguiente: Existe influencia del liderazgo en el

personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA

El estudio se revela como una contribucion importante debido a la escasez de
literatura que aborde especificamente la relacion entre el liderazgo y el cumplimiento
exitoso de metas organizacionales. Hasta la fecha, se ha identificado Unicamente un
estudio que ofrece una descripcion tedrica al respecto (Hernandez et al., 2022) Ademas, la

mayoria de los estudios existentes no distinguen claramente entre las metas
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organizacionales y los objetivos especificos de los distintos departamentos o areas dentro

de una empresa.

El presente estudio se enfoca en evaluar si las metas del personal estan
influenciadas por el liderazgo, un aspecto crucial para mejorar los resultados en la
empresa. Esta investigacion se consideré viable gracias a la disponibilidad de informacion
y herramientas adecuadas, asi como al acceso a fuentes primarias de informacion y
suficientes recursos financieros, proporcionados por los investigadores. Ademas, se

dispuso del tiempo necesario para llevar a cabo todas las etapas de la investigacion.

Sin embargo, se identificaron algunas limitaciones durante el desarrollo del estudio.
En primer lugar, se encontré dificultad en acceder a informacion detallada sobre la
empresa, debido a politicas de privacidad institucionales y restricciones en el acceso a
datos considerados privados o de uso interno. Ademas, existe la posibilidad de sesgo en
los resultados, ya que la evaluacion del logro de metas en la institucion se realizé de

manera subjetiva a través de cuestionarios.

El estudio sigue una metodologia basada en un enfoque cuantitativo, con un
alcance observacional y explicativo, utilizando un disefio no experimental de tipo
transversal. La muestra estuvo compuesta por 30 trabajadores, que conforman el personal
total de la empresa. Los datos se recopilaron mediante la técnica de la encuesta y utilizando

dos cuestionarios especificos.

Para evaluar el liderazgo se utilizd, el cuestionario de Estilos de Liderazgo de
Kouses y Posner adaptado por Laos (2022). El segundo cuestionario se adaptd del

cuestionario de Logro de metas desarrollado por Kaqui (2020) que consta de16 items.

La estructurada del estudio se compone de cinco apartados. El capitulo I; aborda la
revision de la literatura, presentando antecedentes, bases tedricas y definiciones

pertinentes al estudio, con el propdsito de captar el interés de cualquier interesado en el
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tema. El capitulo Il, describe los supuestos del estudio, incluyendo la hipdtesis, las

variables de estudios y su operacionalizacion.

El del capitulo lll, detalla la metodologia utilizada incluyendo el disefio
metodoldgico, la descripcion de la muestra, la técnica de recoleccion de datos, las
principales técnicas estadisticas empleadas y los criterios éticos de la investigacién. En el
Capitulo IV se presentan los principales resultados de la investigacién, mostrados mediante

tablas descriptivas y de contingencia.

Ell capitulo V, se centra en la discusion de los resultados, utilizando la triangulacién
de estos con los antecedentes y teorias pertinentes. Finalmente, se presentan las

conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

1.1.1 Internacionales

En China, Wang et al. (2023) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de
evaluar la relacion entre el liderazgo basado en fortalezas y el desempefio de
tareas a través del compromiso laboral del personal. La muestra incluyé a 556
trabajadores chinos y 104 gerentes, utilizando un disefio correlacional y el
cuestionario de liderazgo basado en fortalezas. Segun los resultados, el 14.9 % de
los participantes mostraron tener un liderazgo basado en fortalezas, el 31.7 %
demostré compromiso laboral, el 45.8 % alcanzo rendimiento en tareas lideradas,
concluyeron que el liderazgo basado en fortalezas se correlacioné
significativamente con el compromiso laboral y el desempeno de las tareas

(p<0,05).

Meirinhos et al. (2023) llevaron a cabo un estudio con el propdsito de
establecer los estilos de liderazgo y su incidencia en el logro del desempefio en
empresas de Portugal. El estudio adopté un enfoque explicativo e incluyd a 227
directivos. Se utilizd6 el cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ). Los

resultados mostraron que el estilo transformacional fue el estilo dominante con una
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puntuacion de 4.19, seguido del liderazgo transaccional 3.47, y el estilo laissez-faire
fue menos frecuento con un 1.17. En cuanto al desempeio se obtuvo un porcentaje
menor puntaje en volumen de ventas (3,29) y un porcentaje mas alto de
responsabilidad de las actividades (4,35). Concluyeron que el liderazgo
transformacional influye en el esfuerzo adicional (R=0,319; p=0,000), la efectividad
(R=0,190; p=0,004) e impacto empresarial (R=0,545; p=0,000). Mientras, el
liderazgo transaccional influye positivamente en el esfuerzo extra (R=0,136;
p=0,042) y negativamente en el impacto empresarial (R=-0,332; p=0,000). En
contraste, el estilo laissez-faire se asocié con una disminucién en el esfuerzo

adicional (R=-0,260; p=0,000).

En Chile, Cabana et al. (2022) llevaron a cabo un articulo cientifico con el
objetivo de identificar la generacion de competitividad en empresas Mipyme a
través de la influencia del liderazgo. El estudio incluydé una muestra de 384
integrantes del personal y se desarrollé bajo en un enfoque descriptivo. Se aplico
un cuestionario de elaboracion propia que constaba de 73 peguntas. Los resultados
mostraron que el liderazgo transformacional fue reportado en un nivel medio por el
58.1% de los participantes, mientras que el liderazgo transaccional fue destacado
por el 68,9%. Se Concluyo que los estilos de liderazgo como el transaccional, tienen
un impacto significativo en variables como la efectividad en el desempeno, el
esfuerzo adicional y la satisfaccién laboral, influyendo en un 69% en el cambio de

la competitividad empresarial.

Effendy y Santiago (2022) en su articulo plantearon el objetivo de medir el
efecto del estilo de liderazgo y las politicas para aumentar la productividad del
personal en Indonesia. El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo correlacional y

utilizo un cuestionario aplicado a una muestra de 30 participantes. Los resultados
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fueron evaluados mediante la prueba t, con un valor de significancia de 0.003 para
el estilo de liderazgo y 0.002 para las politicas de empleo, ambos inferiores a 0.5.
Concluyeron que el liderazgo tiene un impacto significativo en la productividad de
los colaboradores. Recomendaron que las empresas interesadas en aumentar la
productividad de su personal deberian enfocarse en lideres que puedan medir y
cuantificar los logros individuales, de equipo y organizacionales mediante

indicadores claros.

Vilchez (2021) establecidé en su estudio el objetivo de determinar si el estilo
de liderazgo incide en el compromiso organizacional en una empresa de Ecuador.
La investigacion fue de naturaleza cuantitativa, con un alcance correlacional y la
participacion de 150 trabajadores. Se aplicaron dos cuestionarios de escala ordinal,
encontrando que el 64,2% de los participantes mostraron un estilo de liderazgo
transformacional, y el 27,2% reportaron un alto nivel de compromiso organizacional.
Utilizando la prueba chi-cuadrado con un nivel de significancia de 0,000, demostro

que el estilo de liderazgo tiene un impacto significativo en el compromiso laboral.

1.1.2 Nacionales

Armas (2022) realizé un estudio con el propdsito de establecer si el liderazgo
tiene una fuerte influencia significativa en el cumplimiento de la productividad de los
trabajadores de una empresa de Lima. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo
no experimental de tipo correlacional, utilizando un cuestionario como instrumento
aplicado a 85 auditores. Segun los resultados obtenidos, 52.94% califico el
liderazgo como regular, mientras que el 50.59% indico que el nivel de productividad
era eficiente. Se concluyé que, a mayor nivel de liderazgo los trabajadores tienen
un 80,6% mas posibilidades de lograr éxito en su productividad (R=0.806). Este

estudio es importante por su contribuciéon a la comprensién de la relacion directa

17



entre el liderazgo y organizacion, proporcionando un antecedente relevante para

contrastar hallazgos en futuras investigaciones.

Coronel (2021) llevdé a cabo un estudio para medir la relacion entre el
liderazgo y la productividad del personal en una empresa de inversiones en Lima.
Utilizé un disefio correlacional y aplicd un cuestionario compuesto por 20 items a
40 miembros de la empresa. Los resultados indicaron que el 55% del personal
percibi6 el liderazgo como regular, y el 65% calificé la productividad laboral como
regular. Se confirmd una correlacion moderada entre estas variables mediante el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman, con un valor con de Rho= 0.562 y

significancia p<0,05.

Arias (2021) establecié como objetivo en su articulo analizar los estilos de
liderazgo y su relacion con el compromiso del personal en una entidad financiera
de Arequipa. Utilizé un enfoque correlacional y aplico el cuestionario CELID-A junto
con la escala UWES a una muestra de 253 analistas de crédito. Encontré que el
60,5% del personal informé un estilo de liderazgo transaccional 60,5% del personal
inform6 un estilo de liderazgo transaccional y el 57,7% mostré un alto nivel de
compromiso laboral. Sin embargo, no se encontré evidencia suficiente para
confirmar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso laboral (p>0,05).
Esto sugiere que el estilo de liderazgo especifico no necesariamente garantiza un
mayor compromiso con los objetivos de la empresa, sino que los empleados definen

su actuar y su sentimiento de permanencia en la organizacién de otras maneras.

Kaqui (2020) investigo si el liderazgo gerencial tiene relacién con el logro de
metas en una empresa bancaria de Huaraz. Utilizd un enfoque correlacional con

una muestra de 28 trabajadores y aplico dos cuestionarios. Encontré que el
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liderazgo gerencial mostré una correlacion significativa con el logro de metas,
confirmada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.633 y una
significancia de 0.000. El 67.9 % de los participantes reportaron un nivel medio de
liderazgo gerencial y el 17.9 % un nivel bajo. El estudio destacé que mejorar las
habilidades de lider puede beneficiar significativamente a la organizacion mediante

el logro de metas.

Aragonez y Changanaqui (2020) se propusieron determinar la correlacion
entre el liderazgo y la productividad laboral en una empresa auditora en Lima.
Utilizaron un disefio correlacional y aplicaron una encuesta de 340 colaboradores.
Los resultados revelaron que el 39% del personal percibia casi siempre un liderazgo
transformacional, con una influencia idealizada también casi siempre (39%). Se
encontré una fuerte relacion entre el liderazgo y la productividad del personal, como
lo indicé un coeficiente de manera que liderazgo present6 una fuerte relacion con
la productividad del personal tal como establece el valor del coeficiente correlacion

de Spearman de 0.765.

1.1.3 Locales

Cornejo (2022) en su tesis se propuso demostrar la relacién entre el
liderazgo transformacional y el desempefio de los colaboradores, siguiendo una
metodologia correlacional, en una muestra de 30 trabajadores y utilizaron dos
cuestionarios de elaboracién propia, en los hallazgos el 46,7% del personal
manifesto un liderazgo transformacional de nivel medio, concluy6 que las variables
liderazgo y desempefio se relacionan (R=0,540). Por lo tanto, un liderazgo muy bien
estructurado permite que el personal tenga claro las metas de la empresa;
asimismo, el lider con un buen seguimiento lograr traducir en un buen desempefio

destacado en el personal respecto a otros comparieros sin un buen liderazgo.
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Silva (2022) en su tesis, investigd la influencia del liderazgo en el clima
laboral en tres restaurantes de Chiclayo, aplicé dos cuestionarios el modelo Blake
and Mouton a 50 trabajadores en un estudio correlacional, en los resultados el
liderazgo destacé en un nivel alto (3,77), al igual que el componente orientacion a
las tareas, y en un nivel medio el componente orientacion a las personas. Evidencio

la relacién directa de proporcion baja entre las variables (R=0,337, p=0,015).

Arévalo (2022) plante6 en su tesis identificar la relacién entre el liderazgo y
la gestidon de equipos en una organizacion del rubro de seguros. Siguié un enfoque
correlacional y utilizé el cuestionario MLQ 5X, aplicado a 24 trabajadores de ventas
y cobranzas. El 100% de los trabajadores reportaron un liderazgo regular, con un
79% manifestando liderazgo transformacional y un 61% liderazgo transaccional.
Concluyé que la gestion de equipos no esta directamente relacionada con el tipo

de liderazgo existente en una organizacién (p = 0.614).

Negreiros (2021) establecio la relacion entre el liderazgo estratégico y la
motivacién laboral en una empresa de transporte, mediante un estudio correlacional
con una muestra de 130 colaboradores. Utiliz6 dos cuestionarios de elaboracion
propia, encontrando que el 56% report6é un nivel regular de liderazgo y un 62% de
motivacién en el mismo nivel. Utilizando la prueba de correlacién de Spearman,
encontré un valor de 0.88 con significancia estadistica menor a 0.05, concluyendo

en una relacion alta entre las variables.
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1.2 Bases tedricas

1.2.1 Liderazgo

1.2.1.1 Definicion de liderazgo

Kouzes y Posner (2018) definen el liderazgo como un conjunto de habilidades
para inspirar confianza e influencia sobre otras personas que deciden
seguirles, ademas, atribuye al liderazgo a las habilidades concretas que
pueden estar disponibles en cualquier persona, y no sélo en personas de altos
cargos directivos. Para Rasmus y Carter (2019) el liderazgo es dar prioridad
a la parte humana que la gestion; por tanto, el liderazgo indica la capacidad
de una persona para descubrir las motivaciones intrinsecas, crear culturas

centrada en la persona y conseguir resultados extraordinarios.

Por su parte, Chiavenato (2020) considera al lider como agentes de cambio,
con alta confianza en las personas, se motivan por valores personales,
visionarios, aprendices eternos y manejan el cambio en entornos de

incertidumbre.

1.2.1.2. Enfoques

1.2.1.2.1 Teoria de liderazgo situacional

La teoria del liderazgo situacional (SLT), propuesta por los autores Hersey y
Blanchard, se fundamenta en las competencias y el compromiso del seguidor,
los cuales se obtienen mediante una alta dosis de educacion y conocimiento
para que estos desarrollen habilidades. Ademas, se enfoca en el interés por
la motivacion centrada en la tarea y la confianza. Segun este enfoque, un lider
debe adoptar los siguientes comportamientos: el apoyo, que implica la

habilidad para expresar calidez y consideracion, y la direccion, que se refiere

21



a guiar y estructurar el trabajo del equipo para asegurar el cumplimiento de

los objetivos (Thompson y Glaso, 2018).

También, la teoria menciona que no solo se puede seguir un unico estilo de
liderazgo, mas bien este responde de acuerdo a la necesidad de un contexto
en la que el lider se desenvuelve. Ademas, atribuye en cierta forma el
comportamiento del lider a ciertos factores el cual incluye al grado de madurez
de los diferentes seguidores tienen respecto a su trabajo, y es el lider quien
asumira esté comportamiento con la finalidad de desarrollar un efectivo estilo
de liderazgo frente a los subordinados. Incluso el estilo suele cambiar en el
tiempo, no siempre la disposicion de un trabajador va ser siempre el mismo
sino este se incrementa durante la fase de relacion con el lider (Serrano y

Portalanza, 2018).

1.2.1.2.2 Enfoque de Ralph

Se fundamenta en las caracteristicas del liderazgo propuesta por Ralph M.
Stogdill, las cuales se distinguen en cinco caracteristicas fisicas, cuatro de
habilidad e inteligencia, dieciséis de personalidad, seis relacionadas con el

trabajo en si y nueve sociales (Koontz et al., 2017).

1.2.1.3 Caracteristicas del lider
De acuerdo Navia et al. (2019), el lider muestra ciertas caracteristicas que lo

definen como tal, estos pueden ser:

— Tener la capacidad de establecer objetivos y metas
— Habilidad para saber comunicar los estandares e indicadores a lograr
en una organizacion, pues de nada sirve si estos solo planifican y no

los comunican.
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— Regula adecuadamente sus emociones frente a sus seguidores,
demostrando un buen control de sus emociones y reconocimiento en
otros.

— Planifica con anticipacion y establece el rumbo mas apropiado para que
los subordinados se puedan comprometer en cada una de las
estrategias.

— El lider sabe cuales son sus fortalezas y las aprovecha, conoce sus

debilidades y trata de mejorar.

Como expresa Lara etal. (2021) el liderazgo se ha convertido en una
herramienta crucial importante para alinear los intereses personales y
organizacionales, al crear una vision y un ambiente de trabajo atractivo que

genera valor para el cliente.

Para Ruiz (2017), un lider tiene las siguientes caracteristicas:

— Muestra alta disposicién de curiosidad por aprender mas y la da un
sentido retador por cumplir las metas.

— Sabe escuchar, como una gran habilidad de comunicacién, en el que
muestra una alta disposicion por escuchar, respeta los estilos de
personalidad, no juzga, respeta las emociones, buen manejo verbal y
estimula al interlocutor para que realice preguntas.

— Al conectarse con los demas saber preguntar, que demuestran el arte
guardar silencio, escuchar y saber preguntar que lo posicionan como
un lider con muy buena autoridad.

— Su forma de direccionar y establecer las soluciones es congruente con

los objetivos organizacionales a través de la adopcion de un estilo que
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adopta (autocratico, democratico, autoritario, administrativo,
colaborador).

— Integridad personal, lo cataloga con atributos de responsabilidad,
dedicacion y saber elegir a los colaboradores.

— Alta dosis de imaginacion, esto lo traduce en un lider que siempre
innova y busca cambios e introduce novedades en la organizacion.

— Construye, maneja y mantiene su liderazgo con una buena autoridad
esto lo cataloga por su disposicion al servicio y sacrificio que muestra
hacia los demas.

— Regulacion y habilidad para la toma de decisiones en el que identifica
los problemas y soluciona el problema con acciones. En base a un
proceso de: conocimiento, comprensién, analisis, sintesis y evaluacion.

— Brinda retroalimentacion cuando las metas y forma de trabajo no es el
esperado o para mejorar las capacidades del equipo.

— Gran entusiasmo para motivar al personal y ejercer influencia.

Los lideres orientados a tareas se enfocan en hacer su trabajo y completar las
asignaciones. Tales lideres, por lo tanto, enfatizan las metas, fomentan su
logro y monitorean la busqueda de la meta por parte de los seguidores. En
este sentido, las metas pueden verse como un medio para ejercer control en

las interacciones lider-seguidor (Steinmann et al., 2018).

Los lideres pueden realizar evaluaciones de desempefio basadas en
fortalezas que se centren en identificar, apreciar y desarrollar las cualidades
de cada uno de sus subordinados y alinear sus capacidad a los objetivos de

una entidad en particular (van Woerkom y Kroon, 2020).
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1.2.1.4 Dimensiones del Liderazgo
Hebert (2021) afirma que la idea de diferentes estilos de liderazgo fue
introducida por primera vez por Lewin en 1939, cuando explicé que existen

tres tipos de liderazgo:

Autocratico: el lider realiza la toma de las decisiones asumiendo un rol
autoritario, no pide consejos a otras personas ademas no da explicaciones

sobre sus conductas y decisiones.

Democratico: permite que todos los colaboradores realicen sus opiniones y

con el mismo grado de participacion en su voto de formalidad.

Laissez-faire: destaca en los grupos cuyo lider renuncia a la autoridad y
permite que los colaboradores tomen su propio camino, plasmen sus propias

reglas o normas y no confia en sus habilidades de lider.

Por su parte, Kouzes y Posner (2018) establecen cinco dimensiones para
evaluar el nivel de liderazgo en una empresa en base a las caracteristicas del
lider: indica el cdmo se hace, genera una vision compartida, incide en el
cuestionamiento del proceso, ayuda a que otros actuen y alienta con el

corazon.

La primera dimension demuestra como hacerlo (servir de modelo), indica que
el lider pregona con el ejemplo el compromiso, tiene claro los valores
fundamentales a regir en una empresa, y sus palabras corresponden a sus

acciones con el cual se gana la autoridad de los miembros dirigidos.

La segunda dimension inspira una vision compartida. El lider visualiza el futuro

que desea alcanzar en la organizacion, comparten metas, transmite
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entusiasmo al equipo y motiva a que vale el esfuerzo de la vision de la

organizacion

La tercera dimension cuestiona el proceso. Cuestiona el orden establecido,
demuestran innovacion y son pioneros para generar cambios, superan
adversidades y aprovechan las oportunidades, promueve la iniciativa para
innovar procesos, tareas, productos y servicios, asumen riesgos y hacen que

las cosas buenas sucedan.

La cuarta dimension permite que otros actuen. Las metas se logran no sélo
por una persona, por el contrario, se apoyan en el equipo, tiene confianza y
promueva las relaciones interpersonales, fomenta la colaboracion, el trabajo
en equipo, desarrolla competencias, habilidades y la autonomia de los

miembros.

Por ultimo, la quinta dimensién alienta con el corazén. Creen en su equipo,
reconocen el logro y confian en el personal que dirigen, aprecian la excelencia,
celebra victorias, tiene una cultura para reconocer y felicitar (reuniones,

celebraciones) estan son personalizadas y dan animo constante.

1.2.2 Cumplimiento de metas

1.2.2.1 Definicion

Las metas indican el resultados esperado a futuro, se determinan en un
tiempo, por lo tanto indica los deseos que espera alcanzar una organizacién
a través de toda una organizacion, estas metas deben ser medibles,

alcanzables, realistas e indican temporalidad (Uribe, 2021).
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Chiavenato y Sapiro (2017) definen las metas en una organizacién como
pretensiones futuras, alcanzables, con resultados tangibles, que se pretende
hacer realidad en un tiempo, esto exige planes de recompensas y estrategias

para lograrlo.

Por su parte, Acosta y Teran (2018) indica que “son resultados
preestablecidos por una organizacién, se refiere a las aspiraciones de sus
actividades comerciales ademas estan muy ligadas a dos términos

controversiales como la eficacia y eficiencia” (p. 30).

1.2.2.2 Teorias

Segun la teoria de fijacion de metas propuesto por Locke E. los deseos
intencionados por concretar una meta se convierten a su vez en una fuente
primordial de su motivacion en el desarrollo de sus tareas y funciones
realizando un trabajo comprometido. Es la teoria mas importante al momento
de gestionar el talento humano. Establece que un individuo puede reflejar su
motivacién al buscar cumplir las metas establecidas por el sélo hecho de estar
propuesto. Ademas, el cumplimiento de las metas esta regida por la
autoeficacia en la que se delimita la confianza de la persona en sus
habilidades, ademas la motivacion sera mayor cuanto mas autoeficacia tiene

la persona (Ruiz, 2019).

1.2.2.2 Tipos de metas

Por su parte, Ruiz (2019) establece que las metas tienen la funcién de:

— Direccion la actuacién y como dirigir la atencion a la tarea.
— Utilizar los recursos, energia y el esfuerzo del colaborador.

— Incrementar los niveles perseverancia y persistencia.
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— Apoyar a establecer los retos institucionales.

Las metas se clasifican, al igual que los objetivos (Diaz, 2018):

Metas de tiempo. Que se relacionan con las metas de corto, mediano

y largo plazo.

— Metas de calidad y cantidad se emplean métricas para trazar la
viabilidad de una meta o proyecto.

— Metas de rendimiento. Miden el rendimiento del factor humano que
interviene en el desarrollo de una meta. Por eso es necesario que se
delimiten las responsabilidades y se asignan las tareas.

— Metas de resultado, se enfocan en las acciones que se deben realizar
para obtener un resultado.

— Metas de procesos, estos se plantean en base a la realizacion de

tareas.

Chiavenato y Sapiro (2017) refieren que las metas pueden ser logros con altos
anhelos de ser alcanzados. Estos por lo general son a corto plazo, mediano y
largo plazo. Ademas, aplica a los miembros, las unidades, equipos vy la
organizacion por eso deben contar con sus objetivos y logros claros, medibles

en cantidad y temporalidad.

Chiavenato y Sapiro (2017) mencionan que para establecer la importancia de

las metas se tiene en cuenta los siguientes aspectos:

— Inspira el trabajo en equipo y anula las tendencias individuales
existentes en la empresa.

— Los objetivos proporcionan directriz, rumbo o finalidad.
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— Ayudan en la evaluacion del progreso desarrollado, o necesario para
que se concrete el logro deseado.

— Brindan un mejor panorama del futuro de la organizacion.

— Guia el proceso y puede evitar el fracaso.

— Mejorar la distribucion de los recursos con un mejor criterio.

1.2.2.4 Caracteristicas de las metas

Chiavenato y Sapiro (2017) establecen que las metas son:

— Mensurables y concretas se desprenden de los objetivas y se
caracterizan por ser realistas en términos cuantitativos, estos pueden
indicar cantidad numeérica en porcentajes, en proporciones incluso
comparan periodos, areas, personal, productos. Aunque también hay
de caracteristica cualitativa para comparar avances.

— Cubren cada una de las areas de resultados de una empresa: abarcan
las areas que mas resultados generan en una organizacion

— Son desafiantes, pero realistas: indican desafios y oportunidades para
las personas, con el que se otorga el valor de la superacion y estimulan
el logro de las metas.

— Estan definidos para un tiempo determinado: Se fijan de forma explicita
el periodo para lograrlo. Estos, facilitan la comparacion con periodos
anteriores.

— Deben estar ligados a recompensas: Son perceptibles para que

favorezcan en las recompensas por su logro.
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Son relevantes por ser grandes motivadores en el personal, debido a
que direccionan sus esfuerzos a una causa concreta, ademas sirve
para reafirmar y reconocer al personal con resultados mas destacables.
Ademas, cada uno de los miembros de la organizacién deben conocer
las metas que se persiguen, de manera escrita o comunica en cada
uno de sus reuniones como forma de reafirmar el compromiso y

motivacion.

1.2.2.5 Dimensiones del cumplimiento de metas

En las dimensiones que motivan hacia la accion voluntaria hacia el logro de

metas, se encuentran la direccion, emocién, intensidad y persistencia de las

acciones voluntarias enfocadas hacia las metas (Ruiz, 2019).

La emocion se refiere a la motivacion en términos de cuanto se
emocionan y comportan para concretar las acciones establecidas
(Ruiz, 2019).

La direccion esta delimitada de como las metas refuerzan al hacer de
las personas para dar su mayor esfuerzo, de alentar su atencion,
ejecutar las estrategias y continuar frente al fracaso. Por lo tanto, al
hacerse responsable de una meta asignada o considerar una meta
para si mismo sirven para concretar la atencion y desviar las
distracciones (Ruiz, 2019).

La persistencia, se denomina a la predisposicion o intencion de
alcanzarla, este éxito depende de la motivacion, ya que esto permite

en una persona tener un mayor esfuerzo para lograrlo (Ruiz, 2019).
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1.3 Definiciéon de términos basico.

Democratico

El lider democratico guia y dirige a su equipo, los motiva, incentiva la
participacion de los colaboradores, este tipo de lider aportan un buen
desempenio en las organizaciones asi los colaboradores trabajan motivados y

de manera enérgica (Thompson y Glaso, 2018).

Laissez-faire.

Este tipo de lider otorga cierta libertad a sus trabajadores al momento de la
toma de sus propias decisiones y hacer su trabajo de la manera que mas les
convenga, este tipo de lider no sale de su oficina a interactuar con su equipo
porque sabe que trabajan con su propia motivacion e iniciativa (Kousez y

Posner, 2018).

Liderazgo

Proceso mediante el cual un lider demuestra contar con ciertas capacidades
que le permite tener un grado de influencia y puede liderar a un grupo de
personas, motivandolos a laborar con entusiasmo para concretar las metas de

la organizacion (Ruiz, 2017).
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CAPITULO Il: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de la hipétesis

2.2.1 Hipétesis general

Existe influencia del liderazgo en el personal para el cumplimiento de metas

en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. 2023

2.2.2 Hipétesis especifica

Existe influencia de la visiébn compartida en el personal para el cumplimiento

de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023.

Existe influencia de desafiar el proceso en el personal para el cumplimiento

de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023.

Existe influencia de habilitar a otros a actuar en el personal para el
cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede

Chiclayo, 2023.

Existe influencia de servir de modelo en el personal para el cumplimiento de

metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023.

Existe influencia de brindar aliento en el personal para el cumplimiento de

metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, 2023.
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2.2 Variables y definiciéon operacional

Tipo por su
. Definicion naturaleza o . . . . Escala de Categorias y Medio de
Variable . Dimensiones Indicador ltems ., e .
operacional por su medicion sus valores verificacion
relacion
Variable 1
Conoce el plan
estratégico
o Conoce la 1.2,
V'S'On. filosofia 3,
compartida o
institucional 45
La variable Objetivos Baio (19
liderazgo estuvo razonables ajo (19 -
basado las _ 38) Cuestionario de
dimensiones Desafiar el B“Sr‘t:a fztoj' y 6.7 liderazgo de
) proceso oportunidades Medio (39
Liderazgo propuestas por Cualitativa 8 Ordinal ( Kouzes y
las Fomenta la -57) Posner
caracteristicas creatividad adaptado de
del lider de Alto (58 — Laos (2022)
Kouzes y Habilitar a los Estilo de direccion 9,10,11,12 76)
Posner otros a actuar
Escucha activa
Disponibilidad del
lider
Servir de 13,14,15
modelo Posee creencias

congruentes
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Brindar aliento

Reconocimiento
de logros

Buen trato al
personal

Incentiva el
trabajo en equipo

16,17,18,19

Variable 2

Logro de
metas

A través de la
escala de un
cuestionario

Cualitativa

Cumplimiento
de productos

Cumplimiento de
Ventas

Cumplimiento de
tareas

1,2,3

Atencion al
cliente

Tiempo de
atencion

Solucién de
consultas

4,5,6

Satisfaccion
de clientes

Manejo de quejas

Ahorro de tiempo
de atencion

Cumplimiento de
los requerimientos

7,8,9

Linea de
carrera

Incentivos

Ascensos

10,11,12

Ordinal

Bajo
(12 — 24)
Medio
(25 - 36)
Alto
(37 — 48)

cuestionario de
(Kaqui, 2020)

ariables intervinientes

Sexo

Funcién
biolégica
manifestada por

Cualitativa

Sexo del
trabajador

Nominal

Femenino

Masculino

Ficha de
recoleccion
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el trabajador
sobre su género

Afos indicado
del trabajador

de?d‘? su Cuantitativa Edad del . ~ Ficha de
Edad nacimiento - . Razén Afos .
discreta trabajador recoleccién
hasta el
momento de la
encuesta
Soltero (a)
Casado (a)
. Situacion i . . Conviviente Ficha de
Estado civil juridica frente a Cualitativa Estado civil actual Nominal . recoleccién
la sociedad Viudo (a)
Divorciado

(@)
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA

3.1 Diseio metodolégico

La investigacion es de enfoque cuantitativo y de alcance observacional.

El Enfoque Cuantitativo, es un tipo de investigacion en la que los diferentes
datos alcanzados fueron procesados y cuantificados mediante estandares de
estadistica, un estudio estadistico se caracteriza por seguir un proceso
objetivo y el fin consiste en demostrar una hipétesis (Hernandez y Mendoza,
2018).

De alcance observacional, esto se debe a que el investigador no ejerce
manipulacion en la variable dependiente, sino solo observa los hechos de una
realidad (Maldonado, 2018).

Explicativo porque aparte de establecer relacion entre de dos o0 mas variables
se encarga de establecer causalidad y busca la respuesta del porque las
variables se relacionan (Hernandez y Mendoza, 2018).
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El disefio es no experimental - transversal

Tipo transversal relacionado con la recoleccion de los datos se recopilé en un
s6lo momento vy la finalidad se centré en la descripcion de las variables; y de
acuerdo a la temporalidad pertenece a la prospectiva debido a que estas se
recopilaron en la ejecucion de la investigacion mediante cuestionarios
(Maldonado, 2018).

El disefio no experimental, a razén de que no hay un contexto para manipular
la variable independiente, y se centrd en observar los acontecimiento de los
conceptos estudiados en su forma natural sin modificaciones y luego fueron
analizados (Hernandez y Mendoza, 2018).

Esquema:

Ox

r

Qy

Donde:

M: Muestra
Ox: Liderazgo (independiente)
Oy: Logro de metas (dependiente)

r: Influencia existente entre las variables

3.2 Diseio muestral

3.2.1 Poblacion universal

Personal de la empresa G.W. YICHANG & CIAS.A

3.2.2 Poblacion de estudio

Personal de la empresa. Siendo la poblacién de 30 trabajadores.

3.2.3 Muestra
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El estudio tuvo una poblacion pequefa por eso no se calculé la muestra, sino

que fue el total de la poblacion.

3.2.4 Muestreo

Pertenece a un tipo de muestreo no probabilistico.

3.3 Técnica de recoleccién de datos

3.3.1 Procedimientos de recoleccion de datos

Los datos siguieron el siguiente procedimiento en su recoleccién, primero se
solicitdé un permiso al gerente de la empresa, en el cual se envid una solicitud,

una vez aceptada, se procedio a implementar el proceso de cuestionario.

Después, se entregd el consentimiento informado de los participantes y a los

que firmaron se le aplico los instrumentos al personal de la empresa.

3.3.2 Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de estilo de liderazgo

Cuestionario de Estilos de Liderazgo de Kouses y Posner

El cuestionario fue adaptado por Laos (2022) compuesto por 19 preguntas con
una escala de Likert de 1 al 4. Evalua el liderazgo con un puntaje de 19 a 76
puntos, agrupa el liderazgo en tres niveles bajo (19 - 38) medio (39 - 57) y alto
(58 - 76). Muestra una confiabilidad de 0,766 y fue validado por juicio de
expertos. En el estudio el alfa de Cronbach fue de 0,913 mediante una

aplicacion piloto a 10 trabajadores

El cuestionario de logro de metas se adapto del cuestionario de (Kaqui, 2020)
conformado por 16 items:

38



Cumplimiento de productos: 1 —7

Atencion al cliente: 8 — 10

Satisfaccion del cliente: 11-13

Servir de modelo: 14 -16

La confiabilidad del instrumento fue de 0,847 y fue validado por tres expertos.

Y en este estudio el Alfa de Cronbach fue de 0,852.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Se realizd la construccion de los formularios y luego que se tuvieron los
cuestionarios completos y llenos se trasladaron a una base de datos en el cual
consistio en elaborar los codigos numeéricos, despueés se realizd el analisis de

los datos en el programa estadistico SPSS Version 25.

Se presentaron los resultados descriptivos a través de tablas de frecuencias
absolutas y relativas; también, mediante tablas de doble entrada a través de
la prueba de Tau-b de Kendall, se acepté la relacion si el nivel de significancia
es menor del 5% (p<0,05). Luego las variables con relacion significativa, se
realizd el analisis de regresiéon simple a fin de establecer la influencia de las

variables.
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3.5 Aspectos Eticos

El estudio se basd en el principio de beneficencia, en la que el estudio se
enfoco en generar el maximo beneficio a través de los hallazgos y que pueden
servir para la toma de decisiones de la organizacidon. Ademas, los
participantes no se encontraron expuesto a ningun tipo de riesgo que pudo

poner en peligro su salud mental y/o fisica.

También se contd con la revision y aprobacion del comité - CIE de la USMP.
Con la finalidad de mantener en salvaguarda el respeto hacia los participantes
a través del cuidado hacia su autonomia se solicitd previamente el
consentimiento informado de los trabajadores y después que esto lo firmaran
recién se procedidé con la aplicacion de los cuestionarios sin solicitar ningun
dato personal que permitira identificar las respuestas del mismo con un
participante en particular, siendo incluso en el procesamiento de los datos

tratados con codigos para mantener el anonimato.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Descripcion de la muestra
Tabla 1

Distribucioén de los datos de la muestra

N %

Edad

De 22 a 32 anos 28 93.3

De 43 a 54 anos 2 6.7
Sexo

Femenino 11 36.7

Masculino 19 63.3
Servicio donde labora

Ventas 25 76.7

Administrativos 7 23.3
Condicion laboral

Contratada(o) 28 93.3

Nombrada(o) 2 6.7
Tiempo de servicio

<=1 afio 19 63.3

De 2 a 10 afios 9 30.0

> 10 anos 2 6.7

Total 30 100.0

En la tabla 1, se observa que, de los 30 trabajadores de la empresa, casi la
mayoria tenian de 22 a 32 afos (93,3%) y un 6,7% de 43 a 54 afios. Mas de
la mitad eran del sexo masculino (63,3%) y el 36,7% del sexo femenino, el

76.7% laboraba en ventas y el 23,3% eran administrativos, el 93,3% estaban
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contratados, el 63,3% tenian menos igual a un afo trabajando y el 30% de 2

a 10 anos.

4.1.2 Variable liderazgo
Tabla 2

Distribucion del liderazgo en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA
S.A sede Chiclayo 2023

N %
Valido Bajo 0 0,0
Medio 6 20,0
Alto 24 80,0
Total 30 100,0

En la tabla 2, se observa que de los 30 trabajadores de la empresa G.W.
YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo, el 80% tenian un liderazgo de nivel alto

y el 20% de nivel medio.

4.1.3 Variable cumplimiento de metas
Tabla 3

Distribuciéon del cumplimiento de metas en el personal en la empresa G.W.
YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

N %

Valido Bajo 0 0,0
Medio 8 26,7
Alto 22 73,3
Total 30 100,0

En la tabla 3, se observa que de los 30 trabajadores de la empresa G.W.
YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo, el 73,3% indicaron un cumplimiento de

metas de nivel alto y el 26,7% de nivel medio.
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4.2 Resultados bivariados
4.2.1 Prueba de normalidad de datos

HO: La distribucion de los datos es normal

Hi. La distribucion de los datos no es normal

A < 0,05; rechazar Ho; si a= 0,05, aceptar HO

Tabla 4

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,952 30 ,188
Cumplimiento de metas ,885 30 ,054

En la tabla 4, se muestra que la variable liderazgo con un valor de shapiro
Wilk de 0,952 y una significancia de 0,188 y para la variable cumplimiento de
metas de shapiro Wilk de 0,885 y una significancia de 0,054. Ambos valores
fueron mayores de 0,05 por la que no se puede rechazar Ho. Confirmando
que los datos son normales. Por lo tanto, se establece el uso de pruebas

paramétricas como el coeficiente de Pearson.

4.2.2 Hipétesis general

Prueba de dependencia general
Hi. El liderazgo se relaciona con el cumplimiento de metas

HO. El liderazgo no se relaciona con el cumplimiento de metas
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Tabla 5

Prueba de dependencia del liderazgo en el cumplimiento de metas en el
personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

Cumplimiento de metas Total Tau-b
Liderazgo Medio Alto de p-valor
N % N % N % Kendall
Medio 5 16.7% 1 3.3% 6 20.0%
Alto 3 10.0% 21 70.0% 24 80.0% 0,641 0,006
Total 8 26.7% 22 73.3% 30 100.0%

En la tabla 5, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,641 y el valor de
significancia < 0,05 (p=0,006). Se rechaza Ho y se confirma que el liderazgo
se relaciona con el cumplimiento de metas.

Después se realizd la prueba de regresion logistica a fin de establecer la
influencia.

Existe influencia del liderazgo en el personal para el cumplimiento de metas
en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.

Tabla 6
R cuadrado de la influencia del liderazgo en el cumplimiento de metas en el

personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

Modelo R R? R? ajustado Error Sig.

1 ,453°2 .205 176 5.022 .012

a. Predictores: (Constante), Liderazgo
b. Variable dependiente: Cumplimiento de metas

En la tabla 6, el valor de la prueba de Pearson de 0,453, el cual indica una
relacion de grado moderado entre el liderazgo y el cumplimiento de metas.

Ademas, la dependencia de la variable cumplimiento de metas, a través del
valor del valor de R? estima en un 20,5% (0,205) de las variables es explicada
por el liderazgo y con una significancia menor de 0,05 (p= 0,012). Es decir, se
niega HO, confirmando que existe influencia del liderazgo en el personal para
el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.

En los estudios de influencia es importante determinar primero la relacion,
cuando son variables ordinales se emplea Tau-b de Kendall, una vez que se
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confirma el supuesto de relacién, se debe establecer el grado de relacion con
la prueba de Pearson. Por ultimo, la influencia con la prueba R ajustado al
cuadrado que indica la dependencia y cuanto % de la variable 1 influye en la
variable 2.

4.2.3 Hipétesis especifica 1

Prueba de dependencia

Hi. La dimension vision compartida en el personal se relaciona con el
cumplimiento de metas

Tabla 7

Prueba de dependencia de la vision compartida en el cumplimiento de metas
en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

. Cumplimiento de metas Tau-b
co\r::s::'?ida Medio Alto Total de vapI:')r
P N % N % N %  Kendall
Bajo 0 0.0 1 3.3 1 3.3
Medio 6 20.0 3 10.0 9 30.0
Alto 2 6.7 18 60.0 20 66.7 0418 0,009
Total 8 26.7 22 73.3 30 100.0

En la tabla 7, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,418 y el valor de
significancia < 0,05 (p=0,009). Se rechaza Ho y se confirma que la visién
compartida se relaciona con el cumplimiento de metas.

Después se realizdé la prueba de regresion logistica a fin de establecer la
influencia.

Existe influencia de la visién compartida en el personal para el cumplimiento

de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.

Tabla 8
R cuadrado de la influencia de la vision compartida en el personal para el

cumplimiento de metas en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA
S.A sede Chiclayo 2023
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Modelo R R? R? ajustado Error Sig.
1 ,268 ,072 ,039 5,426 .052
a. Predictores: (Constante), visién compartida

b. Variable dependiente: Cumplimiento de metas

En la tabla 8, mediante la prueba de correlacién de Pearson de 0,268 y una
significancia 0,052. No se establece relacion entre la vision compartida y el
cumplimiento de metas.

Ademas, se muestra indica la dependencia de la variable cumplimiento de
metas, a través del valor del valor de R2 estima en un 7,2% (0,072) de la
variable es explicada por la dimensién vision compartida y un error estandar
de 5,426; sin embargo, la significancia fue mayor de 0,05 (p=0,052). Es decir,
no hay evidencia para negar HO y se confirma que no existe influencia de la
vision compartida en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa

G.W. YICHANG & CIA S.A.
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Hipotesis especifica 2
Prueba de dependencia

Hi. La dimension desafiar el proceso en el personal se relaciona con el
cumplimiento de metas

Tabla 9
Prueba de dependencia de desafiar el proceso en el cumplimiento de metas
en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

. Cumplimiento de metas Tau-b
Desafiar el Medio Alto Total de p-
proceso N % N % N % Kendall valor
Medio 8 26,7 10 33,3 18 60,0
Alto 0 0,0 12 40,0 12 40,0 0,427 0,000
Total 8 26,7 22 73,3 30 100,0

En la tabla 9, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,427 y el valor de
significancia < 0,05 (p=0,000). Se rechaza Ho y se confirma que la desafiar el
proceso se relaciona con el cumplimiento de metas.

Después se realizd la prueba de regresion logistica a fin de establecer la
influencia. Existe influencia de desafiar el proceso en el personal para el

cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.

Tabla 10
R cuadrado de la influencia de desafiar el proceso en el personal para el

cumplimiento de metas en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA
S.A sede Chiclayo 2023

Modelo R R? R? ajustado Error Sig.

1 ,429 ,184 ,155 5,087 .018

a. Predictores: (Constante), desafiar el proceso
b. Variable dependiente: Cumplimiento de metas

En la tabla 10, mediante la prueba de correlacion de Pearson de 0,429 y una
significancia 0,018. Con el que se establece relacion entre desafiar el proceso

y el cumplimiento de metas en un grado moderado.
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Ademas, se muestra indica la dependencia de la variable cumplimiento de
metas, a través del valor del valor de R2 estima en un 18,4% (0,184) de la
variable es explicada por la dimension desafiar el proceso y un error estandar
de 5,087; ademas, la significancia fue menor de 0,05 (p=0,018). Es decir, se
niega HO y se confirma que existe influencia de desafiar el proceso en el
personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA

S.A.

Hipotesis especifica 3
Prueba de dependencia

Hi. La dimension habilitar a otros a actuar en el personal se relaciona con el
cumplimiento de metas

Tabla 11

Prueba de dependencia de habilitar a otros a actuar en el cumplimiento de
metas en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo
2023

Habilitar Cumplimiento de metas Total Tau-b

a otros a Medio Alto de p-
actuar N % N % N % Kendall valor

Bajo 1 3.3 0 0,0 1 3,3

Medio 5 16,7 8 26,7 13 43,3

Alto 2 6,7 14 46,7 16 53,3 0338 0,037

Total 8 26,7 22 73,3 30 100,0

En la tabla 11, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,338 y el valor de
significancia < 0,05 (p=0,037). Se rechaza Ho y se confirma que la dimension
habilitar a otros actuar se relaciona con el cumplimiento de metas.

Después se realizdé la prueba de regresiéon logistica a fin de establecer la
influencia. Existe influencia de habilitar a otros actuar en el personal para el

cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.
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Tabla 12
R cuadrado de la influencia de habilitar a otros actuar en el personal para el

cumplimiento de metas en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA
S.A sede Chiclayo 2023

Modelo R R? R? ajustado Error Sig.

1 ,510 ,260 ,234 4,844 .004

a. Predictores: (Constante), Habilitar a otros actuar
b. Variable dependiente: Cumplimiento de metas

En la tabla 12, mediante la prueba de correlacion de Pearson de 0,510 y una
significancia 0,004. Se establece relacion entre habilitar a otros a actuar y el
cumplimiento de metas, en un grado moderado.

Ademas, se muestra indica la dependencia de la variable cumplimiento de
metas, a través del valor del valor de R2 estima en un 26,0% (0,260) de la
variable es explicada por la dimension habilitar a otros actuar y un error
estandar de 4,844; ademas, la significancia fue menor de 0,05 (p=0,004). Es
decir, se niega HO y se confirma que existe influencia de habilitar a otros actuar
en el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG

& CIA S.A.
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Hipotesis especifica 4
Prueba de dependencia

Hi. La dimension servir de modelo en el personal se relaciona con el
cumplimiento de metas

Tabla 13
Prueba de dependencia de servir de modelo en el cumplimiento de metas en
el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

] Cumplimiento de metas Tau-b
S;;‘g’ege Medio Alto Total de P
N % N % N % Kendall
Medio 5 16,7 8 26,7 13 43,3
Alto 3 10,0 14 46,7 17 56,7 0,204 0,204
Total 8 26,7 22 73,3 30 100,0

En la tabla 13, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,204 y el valor de
significancia > 0,05 (p=0,204). Se acepta Ho y se confirma que la dimensién

habilitar a otros actuar no se relaciona con el cumplimiento de metas.

Por lo tanto, como existe dependencia, ya no es necesario realizar la prueba
de regresion logistica para establecer la influencia con el que se confirma que
no existe influencia de servir de modelo en el personal para el cumplimiento

de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.
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Hipotesis especifica 5
Prueba de dependencia

Hi. La dimension brindar aliento en el personal se relaciona con el
cumplimiento de metas

Tabla 14
Prueba de dependencia de brindar aliento en el cumplimiento de metas en el
personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A sede Chiclayo 2023

. Cumplimiento de metas Total Tau-b
Ba:iI::t?)r Medio Alto ot de valor
N % N % N %  Kendall
Medio 5 16,7 1 3,3 6 20,0
Alto 3 10,0 21 70,0 24 80,0 0,453 0,006
Total 8 26,7 22 73,3 30 100,0

En la tabla 14, el valor de tau-b de Kendall fue de 0,453 y el valor de
significancia < 0,05 (p=0,006). Se rechaza Ho y se confirma que la dimension
brindar aliento se relaciona con el cumplimiento de metas.

Después se realizd la prueba de regresion logistica a fin de establecer la
influencia. Existe influencia de brindar aliento en el personal para el

cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.

Tabla 15
R cuadrado de la influencia de brindar aliento en el personal para el

cumplimiento de metas en el personal en la empresa G.W. YICHANG & CIA
S.A sede Chiclayo 2023

Modelo R R? R? ajustado Error Sig.
1 ,525 ,276 ,250 4,793 .003
a. Predictores: (Constante), brindar aliento

b. Variable dependiente: Cumplimiento de metas
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En la tabla 15, mediante la prueba de correlacion de Pearson de 0,525 y una
significancia 0,003, se establece relacién entre brindar y el cumplimiento de
metas en un grado moderado. Se indica la dependencia de la variable
cumplimiento de metas, a través del valor del valor de R2 estima en un 27,6%
(0,276) de la variable es explicada por la dimension brindar aliento y un error
estandar de 4,793; ademas, la significancia fue menor de 0,05 (p=0,003). Es
decir, se niega HO y se demuestra que existe influencia de brindar aliento en
el personal para el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG &

CIA S.A.
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CAPITULO V: DISCUSION

En este estudio, se encontré que el liderazgo influye en el cumplimiento de
las metas en un 20,5%(R2=0,205) y muestra una relacion directa de grado
moderado (R=0,453). Este hallazgo es similar al estudio de Armas (2022), que
también confirmo la relacidn directa entre el liderazgo y el cumplimiento de la
productividad (R=0.806). De igual manera, el estudio de Coronel (2021) reporté una
relacion con un Rho=0,562. Asimismo, en una entidad bancaria, se confirmo la
relacion entre el liderazgo gerencial y el logro de metas obteniendo un (Rho =0.633;
sig. = 0.000). Por lo tanto, se confirma que el liderazgo influye en el cumplimiento
de metas. Estos resultados difieren con el estudio de Cotto (2018) que no
establecio una relacion entre el liderazgo y el nivel de cumplimiento (p=0.166). Esta
discrepancia puede atribuirse a que hay un alto porcentaje de liderazgo en la
empresa; es decir, un vendedor lider se comporta como un agente de cambio, tiene
alta confianza en las personas, se motiva, es visionario, un aprendiz eterno y
flexible para entornos de incertidumbre. Todas estas caracteristicas facilitan el logro
de metas, ya que estos lideres estdn mas comprometidos y tienen una gran

motivacion para alcanzar las metas de ventas.

53



Respecto, al objetivo de establecer la influencia de la visibn compartida en
el personal en el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.
sede Chiclayo, el resultado no establecio influencia; por lo tanto, el cumplimiento
de metas no depende de la vision compartida. Esto difiere con el estudio de Kaqui
(2020), que encontrd relacion con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,912.
Segun Castro et al. (2021), compartir una vision por si sélo no logra que el personal
se comprometa en las metas, sino que debe ir acompafada de acciones mediante
estrategias y recursos para sus logros. Ademas, esto puede deberse a que soélo se
ha comunicado en la empresa, pero no hay un interés real por lograr la interaccion
en todo el personal. También, porque no se apoyo en el trabajo en equipo, la

cooperacion y colaboracién eficaz entre los miembros de la empresa.

En lo referente a la influencia moderada de desafiar el proceso en el personal
y el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A, en este
estudio el resultado encontré una influencia del 18,4% (R2=0,184). Esto indica que
cuanto mas se desafia al personal esto exige que sean mas creativos, innoven y
generen nuevas ideas que consigue mejores resultados en la empresa. Tal como
encontré Kaqui (2020) que desafiar el proceso mostré una relacion directa de grado
moderado con el cumplimiento de metas al encontrar un coeficiente Rho de
Spearman (Rho=0,554). Y Restrepo (2023) también establecidé la influencia
(R=0,528) con el cumplimiento individual de las metas empresariales. Ademas,
Drach y Erez (2019) confirman como los trabajadores con un alto sentido de desafio
experimentan mas oportunidad de crecimiento personal y buscan destacar a través
de las metas alcanzadas en la empresa. Esto se debe que el personal cuando
desafia el proceso al asumir riesgos, aprovecha oportunidades, genera nueva

formas de trabajo y métodos, lo cual le permite siempre estar delante de sus
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companeros; por lo tanto, tienen un mayor compromiso y esfuerzo para lograr las

metas (van Woerkom y Kroon, 2020).

Al establecer la influencia de habilitar a otros a actuar en el personal en el
cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo.
Esta investigacién demostr6 una influencia moderada en un 26,0% (R2=0,206). Tal
como encontraron Kaqui (2020) la relacion directa de grado moderado
(Rho=0,599). Al igual que Cangalaya (2020) encontré6 un Rho de Spearman de
0,212 confirmado la relacion de habilitar a otros actuar y un mayor compromiso para
las metas y la organizacion. Por su parte, Restrepo (2023) encontré un coeficiente
de Pearson (R=0,260) con el cumplimiento individual de metas en una empresa.
Esto indica que el personal que trata a otros comparieros con respeto, los incentiva,
escucha activamente e involucra a los empleados en la toma de decisiones
favorece el desempefo en un empresa porque al final repercute en el cumplimiento

de las metas (Hebert, 2021).

En la determinacion de la influencia de la dimensidn servir de modelo en el
personal y el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A,
este estudio no establecio influencia (p=0,204). Este resultado es similar con el
hallazgo de Cangalaya (2020) quien encontré que servir de modelo no influye en el
compromiso con las metas empresariales (Rho=0,361; p=0,130). Sin embargo,
difiere del estudio de Kaqui (2020), que demostrd una relacién con un coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de 0.570 con una significancia de 0.002. En este
estudio, el hallazgo se debe a que no se ha logrado fomentar el trabajo en equipo,
existe poca confianza, no se promueven las relaciones interpersonales y no se

potencia la autonomia de los miembros.
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Por ultimo, al establecer la influencia de brindar aliento en el personal en el
cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo,
esta investigacion confirmé una influencia moderada en un 27,6% (R2=0,276) en
el cumplimiento de metas. Este hallazgo es similar con Kaqui (2020) quien encontrd
la relacion con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,786 con una
significancia de 0,000 y Cangalaya (2020) establecié un Rho de 0,423 confirmando
la influencia moderada de alentar al personal y mostrar mayor compromiso con las
metas. También, Hernandez et al (2022) indicaron respecto a alentar, motivar y
comunicar propicia un buen ambiente de trabajo para que el personal se
comprometa con las metas empresariales. Estos resultados indican que el personal
cree en su equipo, reconoce los logros y confia en el personal a su cargo. Ademas,
aprecia la excelencia, celebra las victorias y mantiene una cultura de
reconocimiento y felicitacion (reuniones, celebraciones), que son personalizadas y

ofrecen animo constante (Hebert, 2021).

El estudio tiene una limitacién, debido a que se emple6 una muestra
pequefia y los datos no fueron aleatorios, también hay una variabilidad de
instrumento en la evaluacidn del liderazgo, asi como escasos estudios del
cumplimiento de metas. Por lo tanto, los resultados del estudio solo se pueden

utilizar para la organizacién y no se pueden generalizar en otras organizaciones.
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CONCLUSIONES
Existe una influencia directa significativa del liderazgo en un 20,5% (R2=0,205) en
el cumplimiento de metas, siendo la relacién entre las variables directa significativa
de grado moderado (R=0,453) confirmando que el cumplimiento de metas varia
segun el nivel de liderazgo; es decir a mayor habilidad del lider para dirigir e influir

en el personal, mejor sera el entusiasmo para concretar las metas planificadas.

La vision compartida en el personal no influye en el cumplimiento de metas en la
empresa G.W. YICHANG & CIA S.A., sede Chiclayo. Por lo tanto, el cumplimiento
de las metas es independiente de la variacion de los niveles de la vision compartida,
debido a que el lider no motiva al personal a asumir riesgos y no hay un sentido de

propaosito a largo plazo.

Si existe influencia directa en un 18,4% de la dimensién desafiar el proceso de la
variable liderazgo en el cumplimiento de las metas en la empresa G.W. YICHANG
& CIA S.A. sede Chiclayo, ademas se establecidé una relacion directa de grado
moderado (R=0,429). Es decir, a mayores desafios, innovar y adaptarse al cambio

en el personal aumenta el cumplimiento de las metas.

Se concluye que habilitar a otros a actuar influye en un 20,6% en el cumplimiento
de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, siendo esta

fuerza de relacién de grado moderado (R=0,510).

No existe influencia de la dimensiéon servir de modelo en el personal en el

cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A (p=0,204). Por lo
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tanto, el cumplimiento de metas es independiente de que un lider sea un modelo a
seqguir, sino que esta influenciado por otros factores no considerados en este

estudio.

Brindar aliento en el personal influye en un 27,6% en el cumplimiento de metas en
la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. sede Chiclayo, siendo la relacién directa y
significativa de grado moderado (R=0,525). Es decir, a mayor motivacién del lider

mas se esfuerza el personal de ventas para concretar las metas.
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RECOMENDACIONES

Al jefe de recursos humanos de la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A. se le
recomienda fomentar talleres y programas de liderazgo, asi como predefinir el perfil
del personal de ventas con competencias de liderazgo para maximizar el
cumplimiento de metas. También, es fundamental realizar reuniones diarias para
comunicar los avances de las metas de la empresa, asegurando asi una

comunicacion constante y motivadora.

A la comunidad cientifica se le sugiere impulsar mas estudios sobre la vision
compartida y el logro de metas para un mayor entendimiento de estos conceptos.
Evaluar el conocimiento sobre lo que significa una visiébn compartida y realizar
estudios que identifiquen factores asociados al cumplimiento de metas contribuiran

significativamente a este campo de investigacion.

El jefe de ventas de la empresa debe generar retos y metas ambiciosas, ademas
de reconocer los resultados obtenidos. Esta estrategia impulsara la competencia y
el compromiso del personal, maximizando los resultados de las metas de ventas.
Es crucial que los lideres de ventas promuevan un ambiente en el que se valoren y

celebren los logros de los empleados.

La gerencia de la empresa debe impulsar programas de recompensas y
premiaciones al mejor vendedor del mes, acompafiado de un reconocimiento
publico en una ceremonia de la empresa. Estas acciones no solo motivan al

personal, sino que también crean un ambiente de trabajo positivo y competitivo.
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Es vital que la empresa promueva la capacitacion y el desarrollo profesional del jefe
de ventas para que este pueda inspirar a sus miembros a destacar. Implementar
incentivos para el cumplimiento de los indicadores de ventas también sera clave

para mantener un alto nivel de rendimiento entre el personal de ventas.

Al jefe de recursos humanos realizar reuniones diarias para comunicar los avances
de las metas de la empresa. Asimismo, a la comunidad educativa y cientifica
impulsar una mayor cantidad de estudios sobre el liderazgo, en el que incluyan
informacion histérica de los resultados de ventas o informacion financiera de

diferentes empresas.

Finalmente, la comunidad educativa y cientifica deberia fomentar una mayor
cantidad de estudios sobre el liderazgo, incluyendo informacion histérica de los
resultados de ventas o informacion financiera de diferentes empresas. Es necesario
abordar temas como la vision compartida y servir de modelo, ya que aun no esta

claro cémo influyen en el logro de metas.

Ademas, se deben incluir estudios de evaluacion de metas utilizando datos
cuantitativos y analisis documental en relacidn con las practicas de liderazgo de los
jefes, para proporcionar una comprension mas completa y matizada de estos

factores.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES
El propdsito del estudio es determinar la influencia del liderazgo en el personal para
el cumplimiento de metas en la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A.
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder a dos
cuestionarios que le tomara 25 minutos de su tiempo.
Su participacién sera voluntaria. La informacion que se recoja sera estrictamente
confidencial y no se podra utilizar para ningun otro propdsito que no esté
contemplado en esta investigacion.
Al aceptar este protocolo estoy de acuerdo con mi participacion. Cualquier duda
puedo comunicarme con al numero o al correo y al numero o al correo.
Dentro de los beneficios esta la contribucion al desarrollo de la investigacion, la cual
servird de aporte cientifico a la mejora continua con resultados que podran
extenderse a ambitos nacionales.

Doy mi consentimiento para participar en el estudio:

Si () No ()

Si usted desea, obtener los resultados de la investigacion por favor llenar los
siguientes datos:

DNI e

Nombre completo ...

Correo eleCtrONICO & e



Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos
CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO

Lea cada una de las preguntas y marque con un aspa (x) las caracteristicas que usted suele tener
en la red de salud.

|. DATOS GENERALES

1. Edad:

2. Sexo:

Femenino ( ) Masculino ( )

3. Servicio donde labora:

4. Condicion laboral:
Contratada(o) ( ) Nombrada(o) ( )

5. Tiempo de Servicio: (en afios)

Il. Liderazgo
Cuestionario de Liderazgo

Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un circulo en el espacio
correspondiente la respuesta que usted considera adecuada segun la escala siguiente:

En el instrumento de Liderazgo tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su respuesta:
4 Muy satisfecho

3 Satisfecho

2 Insatisfecho

1 Muy insatisfecho

items 1 121]3] 4

Vision compartida

Conoce el Plan Estratégico de su institucién.

Conozco cual es la misién de mi centro de trabajo.

Los objetivos de mi trabajo estan claramente definidos.

AW N

Los objetivos de mi puesto son razonablemente alcanzables.

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de los objetivos de mi
5 |organizacién.

Desafiar el proceso

Frecuentemente reviso con mi jefe mi trabajo en busca de nuevas ideas
que incrementen mi efectividad

»

~

Mi jefe me estimula a ser creativo e innovador

8 | En la empresa puedo aportar ideas

Habilitar a otros a actuar

g |Elestilode direccion de mi jefe me influye positivamente.

10 Mi jefe se interesa en escuchar lo que tengo que decir.

11 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Puedo hablar libremente con mi jefe cuando estoy en desacuerdo con él
12 | o ella.




Servir de modelo

13

Ml jefe es una de las mejores personas con las que se puede trabajar.

14

Mi jefe esta comprometido con su trabajo y con nosotros.

15

Mi jefe se preocupa en comprometer a todo el personal

Brindar aliento

16

Cuando logro un buen resultado o hago algo sobresaliente en mi trabajo,
mi jefe reconoce mi aportacion.

17

Mi jefe me trata con amabilidad.

18
19

Considero que en mi trabajo se fomenta el trabajo en equipo

En la empresa hay fechas de premiacién de logros




Cuestionario de cumplimiento de metas

Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un circulo en el espacio
correspondiente la respuesta que usted considera adecuada segun la escala siguiente:

En el instrumento de cumplimiento de metas tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su
respuesta:

4 Siempre

3 Casi siempre

2 A veces

1 Nunca

D1. Cumplimiento de productos

1 | Alcanzas las metas de ventas de la empresa

2 | Cumples con las actividades diarias

Cumples con tareas encomendadas en un tiempo
3 | adecuado

D2. Atencion al cliente

¢,Cumples con el tiempo establecido en la atencién al
4 | cliente?

5 |solucionas los problemas de los clientes

6 | Los clientes reconocen tu buena atencion

D3. Satisfaccion de clientes

Manejas las quejas sin buscar la ayuda del jefe
7 |inmediato

Usas alguna herramienta para disminuir el tiempo de
8 | atencién

9 | Atiendes los requerimientos de los clientes

D4. Linea de carrera

10 | Se premia a los mejores trabajadores con ascensos

Has recibido algun premio por logro destacado en la
11 | empresa

12 | Su area ha recibido algun premio por un logro




Anexo 3. Confiabilidad del cuestionario liderazgo

Tabla 16
Confiabilidad del cuestionario liderazgo

Alfa de Cronbach N
913 13

La tabla 16, muestra el valor de la confiabilidad del cuestionario de liderazgo que

fue de 0,913; la valoracion indica que el instrumento presenta una confiabilidad muy

alta

Tabla 17
Estadisticas de los elementos del cuestionario liderazgo

i i Varianza de escala si el )
Media de escala si el Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha elemento se ha elementos corregida elemen-tn _SE na
suprimido suprimido suprimido
L1 62,10 24,767 ,864 ,901
LI2 61,90 24,989 ,738 ,904
LI3 61,90 24,989 , 738 ,904
LI4 62,10 24,767 ,864 ,901
LI5 62,30 26,900 ,657 ,908
LI6 62,10 26,767 431 912
LI7 62,10 24,767 ,864 ,901
LI8 62,10 25,878 ,619 ,907
LI9 61,90 25,211 ,693 ,905
LI10 62,10 24,767 ,864 ,901
Li11 62,20 27,733 ,280 ,915
LI12 62,30 26,900 ,657 ,908
LI13 62,20 25,511 ,814 ,903
LI14 61,80 27,733 ,212 ,919
LI15 61,80 27,733 ,212 ,919
LI16 61,60 27,156 415 912
LI17 61,70 26,233 ,543 ,909
LI18 61,50 28,500 ,165 ,916
LI19 61,50 28,278 ,231 915




Base de datos de la encuesta piloto de liderazgo

1 L2 | L3 | Li4| US| U6 | L7 L8| L9 LHoj LA L2 Lie3) L4 LS LHe | L7 | L8 || L9

.

1 3 4 4 3 32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4
2 i3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4
3 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2
4 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4
5 23 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
B 33 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4
7 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 33 3 4 4 4 4
g 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4

Confiabilidad del cuestionario cumplimiento de metas

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario cumplimiento de metas

Alfa de Cronbach N
,852 12

La tabla 3, muestra el valor de la confiabilidad del cuestionario de cumplimiento de
metas que fue de 0,852; la valoracion indica que el instrumento tiene una

confiabilidad muy alta

Tabla 4
Estadisticas de los elementos del cuestionario cumplimiento de metas

Alfa de Cronbach si el
Correlacion total de elemento se ha

Media de eccala si al Varianza de escala si &l

elemento se ha
elemento se ha elementos corregida

suprimido suprimido supnmido
CcM1 40,80 7,289 , 701 ,832
CM2 40,70 7,789 491 ,850
CM3 40,80 7,289 , 701 ,832
CM4 40,30 8,233 ,649 ,840
CM5 40,40 7,822 ,641 ,838
CM6 40,40 7,822 ,641 ,838
CM7 40,90 7,878 ,516 ,847
CM8 40,80 7,956 442 ,854

CM9 40,40 7,822 ,641 ,838




,840
,864
,864

,649
,000
,000

8,233

9,511

40,30

CM10

40,20

CM11

CM12

9,511

40,20

Base de datos de la encuesta piloto cumplimiento de metas

cMmz2

CM2 | CM3 | CM4 | CM5 | CM& || CM7 | CM8 | CM9  CM10 | CM11

CHMA

10



Anexo 4. Validacion de expertos
Experto 1

USMP

3 FACLICTAD 1M

CTERCTAS ALK MNIS TRATIVAS
Y LECURSINS HLIA N

WA ART1 BN PR

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Instrucciones:
Para validar el Instrumenta debe colocar en el casillero de los criteras: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
&l numero que cormesponda, seqln su evaluacidn basad en la presenta rlbrica,

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICEEMCIA: Los mems no son | Los flems miden algun | Se deben ncremantar
Los fterms que pertenacen & suficientas para medr | aspecto de le dimenson | slouras  dems  para | Los flems son
ung misma dimansiin o la dmersdn o ¢ indicador, paro no | poder  evaluar B | suficenles
indicader son suficientes para | indicador, corresponden. @ fa | dmensian o indicador
ablener la mediciin de ésla dimensiin o2, completaments,
2. CLARIDAD: El #am no a5 clro, El bam roquers varas | Se  mequere una | Elitem esdano,
El itesm 52 comprande modficaciones ¢ e | modificacian muy | fene semantca y
fciments, 83 decr su mOEicaciin muy | especiica de algunos | sniaxs adecuada
sintdctica y saminlica son grande an el uso de s | de los lrmings del dam.
adacuadas, patabres de  souerdo
oon s significado o por
la ordenackin de las
ITHET 35
3. COHERENCIA: El Tem no lena [ Bl fem fene una | Bl e fens  una | El iem se
El iteem tiane ralaciin Bgica con | relacitn Bgica con B | relacin Engencial con | relacon regular con B | encuanira
fa dmensidn oindicador que dimensidn o indicadar, | I3 dimensiin o | dmensitn o indcador | completamenis
astd midiando, indicador, que estd midiando relaciorado con ka
dimaension a
indicador que esta
midiendg.
4. RELEVANCIA: El item puede ser| El #em fene algna | El fem es esencial o | Bl Hem es muy
El Itz o3 esencial o eliminade sn que s2 | relevancia, pero obo | mporante, es deck | relevanie y dabe sor
mpartante, es detr dabe sar vea dleclada la | llenm pusde  esbar | debe ser incuido, Irchuida,
incluida, medictn  de & | nchyendo kb que éste
thmensiin o ndicador, | mide.

Chiclayo, 25 de ociubre de 2023




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°1
Variabbe 1 (escribir &l nombre de variable)
Mombra del Instrements | Cuestionario da lidarazgo
mabvi de evaliacin:
Autor del Instruments MNazny Pafia Adranzen
Aldair Zembrano Arévao
Vanshle 1;
(Espocificar 5l &5 variabbe | Liderazgo
dependienie o
independienta)
Pottacion; 30 Trabajadores de | empresa G, YICHANG & CIASA
HERE AR
Dimensicn | indicador inems E E|Z Observaciones yio
g S |8 3 recomendaciones
D1: Vision compartida | Comoce &l Plan Estatégico de su 4 3 |4
| instituciin 4
Conozco cual es la misidn da mi cantro 3 |4 (3
de trabago.
gLns objetivos de mi trabajo estin 3 (3 |3
| claramente definidos.
| Los objelves de mi puesto  son 4 (3 |4
| razonablemente alcanzables. -
| Los esfuerzos de los jefes s& encaminan 3 14 |4
lal logro de los obetivos de mi
organizacion.
|
D2: Desafiar el proceso | Frecuentemente reviso con mi jefe mi (3 |4 |3 |4
| trabajo en busca de nuevas ideas que
| incrementen mi efectividad
| M |efe me esfimula 2 ser creativo e 4 3 3
innovador
En la empresa puedo aportar ideas 3 (3 |3
[
|
D3: Habilitar a otros a | El estilo de direccidn de mi jefa me |3 [3 [3 |3
actuar influye posilivamente.
Mi jefe se interesa en escuchar bo que 4 3 |4
| tergo que decir,
| Mi jefe estd disponible cuando se le 4 |4 |3
necesita.
Puedo hablar libremente con mi jefe i |4 4

cuando esloy en desacuerdo con & o
alla.

]




[4: Senvir de modelo M jefe es una de |as mejores personas 3
| con las que se pusde trabajar.
I Mi jefe estd comprometido con su 4
1 trabaji y con nosolros.
| Mi jefe se prectupa en comprometsr a 3
| todo &l personal

D&: Brndar alienta 1 Cuanda logro un buen resullado o haga 4
| aligo sobresakiente en mi rabajo, mi jefe
| reconoce mi aportacion.
| Mi |efe me frata con amabdidad, 4
| Considero que en mi trabajo se fomenta ]
| el trabajo en equipe
| En la empresa hay fechas de premiacion 3

| de logros

Firma de validador experio




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN"2
WARIABLE 2 | CUESTIOMARIO DE CUMPLIMIENTC DE METAS

Nombee del Instruments | Cuesbonario de cumplimientn de metas

mobve de evaluacidn: |
Auar del Instrumento | Mazny Pefia Adranzen
| Aldair Zambrano Arevaio
Venable 2: |
(Especificar si es variable | Cumplimianto de metas
dependients o
independente) !
Pobiacion: | 30Trabajadores de k3 empresa GW. YICHANG & CLA 5.A
m 8 | =
§ ¥ | 2|
Dimension | Indicadar Items i £ Observaciones yio
§ O g § recomendaclones
oy
01: Cumphmiento de  Akanzas las melas de ventas de la 3 3 |4
productos ampresa 4
| Cumples con las actividades dianas 3 |4 |3
| Cumples con tareas encomendadas an ¥ |3
| un fiempo adecuado

D2 Atencion al chente ’. Cumples con el tempo establecidoenta (|4 | 3 4 |3
| alencidn al diente

.
e

| solucionas los problemas de los clientes

|
Tt
L]

| Los  clienfes reconocen fu buena
| atencion

D3 Satisfaccidn  de I Manejas las quejas sin buscar la ayuda |4 | 3 3 |4
clientes | del jefe inmediato

1 Usas alguna herramienta para disminulr 4 3 |4
| el lismipo de atencidn

n raguarim
| Miendes los imientos de los 3 3 |4
| clientes

D4: Linea de carrera j Se premia a los mejores trabajadores 3 |13 |4

| CON ASCensos

| Has recibido algin premio por logro 4 4 3
| destacado en la empresa

| Su area ha recibido algun premio por un i |3 |4

| legro

[ PNy
lFirmadwaidadnraxpem ﬁﬂﬁ




INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
!Tip”“mm Interna | % | Externa( )
| |Docente USMF]
| Apellidos y
horibre RUIZ CHACON STERHAMNIE VIRGINIA
- Sexor Hombee{ } Mujer{X |
Profesidn: Licenciada en Adminisiracian de Empresas
Grado académico Licenciado' { ) Maestra | %) Doctor | )
| Afios de De5a10{ | Det1ais(x )|  Del6a20( ) De21amis( )
| experiencia laboral
| Solamente para validadores extemncs
| Organizacion donde
| labora:
Cargo actual:
:' Area de
especializacion
M*® telefonico de
contacto
| Correo electrénico | Cormren institucional:
| de contacto
' Medio de Mota: Informacién requends sxclusivamente para seguimiento académico del alumne.,
praferancia para
Por teléfono { ) Por carren elecironico [ )

. contactaro

Firma Validador Experio

! Los validadores internas, docentes de atras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer of grado académicn
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializadaos y bos empresarios con experiencia én el tema de investigacion del
alumng, 38 podra considerar a profesionales con b licenciatura correspondiente.



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®1
Variable 1 (escribir el nombre de variable)

Nombre del instumento | Cuestionario de kiarazgo
mativo de evaluaciin:
Autor del Instremenio Nazny Pefia Adriarzen
Aldair Zambrana Aréval
Vanable 1:
{Especificar si es variable | Liderargo
epedene
" Poblacidn: 30 Trabajadores de la empresa G.W. YICHANG & CIA S.A
Dimensian | Indicador ltems E g § E Observaciones yio
recomendaclones
D1: Vision compartida | Conoce el Flan Estralégico de su
institucion. _ Nlu N
Em?:duhmumm 1,1 o 3
Los objelivos de mi trabajo estan
claramente definidos. S| 4N
Los objetvos de mi pueslo son q
razonablemente alcanzables, | |4 [ D[N
Los esfuerzos de los jafes s& encaminan
al h:lm:- de los objelivos de mi 4 ;1 ;‘{
D2: Desafiar el proceso | Frecuenlemenie revisa con mi jefe mi
trabajo en busca de nuevas keas que Yy 1.{ %
incrementen mi efectividad
Mi jafe me estimula a ser crealivo e
innovador L'. | ul
En la empresa puedo aportar ideas ll. RIERE
D3: Habiltar a olros a | E1 estio j
i a a e dulﬁwﬂcfndlniﬂum 9, 41 Y
Mi jele se inleresa en escuchar lo que 3
liiuhafmmﬂn e £l
58
Puedo hablar Ebremente con mi jefe
cusndo esioy en dosacerdo con élo | | <4 314

Esruneaids o CamSenmnes



D4: Senvir de modelo

M| jefe es una de las mejores personas
con las que se puede irabajar,

Mi jefe estd compromelido con su
irabajo y con nosolros.

Mi jefe se preocupa en compromeler a
lodo el personal

"D5: Brindar aliento

Cuando logro un buen resultado o hago

Mi jefe me trata con amabilidad,

Considero gua en mi trabajo se fomenla
&l trabajo en equipo

En la empresa hay fechas de premiaciin

de logros

e I L

Esrnneadls oo Cantspreer



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 2

VARIABLE 2 : CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO DE METAS
Mombre del Instumento | Cuestionana de cumplimiento de metas
motvode evaluacin: |
Ayt del Instrumento Mazny Pefla Advianzen
Aldair Zambrano Arevalo
Vanable 22
(Especificar si es variable | Cumplimiento de metas
dependiente o
_independient)
Poblacion: W Trabajadores de la empresa G.W. YIGHANG & CIA B A
Dimension / Indicador kems g g g E Observaciones ylo
recomendaciones
D1 Cumplmiento de | Alcanzas las melas de venlas de la
productos empresa hiu |y
Cumples con las actividades diarias 4 [4175
Cumples con tareas encomendadas en "1
un fiempo adecuade N q 5
D2: Atencién al chente | Cumples con el tiempo establecido en Ia
alencitn al cliente 4 14 |H
MMEMH Nl [
Los chenles reconocen iU buena ;
atencion 414 [
D3: Satisfaccion  de | Manejas las quejas sin buscar la
clenles del jefe inmediato mal T4 |y
Usas alguna hemamienta para disminuir Y
el fiempo de atencién ! 4 1Y
Atiendes los requerimientos de los A
clientes {H |3
D4: Linea de camara Eapmnhnmpmm gy [y
Hmrocﬂ:ludgmpmnﬁpﬁhﬂu qla [»
e
a i un
i algin premio por L m I't
\' —
T
\imamm m 4»\‘

Esrnneadls oo Cantspreer



INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: | "M (1) Externo( )
[Docents USMP]
Apollidos y ;
nombres: n‘fﬂﬂ'w Hu?k??. nl,'nJ;H,‘,qﬂ-\ ’7:?-*&!9
|
Saxo: Hmhm{}{l Mujer( )
Profesién: Ecows mista
Grado académico | Licenciado' ) Maestro () Doctor (/)
Afos de
Solamente para validadores exlemos
izacién donde
m " U mine P ing —rm»\ Madky De @ﬁgf
Cargo actual: BTy
Area de i
especializacién pov N g0 ner ~ ELovamp-
N*® telefonico de
contacto 13144 90y
::rmnlmm Comeo insiitucional: hmdiﬂ‘hﬁﬂ-’ﬂ“-?ﬁ
Medio de Nota: Informacidn requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferencia para
contactarlo Por teléfono | ) Por correo electrénico ()
FhWrVﬂﬁt.I'Em

! Los validsdores Internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico

de hMaestra o Doctor; para los profesionales especlalizados y 1os empresarios con experbencla Investigacian
alumno, s& podrd considarar a profesionales con la llcenclatura torreipondiente, - o

Esruneaids o CamSenmnes



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

‘ TABLA N*1
Variable 1 (escribir el nombre de variable)
Nombre del Instruments | Cuestionario de liderazgo ]
motivo de evaluacion: .
Autor del Instrumenta Nazny Pefia Adranzen
Aldair Zambrano Arévalo
Variahle 1:
(Especificar 5i es varable | Liderazgo
dependiente o
_independiente)
Foblacitn: 30 Trabajadores da la empresa GW. YICHANG & CIASA

ltems

:

D1: Visidn compartida

Conoce e Plan Estaligico de su
institucia

Conozeo cual 63 1a mision g6 i centro
de trabaip,

Los objetivos de mi frabago estan
claramenie definidos.

Los obetvos de mi puesio son
ragonablemente alcanzables,

Los esfuerzos de los jefes se encaminan
al logo de los objetives de mi
Eaciin.

(=2 |~ |

v
tf'
!
(It
n?(

- "C"{:"Q"f Relevancia

D2 Desafiar el proceso

Frecuentemente reviso con mi jefe mi
trabajo en busca de nuevas ideas que
incrementen mi efectividad

iy
~c

-

Mi jefe ma estimula a ser creafivo e
innovador

En la empresa puedo aporiar ideas

ol
o =L
16| &

El estio de direccién de mi jefe me
influye posilivamente,

Mi jefe se inleresa en escuchar lo que
lengo que decir,

Mi jefe estd disponible cuando se e
necesita

Puedo hablar ibrementa con Ml Jeie
::ﬂuﬂymdmuuﬂumﬂn

L ML

~C <K<

Esruneaids o CamSenmnes



L]

[4: Servir de modelo

M jefe es una de las mejores personas
| con las que s pueds trabajar,

M jefe esld compromefido con su
trabaio y con nosolros,

Mi jele se preocupa en compromeler a
todo el personal

'05: Brindar aliento

Cuando logro un buen resullado o hago
algo sobresaliente en mi Irabajo, mi jefe
reconoce mi aportacion,

Mi jefe me trata con amabilidad,

Considere que en mi Irabajo se fomenla
el trabajo en equipo

En la empresa hay fechas de premiacion
de logros

<|¢le| € |€|<|¢

Ll~¢i] < |~<|X|¢

LI < | <R

e

Esrnneadls oo Cantspreer



L]

[4: Servir de modelo

M jefe es una de las mejores personas
| con las que s pueds trabajar,

M jefe esld compromefido con su
trabaio y con nosolros,

Mi jele se preocupa en compromeler a
todo el personal

'05: Brindar aliento

Cuando logro un buen resullado o hago
algo sobresaliente en mi Irabajo, mi jefe
reconoce mi aportacion,

Mi jefe me trata con amabilidad,

Considere que en mi Irabajo se fomenla
el trabajo en equipo

En la empresa hay fechas de premiacion
de logros

<|¢le| € |€|<|¢

Ll~¢i] < |~<|X|¢

LI < | <R

e

Esrnneadls oo Cantspreer



INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo devalidador: | "m0 (%) Exemo( }
[Docents USMP)
) .Sva:» ﬁ?p_'JﬂE Do Ga-i':f‘-rﬂ—’-’;o
Sexo: Hombre {x)  Mujer( )
Profesion: Tne ZadostAsA
Grado scadémico | Licenciado' | ) Mmpﬁ Doclor |
ik kot | DES490() Deftats( )  Det6a20( ) nmnmu/‘G
Solamente para validadores extemos
Organizacién donde
labora:
Cargo actual:
Area de
espacializacitn
N* telefénico de
contacto
Correo electrénico | Comeo insttucional:
de contaclo
Medio de Hota: Informacidn requerida exclusivamente para sequimiento académico del alumno.
preferencla para
contactario Por teléfona { ) Por comeo elecirnico | )
: s/
Firmg Validador Experto

! Los validadores interngs, docentes de otras universidades de prestigly o Investigadores, deben poseer el grada académico
de Maestro o Docter; pata les profesionales especlallzadon y los empresarios con experiencla en e tema de investigacién del
alumno, se podeh comsiderar 3 profesionales con la licenclatura correspondiente.

Esruneaids o CamSenmnes




