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Resumen 

 

La investigación desarrollada tuvo como finalidad académica determinar la relación entre 

el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

Esta empresa se encarga de importar mercadería designada por vías aéreas, marítimas y terrestres, 

por lo que una gestión eficiente permitiría incrementar la productividad dentro del centro de 

labores. Es así como se desarrolló una metodología con enfoque cuantitativo, la cual usó la técnica 

de la encuesta, aplicando un cuestionario virtual entregado a los colaboradores pertenecientes a la 

muestra de 50 individuos. El resultado evidenció que un 82 % estuvo totalmente de acuerdo que 

para realizar sus actividades en la empresa requiere mantener una comunicación fluida entre los 

trabajadores y el líder de equipo, además un 60 % afirmó estar de acuerdo que las operaciones 

marítimas que se realizan en la agencia tienen que funcionar de manera óptima y para ello requiere 

de una buena gestión de recursos humanos. La conclusión principal otorgó como producto 

relevante la presencia de la relación entre el liderazgo y los recursos humanos, mediante una 

correlación de Spearman r= 0.703. Podemos concluir resaltando la importancia de tener una 

comunicación directa con los empleados y que estos sientan el acercamiento de las áreas 

administrativas con ellos, ya que esto genera un ambiente de integración entre la totalidad de 

trabajadores en la búsqueda de los mismos objetivos y permite realizar trabajos de gestión de 

manera directa y efectiva al conocer la realidad de los encargados de cada área. 

Palabras claves: Liderazgo, recursos humanos, comercio exterior, aduanas 
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Abstract 

 

The research developed had the academic purpose of determining the relationship between 

leadership and human resources of the Customs Agency Blog Aduanas SAC in 2019. This 

company is responsible for importing goods designated by air, sea and land routes, so an efficient 

management would increase productivity within the work center. Thus, a methodology with a 

quantitative approach was developed, which used the survey technique, applying a virtual 

questionnaire delivered to the collaborators belonging to the sample of 50 individuals. The result 

showed that 82% totally agreed that in order to carry out their activities in the company it is 

necessary to maintain a fluid communication between the workers and the team leader, and 60% 

also agreed that the maritime operations carried out in the agency have to work in an optimal way 

and for this it requires a good management of human resources. The main conclusion gave as 

relevant product the presence of the relationship between leadership and human resources, by 

means of a Spearman correlation r= 0.703. We can conclude by highlighting the importance of 

having direct communication with employees and that they feel the approach of the administrative 

areas with them, since this generates an atmosphere of integration among all workers in the pursuit 

of the same objectives and allows to perform management work in a direct and effective way by 

knowing the reality of those in charge of each area. 

Keywords: Leadership, human resources, foreign trade, customs 
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Introducción 

 

Las actividades del comercio exterior son operaciones que ejercen una función de transporte o 

encargo externo de productos mercantiles, las cuales son realizadas por empresas ligadas al rubro 

de exportación e importación. La agencia de Blog Aduanas SAC, presenta una formación laboral 

en el campo redacto previamente, asimismo la ejecución de este modelo eficaz debe ser 

proporcionado por las estrategias ejecutivas en representación de un líder y apoyo administrativo 

del departamento de recursos humanos. 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el liderazgo y los 

recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. De igual 

manera los objetivos específicos enunciados fueron: a) Determinar la relación entre el liderazgo 

Laissez-faire y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 

2019 b) Determinar la relación entre el liderazgo democrático y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019.c) Determinar la relación entre el liderazgo 

autocrático y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 

2019.d) Determinar la relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019 e) Determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC 

de Lima, Perú, 2019. La hipótesis planteada por el investigador expresa que existe relación 

significativa entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas 

SAC de Lima, Perú, 2019. Además, las hipótesis especificas formuladas fueron: a) Existe relación 

significativa entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas 

Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. b) Existe relación significativa entre el liderazgo 

democrático y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 
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2019. c) Existe relación significativa entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. d) Existe relación significativa entre 

el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC 

de Lima, Perú, 2019. e) Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y los 

recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

La elaboración de la investigación estuvo designada en el enfoque cuantitativo, ejerciendo 

la técnica de la encuesta de opinión en asistencia académica de un cuestionario virtual compartido 

con los participantes de la recolección de datos, asimismo el contenido estuvo estructurado por 16 

preguntas cerradas con alternativas tipo Likert frente a las variables de indagación “liderazgo” y 

“recursos humanos” con la finalidad de encontrar un vínculo entre ambas variables procesadas con 

el Software SPSS v26. La investigación constó de un carácter no experimental transeccional 

correlacional, con una población de 50 trabajadores de la agencia Blog Aduanas SAC. 

El capítulo 1, contiene el desarrollo del problema de investigación describiendo la realidad 

problemática de la agencia de aduanas, Blog Aduanas SAC, asimismo se estableció los objetivos 

generales y específicos al problema planteado ¿Cuál es la relación entre el liderazgo y los recursos 

humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019?, así como su 

justificación y limitaciones. 

El capítulo 2, desarrolla dentro del Marco Teórico, los antecedentes internacionales y 

nacionales, bases teóricas así como las definiciones de términos básicos de las variables “liderazgo” 

engloba los aspectos éticos y profesionales de un individuo que realiza funciones en diversas 

estrategias de avance en relación con un proyecto en común de un grupo laboral o académico, y 

los “recursos humanos” establecida como el departamento de atención esencial al trabajador, 
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además la realización de operaciones de nivel de importancia intermediaria en beneficio de todos 

los colaboradores de la compañía. 

El capítulo 3, desarrolla la metodología de la investigación, bajo el enfoque de investigación 

cuantitativa, operacionalización de las variables, hipótesis, diseño de la investigación, población y 

muestra, técnica e instrumento de recolección de datos. 

El capítulo 4, evidencia los productos adquiridos mediante la evaluación ejercida en las 

estadísticas de frecuencias en las 16 preguntas del cuestionario y la correlación entre las variables 

de estudio haciendo uso de la correlación de Spearman. Asimismo, se redacta las discusiones, que 

poseen el objetivo principal de buscar resultados similares o adversos para la comparación de la 

investigación. 
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Capítulo I: Problema de la Investigación 

 

1.1 Descripción de la Realidad Problemática 

 

En un contexto a nivel global, el liderazgo es la herramienta clave que permite alinear a una 

organización, así también poder crear una visión y condiciones de trabajo para darle un mejor trato 

al cliente. Se entiende que el liderazgo es una fuente de ventaja competitiva en las organizaciones 

ya que es la que influye en los demás para lograr los objetivos que tiene para alcanzarlos (Ferrer 

Davalos , 2015). 

Asimismo, otros autores Montoya y Boyero (2016) mencionaron que el recurso humano es 

el elemento fundamental ya que esto permite una ventaja competitiva es por eso que es muy 

esencial en una institución. En la actualidad se requiere de aspectos como la participación, 

motivación, competencias y habilidades en el personal ya que se debe de contar con un líder para 

que les oriente a alcanzar los objetivos propuestos de la organización para que así se marque una 

diferencia con los otros competidores. 

A nivel nacional, tenemos a la autora Ccala Molina (2019) que investigó sobre los estilos 

de liderazgo y la gestión de recursos humanos en los servicios de Salud en la red Cusco Norte, 

menciono que los estilos de liderazgo que tiene el establecimiento de salud son tres: el liderazgo 

transformacional, el liderazgo transaccional y el liderazgo correctivo las cuales son de manera 

moderada, y con respecto a la gestión de los recursos humanos se evidencia que la participación en 

decisiones, organización, selección del personal es deficiente por lo tanto si existe una relación 

significativa entre sus variables. 
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Ante lo descrito anteriormente, es lógico cuestionarnos sobre alguna relación entre 

liderazgo y recursos humanos dentro de la presente institución o empresa, analizando diversos 

aspectos del liderazgo y su repercusión en el área de recursos humanos. 

La agencia de aduanas Blog Aduanas SAC actualmente brinda un servicio bastante 

demandado en la sociedad, en la cual consiste en importar mercadería por medio de diversas vías 

de transporte, es por esta razón que es indispensable que cuenten con una adecuada administración 

en los recursos humanos y con un buen liderazgo, ya que los trabajadores son los componentes 

principales que hacen que la empresa sea eficiente y pueda brindar así un servicio sobresaliente de 

las demás compañías. 

Asimismo, se precisa cual es el factor que influye en la demora significativamente, ya que 

genera ciertos contratiempos en la productividad, ya que es la falta de comunicación por parte de 

las áreas de administración con los trabajadores, siendo así indispensable buscar una forma de que 

ambas partes puedan entablar una comunicación directa, para que puedan desarrollar sus 

actividades sin ningún problema y de forma adecuada. 

Para poder solucionar, ciertas inquietudes para el manejo de una buena productividad en 

los trabajadores, es necesario que el gerente general y al encargado de Recursos Humanos sean los 

propiciadores del cambio, motivando a todos los miembros de la organización a utilizar las mejores 

aptitudes y capacidades para beneficio de toda la organización por lo que para facilitar cualquier 

proceso de cambio es importante determinar cuáles son las responsabilidades de cada una de las 

personas que integran la organización, por lo cual se debe proporcionar información sobre 

liderazgo e incentivar la participación de todos los miembros de la organización es fundamental 

una buena estrategia de comunicación se debe también brindar capacitación en las habilidades 
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necesarias para el cambio, alienar las estructuras a las nuevas exigencias del cambio así como dar 

a los empleados la oportunidad de crecimiento y realización personal (Quirant y Ortega, 2006). 

1.2 Planteamiento del Problema 

 

1.2.1. Problema General. 

 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019? 

1.2.2. Problemas Específicos. 

 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019? 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo democrático y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019? 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019? 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019? 

 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y los recursos humanos de 

la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019? 

1.3 Objetivos de la Investigación 

 

1.3.1. Objetivo General. 
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 Determinar la relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

1.3.1. Objetivos Específicos. 

 

 Determinar la relación entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Determinar la relación entre el liderazgo democrático y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Determinar la relación entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Determinar la relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Determinar la relación entre el liderazgo transformacional y los recursos humanos 

de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

1.4 Justificación e Importancia de la Investigación 

 

La finalidad en la presente investigación consiste en determinar una relación entre liderazgo y 

recursos humanos dentro de la empresa agencia de aduanas Blog Aduanas S.A.C., además, 

podremos analizar los diferentes tipos de liderazgo: liderazgo autocrático, liderazgo democrático 

liderazgo Laissez-faire, liderazgo transaccional, y liderazgo transformacional, pudiendo verificar 

el cómo se desarrolla la gestión de recursos humanos bajo estos tipos; en la actualidad se requiere 

tener líderes que asuman los retos y dificultades que se presenten durante el trabajo, aportando 

ideas y soluciones, según sea necesario. 
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1.3.2. Justificación Teórica 

 

El liderazgo es una base fundamental en el ámbito laboral ya que diversos estudios indican 

que la conducta de un líder es la base para el mejor rendimiento y satisfacción en 

los miembros de un grupo para el continuo desarrollo y desempeño en el ámbito 

laboral se debe considerar como su valor más importante y la clave del éxito al 

hombre ya que mejora su productividad de una manera favorable. 

1.3.3. Justificación Practica 

 

La aplicación del liderazgo es una pieza fundamental para el óptimo desarrollo de la 

empresa ya que es una relación de empleador y trabajador por lo tanto el líder debería tener nuevos 

estilos y enfoques claros de liderazgo con una visión estratégica esto permitirá no solo a un mayor 

entendimiento sino también a mejorar la calidad de vida laboral, las necesidades de los trabajadores 

y los medios necesarios para poder resolver de manera óptima diversos problemas que se relacionan 

con el trabajo. 

1.5 Limitaciones de la Investigación 

 

Las limitaciones observadas durante el estudio fueron las respectivas autorizaciones para 

investigar acerca de la agencia de aduanas Blog Aduanas SAC, solicitada inicialmente; otra 

limitación observada fue la disponibilidad del tiempo para la cooperación de ciertos trabajadores 

para realizar el cuestionario respectivo, siendo esta la base para la presente investigación. 
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Capítulo II: Marco Teórico 

 

2.1 Antecedentes de la Investigación 

 

2.1.1. Internacionales. 

 

Según los autores, en su artículo “Influencia en los estilos de liderazgo en el desempeño de 

empresas exportadoras colombianas” se explica la influencia que tiene el tipo de liderazgo que se 

pone en práctica en las empresas exportadoras colombianas, para esta publicación se tomó en 

cuenta tres estilos de liderazgo en los empresarios: autocrático, democrático y liberal, para evaluar 

cuál de estos estilos es el más eficaz y brinda un mejor desempeño laboral por parte de los 

trabajadores. Los autores desarrollaron su investigación bajo un enfoque mixto, con el fin de 

encontrar el balance entre la muestra de 306 empresas exportadoras y tener resultados más 

determinantes en la caracterización del nivel de desempeño. Es así como el resultado de esta 

investigación fue que las empresas suelen tener un desempeño bueno o malo según el tipo de líder 

de la empresa. Se identificó que el 50,6% se caracteriza por un mal desempeño exportador y el 

49,5% por un desempeño óptimo. Es aquí donde se obtiene como conclusión que cuando se ejerce 

una combinación de liderazgo liberal con el democrático se obtienen mejores resultados con 

respecto a productividad y desempeño laboral. El desarrollo de la retroalimentación casi siempre 

es sinónimo de mejora, sumado a una toma de decisiones en conjunto con los subordinados, hace 

notorio el equilibrio entre libertad y control (Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala, 2016). 

En la publicación “Toma de decisiones y estilo de liderazgo: estudio en medianas empresas” 

se explica cuál es la influencia de la centralización en el ambiente de trabajo y como la toma de 

decisiones estratégicas y operativas influyen en personal de trabajo y su disposición al trabajo, para 

conocer esto, el autor desarrollo su investigación bajo el enfoque cuantitativo, usando como método 
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principal un cuestionario dedicado a una muestra de 61 medianas empresas en el estado de Lara, 

en Venezuela, que pudieron responder la intervención de manera correcta. Como conclusión se 

pudo evidenciar una gran relación en el estilo de liderazgo y el proceso de toma de decisiones 

estratégicas, sin embargo, en la toma de decisiones operativas de manera descentralizada sí se 

identificó influencia positiva en los trabajadores de dichas empresas (Zapata et al., 2016). 

Según los autores, en su tesis “Estilo de liderazgo situacional predominante en las micro y 

pequeñas empresas de Asunción, Paraguay” los autores identifican los tipos de liderazgo presentes 

en el mercado paraguayo de micro y pequeñas empresas en los últimos 10 años y como la aplicación 

de estos rinden fruto en el ámbito laboral, para conseguir estos datos, los autores desarrollaron su 

investigación bajo en el enfoque mixto, así abarcar la información de la manera más acertada 

posible, ya que evaluaban un rango de tiempo extenso. Al momento de hacer la investigación, se 

tomó como muestra 216 individuos que tengan relación con el marco económico elegido, 

obteniendo como resultado la confirmación de dos de tres hipótesis planteadas comprobarlas a 

través del Cuestionario de Liderazgo Situacional del Profesor Hernán Bachenheimer. Así podemos 

concluir resaltando que el estilo aplicado en las micro y pequeñas empresas es el de Participar, 

mientras se discute sobre qué tanto tiempo debe perdurar el estilo de liderazgo que consiste en 

Delegar ya que conocemos que la participación muestra una ventaja muy notoria en la 

productividad de los trabajadores (Cardozo y Kwan, 2018). 

En la publicación “Estilos de liderazgo en las pequeñas empresas manufactureras” los 

autores describen y analizan los tipos de liderazgo presente en las empresas del sector 

manufacturero en Puebla, México, las características en cada empresa y como estas dos están 

conectadas. Para conocer a profundidad estos puntos, su investigación se desarrolló bajo el enfoque 

cuantitativo, utilizando como herramienta un cuestionario dirigido a la muestra de 15 empresas 
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manufactureras, obteniendo como resultado que el liderazgo transformacional es el predominante 

en el estado de Puebla. De esta manera su pudo llegar a la conclusión de que esto se debe a la 

eficacia de que trae consigo este estilo, el influir a los miembros de la empresa a seguir al líder es 

una opción confiable, de esta manera los trabajadores confían en la persona al mando y está les 

brinda la comodidad necesaria con sus ideas, para que ellos no opten por retirarse, si no por mejorar 

para conseguir el cambio que el líder busca (Martínez et al., 2018). 

En la publicación “Factores intrínsecos de motivación y liderazgo en una empresa familiar 

ecuatoriana de telecomunicaciones” se estudiaron los factores de promoción, recompensas y el 

trabajo en sí tienen influencia en la motivación de los trabajadores de esta compañía, así fue como 

los autores desarrollaron su investigación bajo el enfoque cuantitativo, con el fin de acceder a los 

datos de manera contundente y efectiva utilizando como muestra 45 colaboradores, a los que se les 

aplicó el cuestionario de Spector Job (Job Satisfaction Surde) consistente de 36 preguntas que 

evalúan 9 variables y así se pudo determinar como resultado que el factor intrínseco del trabajo es 

el principal impulso de motivación. Otro punto a resaltar es que los factores de promoción y 

recompensa no llega a alcanzar el nivel de satisfacción para los trabajadores, llegando a la 

conclusión de que la comodidad de los colaboradores se mantiene entre el rango medio, por lo cual 

la implementación de planes de motivación permanente es un punto a ser tratado por los gerentes, 

para así seguir mejorando la productividad y calidad de la empresa y sobre todo, mantener el 

personal en un estado óptimo para que el desarrollo de sus actividades siempre tenga el nivel 

deseado (Cóndor et al., 2018). 

Según la autora, en su tesis para optar el grado de bachiller “Diseño de un modelo de gestión 

de recursos humanos en la Empresa Anglo Ecuatoriana de Guayaquil” precisa que el plan de mejora 

en la gestión de recursos aportara a que la empresa se vea beneficiada y pueda implementar nuevas 
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estrategias que servirán para la ejecución de actividades y las responsabilidades ya que ciertos 

problemas afectan gravemente a la gestión, por lo que se calificó al sistema de gestión de recursos 

humanos como un sistema muy básico. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, 

utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 74 empleados de diferentes cargos de la 

empresa, obteniendo como resultado que el 86% de los encuestados están totalmente de acuerdo 

en que existe un departamento de recursos humanos en la empresa, llegando así a la conclusión de 

que la presente investigación ayuda a fortalecer la gestión de recursos humanos, para que tengan 

resultados positivos y eficientes (Chavarria, 2017). 

Según los autores, en su artículo de revisión “El recurso humano como elemento 

fundamental para la gestión de calidad y la competitividad organizacional” señalan que el recurso 

humano es parte esencial en la organización dado que ayuda en el direccionamiento estratégica y 

se hace cargo de diferentes temas como la planificación, el trabajo en equipo, la participación, el 

éxito; busca orientarlos para lograr una ventaja competitiva consolidando diversas herramientas 

para que el avance o mejora no se estanque sino que sea continuo para garantizarlo de diferentes 

maneras, con la capacidad de cada persona. Evaluando así los objetivos que tiene la organización 

como el manejo de actividades, el personal, los diferentes puntos de vista de cada directivo, la 

planificación de objetivos a un plazo determinado, la visión, la labor de cada persona siendo un 

factor clave para la organización, obteniendo como conclusión de que se requiere de los recursos 

humanos para lograr un buen modelo empresarial (Agudelo y Boyero, 2015). 

Según los autores, en su tesis para optar el grado de bachiller “La capacitación de los 

recursos humanos. Análisis a partir del enfoque de competencias laborales” busca explicar la 

importancia que tiene la capacitación de los recursos humanos ya que este ayuda a potenciar las 

habilidades del personal para que realicen sus labores de manera correcto y al mismo tiempo 
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volviéndolos competitivos para que puedan desempeñarse en el mercado laboral, asimismo se crea 

un vínculo de compromiso y un mejor ambiente de trabajo para mantenerlos motivados. Su 

investigación se desarrolló en base al análisis de diferentes enfoques sobre las competencias 

laborales y los recursos humanos, obteniendo como resultado que, para mantener una buena 

gestión, y comunicación, resolución de problemas es necesario incrementar la confianza que la 

empresa brinda incluso para el trabajo en equipo, llegando así a la conclusión de que las 

competencias laborales aportan en la mejora del perfil de la empresa (Romero y Ruiz, 2016). 

Según el autor, en su tesis para optar el grado de magíster “Gestión de Recursos Humanos 

del personal de planta permanente de la Honorable Cámara de Diputados (Provincia de La Pampa). 

Desafíos para una adecuada evaluación de desempeño” busca explicar el propósito de aquellos 

procesos que se ven relacionados a la gestión de recursos humanos que tiene funciones como la 

selección de personal, capacitación, las sanciones, la comunicación, motivación, etc. Por lo cual 

los modelos de gestión tienen que ser aplicados a los recursos humanos para mantener un mejor 

entorno en el cual se desarrolle. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo 

utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 52 empleados de plata permanente, 

obteniendo como resultado que los directivos tienen la intención de implementar el sistema de 

gestión de recursos humanos, obteniendo como conclusión que los recursos humanos ayuda a tomar 

las decisiones más importantes que se tomen dentro de la organización (Ghiglione, 2015). 

Según la autora, en su tesis para optar el grado de magister “El impacto de la gestión de 

recursos humanos en el desarrollo del liderazgo femenino en organizaciones multinacionales: 

Disminuyendo barreras a través de políticas y programas en pro de la diversidad de género” busca 

explicar la gestión de recursos humanos de manera innovadora que aporta en el liderazgo, así como 

también rompe con las barreras y busca la equidad de género para que las mujeres puedan lograr 
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desarrollarse en el ámbito corporativo y en el entorno competitivo de las empresas. Su 

investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, utilizando como técnica la encuesta a 

diferentes empresas realizadas por terceras personas, llegando así a la conclusión de que los 

comportamientos femeninos se han vuelto imprescindibles al momento de liderar y formar parte 

de una empresa, como lo es en los recursos humanos que ejercen la función de mando para alcanzar 

los objetivos (Silva, 2017). 

2.1.2. Nacionales. 

 

Según los autores, en su investigación “Liderazgo Empresarial y clima laboral en el área de 

recursos humanos del Jurado Nacional de Elecciones” señalan la importancia que tiene un buen 

liderazgo ya que forma parte de la solución en caso existan problemas dentro del lugar de trabajo, 

es por ello que el liderazgo tiene gran influencia para poder superar los obstáculos y mejorar los 

niveles de desempeño dentro de una empresa, entidad, de tal manera que, los lideres se enfocan en 

los procesos y técnicas para que el personal tenga una mejor comunicación y desempeño. 

Obteniendo como conclusión que se requiere de líderes en el Jurado Nacional de Elecciones dado 

que los lideres son los que motivan a los colaboradores de la empresa para que tengan más 

confianza en sí mismos y consigan mayor productividad (Castro y Quispe, 2016). 

Según el autor, en su tesis para optar el grado de magister “Liderazgo y trabajo en equipo 

en colaboradores de la empresa Tcontakto S.A.C. Lima.2016” busca explicar la relación que existe 

entre el liderazgo y trabajo en equipo, el liderazgo es fundamental hoy en día ya que produce 

efectos positivos en las personas que forman parte de una empresa, logrando así reforzar las 

habilidades que cada uno posee de tal manera que confían más en sí mismos y obtener mejores 

resultados en las actividades que se les designa. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque 
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cuantitativo utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 15 funcionarios y 55 

empleados, obteniendo como resultado que el 53% de los encuestados considera que el nivel de 

liderazgo es moderado, llegando así a la conclusión de que si existe relación entre el liderazgo y 

trabajo en equipo en la empresa Tcontakto S.A.C (Quiñones, 2017). 

Según el autor, en su tesis para obtener el título de licenciado en administración “Estilo de 

liderazgo y su influencia en la Satisfacción Laboral de los colaboradores del Cineplanet Real Plaza- 

Trujillo 2015” precisa que la satisfacción de los colaboradores se produce debido a los estilos de 

liderazgo ya que estos ayudan a que exista una mejor organización y que el equipo pueda alcanzar 

el objetivo común que tienen para cumplir con las expectativas de la empresa y tomar mejores 

decisiones así como mejorar la comunicación entre todos. Su investigación se desarrolló bajo un 

enfoque cuantitativo utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 33 colaboradores, 

obteniendo como resultado que el 82% de los encuestados considera que el nivel de liderazgo es 

medio, llegando así a la conclusión de que existe una alta correlación entre el liderazgo y 

satisfacción laboral (Espinoza, 2016). 

Según la autora, en su tesis para optar el grado de magister “El estilo de liderazgo de los 

gerentes y su influencia en el desempeño laboral del personal en una Empresa de almacenes 

generales de la ciudad de Cajamarca” busca explicar cómo las organizaciones crecen y la labor que 

tiene el liderazgo en dicho proceso así como también en sus colaboradores para lograr con los 

objetivos de la empresa de acuerdo a la organización y la manera de dirigir y motivar al personal 

para trabajar en equipo sin tener inconvenientes para que todos puedan ser escuchados. Su 

investigación se desarrolló bajo un enfoque mixto utilizando como técnica encuestas con una 

muestra de 14 colaboradores de una empresa, obteniendo como resultado que el 21% de los 

encuestados están de acuerdo en que se hace uso del liderazgo, llegando así a la conclusión de que 
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el estilo de liderazgo influye directa y significativamente en el desempeño laboral de la empresa 

(Rodríguez, 2015). 

Según la autora, en su tesis para obtener el título profesional de licenciada “Liderazgo 

transformacional en funcionarios del área de negocios de la Financiera Caja Sullana Lima Piura, 

2017” señala que la implementación del liderazgo en diversas empresas ayuda a que la situación 

de la misma mejore para que el grupo de trabajo logre las metas que tienen en común para beneficio 

de la empresa y que dichas actividades se realicen de manera eficaz incluyendo las exigencias que 

estas establecen, el líder motiva a los colaboradores y así ellos tienen mayor productividad mientras 

refuerzan sus habilidades. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo utilizando 

como técnica la encuesta con una muestra de 100 funcionarios del área de negocio, obteniendo 

como resultado que el 59% considera que, si se emplea el liderazgo, llegando así a la conclusión 

de que dicho 59% se encuentra en un nivel promedio del liderazgo transformacional (Aguilar, 

2017). 

Según la autora, en su tesis para obtener el grado de bachiller “Competencias y gestión de 

los recursos humanos” señala que la gestión de recursos humanos de acuerdo a los diferentes 

enfoques que existen y los modelos de competencias según la psicología, que se deben de tomar 

en cuenta para así brindar la eficacia que se requiere y evaluar la manera de comportarse de los 

colaboradores, puesto que influye en el éxito de una empresa u organización. Se desarrolló a través 

del análisis e investigación de diversos enfoques de recursos humanos y modelos de la psicología, 

obteniendo, así como resultado que el enfoque que se basa en competencias y estrategias que llegan 

a ser fundamentales para la gestión de recursos humanos, llegando así a la conclusión de que es un 

método eficaz que ayuda a cumplir las metas que se proponen las organizaciones (Nieto, 2020). 
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Según la autora, en su tesis para obtener el grado de magister “Selección de recursos 

humanos y el desempeño laboral de los colaboradores en las estaciones de servicio gaspetrol de 

Trujillo” busca explicar los problemas que pueden surgir respecto a los recursos humanos en 

diferentes sectores que pueden ser privados o públicos donde se evalúan factores como la 

capacitación de trabajadores, el rendimiento del trabajo, la calidad que brinda el lugar así como el 

entorno, además es importante establecer diferencias entre las empresas y saber en qué lugar se 

encuentran para poder elaborar estrategias que sean de beneficio del personal como de los clientes. 

Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo utilizando como técnica la encuesta 

con una muestra de 97 trabajadores de las Estaciones de Servicios Gaspetrol de Trujillo, obteniendo 

como resultado que el 92% de los encuestados está totalmente de acuerdo que deben contar con un 

presupuesto para capacitaciones, llegando así a la conclusión de que existe una correlación positiva 

entre la selección del recurso humano y desempeño laboral de los colaboradores de dicha estación 

(Figueroa, 2019). 

Según la autora, en su tesis “Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016” busca explicar la gestión 

de recursos humanos en dicha oficina y la importancia que se tiene respecto a la organización para 

obtener diferentes aprendizajes, habilidades, estrategias para emplearlas en el trabajo, ya que 

servirá de apoyo y será satisfactorio. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, 

utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 20 trabajadores de la oficina de procesos 

electorales, obteniendo como resultado que el 60% de los encuestados, opina que existe un nivel 

alto de la gestión de recursos humanos en la oficina de procesos electorales, llegando así a la 

conclusión de que existe una relación directa entre las variables la gestión de recursos humanos y 
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el desempeño laboral, en gran parte por las estrategias que se toman dentro de la Oficina Nacional 

de Procesos Electorales (Muñoz Angulo, 2017). 

Según las autoras, en su tesis para optar el grado de bachiller “Propuesta de mejora en la 

gestión de recursos humanos, Hotel Descanso del Inca, Chiclayo,2014” señalan que el desarrollo 

de la propuesta, precisando la gran importancia de los recursos humanos y por ende su 

mejoramiento constante dentro de cada establecimiento, sin embargo, aún se presentan ciertas 

deficiencias en cuanto a ello así como se nota el desinterés en las actividades que el hotel realiza, 

de tal manera, que para prevenir un mal ambiente o entorno y una mala imagen se elaboró una 

propuesta de mejora. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo utilizando como 

técnica la encuesta, con una muestra de 12 personas pertenecientes al personal del hotel, obteniendo 

como resultado que el 83% de los encuestados afirma que las capacitaciones se realizan 

mensualmente cuando lo correcto sería aplicarla en cada momento que lleguen maquinarias nuevas 

o alguna implementación en el hotel, obteniendo como recomendación que en la base de datos e 

información se incluyan el registro de cada empleado, cargos, el registro de beneficios, de 

remuneración, así como el de capacitaciones, posibles faltas y permisos, , llegando a la conclusión 

de que una buena gestión se puede lograr implementando el plan de mejora propuesto (Chicana y 

Gonzales, 2015). 

Según las autoras, en su tesis para optar el grado de bachiller “Gestión de la calidad total 

en los Recursos Humanos de la UGEL PAITA-PIURA AÑO 2020” precisan que el nivel de la 

gestión de la calidad total en los recursos humanos, es así que cada organización posee estrategias 

para diferenciarse de la competencia y obtener mejores resultados para lograr el éxito esperado, 

por ende, la gestión de recursos humanos tiene una función importante durante la comunicación de 

varios objetivos. Su investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo utilizando como 



19 
 

técnica la encuesta con una muestra de 36 colaboradores de la UGEL Paita, obteniendo como 

resultado que el 67% de los encuestados opina que existe un nivel bajo en la gestión de la calidad 

total en los recursos humanos, llegando así a la conclusión que el enfoque basado en los hechos en 

los recursos humanos presenta un bajo nivel de acuerdo a deficiencia, toma de decisiones, la 

información y opinión de los colaboradores (Yaguana y Herrera, 2020). 

2.2 Bases teóricas 

 

2.2.1. Bases Teóricas sobre el Liderazgo 

 

2.2.1.1. Definición del Liderazgo 

 

Podemos definir al liderazgo como uno de los principales factores que potencian el 

desarrollo del entorno, generando así resultados favorables para esto, así como el fomento de 

valores y factores importantes para el desarrollo de los demás, como la comunicación, confianza, 

valor, educación, entre otros (Pedraja et al., 2021). 

La persona que reúna las características suficientes del liderazgo se denomina líder, de este 

dependerá el grado de influencia que tendrá sobre el equipo que tenga a su cargo, así como el deber 

de guiarlos para lograr las metas y fines establecidos en común. Tengamos en cuenta que el 

liderazgo ha sido estudiado durante años y en la actualidad es una característica fundamental y 

necesaria en toda organización (Nájera et al., 2018). 

El liderazgo constituye dentro de la sociedad un fenómeno, el cual está caracterizado por 

una respuesta rápida y óptima ante las dificultades que se le presenten durante el proceso del trabajo 

asignado, esto con el fin de conservar una ventaja competitiva en relación a otras organizaciones. 

Dentro del liderazgo, podemos encontrar diversos tipos, esto según donde se desarrollen (Alvear 

et al., 2019). 
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2.2.1.2. Teorías del liderazgo 

 

Existen diversas teorías alrededor del concepto de liderazgo, entre estos tenemos: 

 

2.2.1.2.1. Teoría de rasgos 

 

En esta se plantea que los líderes nacen y no se hacen, ciertas personas cuentan con 

características innatas en su personalidad, por lo que toman el papel de líder en diversas ocasiones. 

Estas habilidades se deben maximizar permitiendo que la función de líder sea más factible de 

realizar, esto sin dejarse llevar por factores externos a él durante su función organización 

(Escandon-Barbosa & Hurtado-Ayala, 2016) 

2.2.1.2.2. Teoría del liderazgo carismático 

 

La existencia de ciertos poderes de atracción o inusuales, o hasta considerados 

sobrenaturales sirven para atraer a las personas, las cuales confían en ellos y se dejan guiar. Poseen 

una alta habilidad comunicativa, expresan sus deseos y pensamientos con los demás, además de 

una visión precisa de lo que se desea realizar (Escandon Barbosa & Hurtado Ayala, 2016). 

2.2.1.2.3. Teoría de los roles 

 

En torno a la situación que se presente solo los líderes encargados o que tienen designados 

sus roles se encargarán de la situación. Aquí encontramos los roles de manejo, en el cual 

observamos aplicados diferentes habilidades intrínsecas y extrínsecas de índole socioafectiva 

(Escandon Barbosa & Hurtado Ayala, 2016). 

2.2.1.3. Componentes del liderazgo 

 

2.2.1.3.1. Actitud 
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Definida como la percepción de fundamentos u obstáculos de las personas al momento de 

realizar alguna acción, si esta será notada como positiva o negativa por terceros, en consecuencia, 

la actitud podrá ser motivada o desanimada. (Gálvez et al., 2020) 

2.2.1.3.2. Aptitud 

 

Esta habilidad se encuentra entendida como la manera propia de la persona en resolver lo 

que se presente, es decir, la capacidad de esta para desenvolverse de forma apropiada en la 

resolución de un problema u otro (Gómez et al., 2020) 

2.2.1.3.3. Motivación 

 

La motivación se encuentra relacionada a la necesidad humana de autorrealización y 

motivación de crecimiento, siendo que estas al ser alentadas por una persona de mayor alto 

jerárquico produce en el sujeto interés de lograr los objetivos planteados, además, las recompensas 

son un factor que promueve esto y a su vez el logro de las metas (Checa Calderón & Rodríguez 

Caguana, 2017). 

2.2.1.3.4. Rendimiento 

 

El rendimiento se encuentra relacionado al ambiente en donde se desarrolla el trabajador, 

siendo que trabajar en equipo puede potenciar su funcionalidad y fomentar la competencia durante 

sus actividades. Además, con una visión colaborativa emprenderá habilidades y técnicas con el fin 

de resultar efectivo para el equipo. Siendo así, el rendimiento de la persona aumentará por lo que 

la empresa será beneficiada (Hebles & Yániz Álvarez deEulate, 2020). 

2.2.1.3.5. Productividad 
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La productividad dentro de la empresa se encuentra relacionada con las funciones de un 

líder modelo. Se genera dentro del grupo un mejor desempeño, fomentando las habilidades y 

competencias, con la finalidad de reducir el tiempo de producción o trabajo mas no de calidad o 

cantidad, generando así mayores ganancias (Hinojo Lucena et al., 2020). 

2.2.1.4. Tipos de liderazgo 

 

Son un conjunto de capacidades, destrezas, talento, formas de dirigir y actuar frente a 

distintas situaciones, que tienen las personas, para influenciar y motivar a otras hacia la 

consecución de un objetivo. La clasificación más usada por la psicología de grupos para los tipos 

de liderazgo trata el liderazgo delegativo, autocritico, democrático, transaccional y 

transformacional. 

2.2.1.4.1. Liderazgo autocrático 

 

El liderazgo autocrático dispone de la toma de decisiones individuales por parte del líder, 

este designa las operaciones a cada participante del proyecto, elabora una gestión autócrata y los 

criterios empleados no son criticados por los demás integrantes, debido a que se deben apegar a la 

normativa ejercida y a los lineamientos ligados al tipo de liderazgo (Hiriyappa B, 2018). 

Del mismo modo, suele distinguirse por ser de carácter más cerrado, en el cual el líder es 

el único que se encuentra al mando y se encarga de supervisar que todo salga de acuerdo a las 

normas planteadas, limitando la participación de sus subordinados, es decir, no acepta las opiniones 

que su equipo desea compartir. En estos casos el equipo se ve obligado a simplemente acatar las 

órdenes del líder, obedeciendo a cada una de sus directrices (Escandon & Hurtado, 2016). 
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Suelen ser personas a las cuales les gusta tener el control de todo y de todos, es por esa 

razón que tienen a tomar las decisiones ellos solos y logrando de este modo dirigir de manera 

dogmática. Este se distingue por ser dominante, restrictivo, por lo cual demanda que se le obedezca 

todo el tiempo. No suele pedir la participación de nadie y tampoco se justifica por no pedirla, 

ocasionando un ambiente de trabajo deplorable. 

2.2.1.4.2. Liderazgo democrático 

 

El liderazgo democrático genera la participación continua de todos los integrantes que 

forman parte de un proyecto con finalidad común, es por ello que se respeta la decisión y punto de 

vista en cada individuo, ejerciendo una diversificación de funciones y fortalecimiento de dirección 

(Villalva & Fierro, 2017). 

Además, también se caracteriza por la constante comunicación que entabla el líder con sus 

subordinados, el cual toma en cuenta las ideas y opiniones de su equipo, permitiendo así que estos 

sean participes de las decisiones que serán tomadas ocasionando un excelente ambiente de trabajo 

(Escandon & Hurtado, 2016). 

Es fundamental contar con este tipo de líderes ya que siempre suelen respetar al equipo y 

no marginan a nadie, por el contrario, incentivan la participación para que esta siempre se mantenga 

activa en el grupo. Saben repartir equitativamente las tareas para todos y confían en las habilidades 

que los miembros de su equipo poseen. Por otro lado, también se encuentran dispuestos a orientar 

y ayudar a cualquiera que lo necesite. 
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2.2.1.4.3. Liderazgo Laissez-faire 

 

La definición de este tipo de liderazgo evidencia una confianza total en los trabajadores, es 

por ello que el líder opta por la positividad de los resultados futuros que se puedan obtener mediante 

las funciones autónomas que realizan los participantes, asimismo la motivación es el elemento ante 

la ejecución de un propósito común (Russell, 2019). 

Este tipo de liderazgo ocurre cuando el líder posee un carácter liberal, tiene una actitud 

pasiva y despreocupada. No se responsabiliza de su grupo y deja que ellos tomen la iniciativa, esto 

quiere decir, que los subordinados tienen la potestad de elegir, por lo que de esta forma evitan de 

algún modo la responsabilidad de liderar (Neira et al., 2018) 

Estos líderes suelen tener participaciones mínimas dentro del grupo o hasta nulas, por lo 

general prefieren que las normas sean claras para no tener que profundizar mucha en ellas, tienden 

a ser personas neutras y que no intervienen mucho en las decisiones del grupo, ocasionando que 

no se alcancen los objetivos que son estimados. 

2.2.1.4.4. Liderazgo transaccional 

 

El liderazgo transaccional es empleado ante la presencia de una estabilidad irregular interna 

de la empresa, es por ello que el líder recurre a una reestructuración de objetivos y estrategias para 

conseguir las metas planteadas, integrando laboralmente a todos los participantes del grupo (Prado, 

2016). 

Por otro lado, también suele contar con líderes que evidencian metas explícitas y 

constructivas, se encargan de planificar los objetivos y promueven de manera conveniente el 

funcionamiento del equipo para que de este modo se tomen decisiones de manera conjunta. 
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Acostumbran a preocuparse del manejo de la distribución y los procesos que se les encargo a cada 

persona del equipo. El comportamiento de estos líderes está direccionado a siempre tener el control 

de sus subordinados (Neira et al., 2018). 

Aunque siempre les guste estar en control, también permiten que haya una participación 

por parte del equipo por lo cual la toma de decisiones es compartida. Por otro lado, también le gusta 

promover que estos cumplan con su labor correctamente por lo cual puede brindar premio o 

castigos, dependiendo de la situación, buscando así garantizar la eficacia de su equipo. 

2.2.1.4.5. Liderazgo transformacional 

 

El liderazgo transformacional se emplea para generar una modificación en los aspectos 

generales que engloba un proyecto conformado por diferentes individuos, es por ello que el líder 

ejerce actividades de incidencia en la vida profesional de cada integrante para una dirección eficaz 

(Huber, 2019). 

Por otro lado, se caracteriza por contar con líderes que se preocupan por el bienestar de su 

equipo, procurando que estos cuenten con una motivación elevada para así obtener los resultados 

requeridos y se cumplan correctamente los objetivos, son líderes que siempre están dispuestos a 

apoyar en algo. Estas personas suelen ser carismáticas, la forma en como lideran suele ser 

inspiradora y son muy considerados con las personas a su alrededor (Neira et al., 2018). 

Son personas que acostumbran a ampliar y cambiar sus decisiones para que estas se adecuen 

a las necesidades de sus subordinados más que a las de ellos mismos. A su vez logran que haya una 

adecuada aceptación de los objetivos del grupo. Es conveniente que existan este tipo de líderes ya 

que estos pueden intervenir cuando existen casos en las cuales no se reflejan resultados positivos. 
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2.2.2. Bases teóricas sobre los recursos humanos 

 

2.2.2.1. Definición de recursos humanos 

 

Los recursos humanos se han definido como la ciencia que se ocupa de la naturaleza de la 

relación del empleo y del conjunto de relaciones de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a 

esas relaciones. Esta área de estudio tiene origen sobre la base de la fusión de diversas teorías de 

la gestión científica, del trabajo social, y de la psicología industrial en la época de la primera guerra 

mundial y ha experimentado una evolución considerable desde entonces se desarrolla con la 

participación conjunta de los trabajadores y la comunicación (Armijos, Bermúdez y Mora, 2019) 

Por otro lado, está compuesto por diversas actividades que están orientadas concretamente 

para que se realice una correcta organización, debido a que estas influyen directamente sobre el 

como se desarrollan las personas dentro de la empresa. De esta manera, esta área se encarga de 

buscar los empleados ayuden a cumplir con los objetivos que cada entidad plantea, debido a que 

se estos se encuentran bien preparados y cuentan con las habilidades para poder lograr esta tarea 

(Montoya y Boyero, 2016). 

2.2.2.1.1. Importancia de los recursos humanos 

 

El recurso humano es de suma importancia ya que es un elemento fundamental dentro de 

toda organización, por lo que su direccionamiento es primordial para alcanzar los objetivos 

trazados dentro de esta. Además, forma parte de la ventaja competitiva del mercado, el cual se sitúa 

a su alrededor con el fin de motivarlo y aumentar tanto productividad como rendimiento para así 

lograr el desarrollo de sus destrezas y la eficiencia y eficacia dentro de organización (Montoya y 

Boyero, 2016). 
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La importancia de esto recae en que son esenciales para la adecuada organización de las 

empresas, con el tiempo este se ha vuelto un factor infaltable en las políticas de cada entidad. Los 

recursos humanos no solo influyen en el interior de las instituciones, sino que también trascienden 

al ámbito social, siendo así que se considera que los que están laborando en este cargo poseen un 

talento humano el cual debe ser potenciado en favor a mejorar la gestión de las entidades (Armijos 

et al., 2019) 

2.2.2.1.2. Funciones de los recursos humanos 

 

Los recursos humanos son de vital importancia y tiene varias funciones que ayudan al 

reclutamiento del personal de una empresa y a la contratación de este, con el fin de elegir a los 

mejores perfiles que a la empresa le beneficie logrando que dicho personal desempeñe sus 

funciones de una manera óptima dando como resultado que la empresa sea más competitiva en el 

mercado. Como ya se ha mencionado anteriormente son de gran importancia para una 

organización, ya que ayudan al funcionamiento de esta, por ende, son la pieza clave para reclutar, 

seleccionar y contratar al personal que cumpla con el perfil requerido para la organización también 

tomando en cuenta las necesidades de los departamentos que de esta emanen, con el único fin de 

ser más competente. (Montalvan , 1999) 

Los recursos humanos constituyen elementos importantes dentro de una empresa, debido a 

que gracias a ellos estas pueden ser competitivas, ya que se puede implementar diversas medidas, 

estrategias, políticas que resulten una mejoría constante. El desarrollo de este recurso se encuentra 

a cargo de la empresa, la cual, a través de su capacidad, logrará fortalecer las destrezas de sus 

trabajadores, con lo que se podrá alcanzar metas y objetivos en conjunto (Sánchez Peñaflor & 

Herrera Aviles, 2016). 
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2.2.2.1.3. Procesos de los recursos humanos 

 

Los recursos humanos poseen obligaciones primordiales con los trabajadores de una 

empresa, asimismo el departamento laboral ejerce otro tipo de operaciones, como la contratación 

de nuevos participantes que contribuyan a la compañía, preocupación del grupo sindical, además 

estar dispuesto a la solución de problemas que se presente a nivel individual y colectivo (Esparza, 

2018). 

Los recursos humanos son seleccionados de acuerdo con lo que se encuentra buscando la 

empresa, esto basándose en diversas características como nacionalidad, capacidades académicas o 

sociales, apariencia, manejo de idiomas, entre otros. La empresa se asegura de brindar las 

capacitaciones correspondientes u otros con la finalidad de que puedan tener un alto desempeño 

laboral (Vereda et al., 2016) 

2.2.2.1.4. Gestión de recursos humanos 

 

A partir de la innovación dentro de las diferentes organizaciones se origina una gestión del 

recurso humano, la cual tiene como finalidad maximizar el potencial del recurso para que este no 

quede obsoleto y no sufrir pérdidas a su alrededor. Estas gestiones se encuentran orientadas a una 

visión global, adaptándose el recurso a las actuales tecnologías y el sistema capitalista en el que 

nos encontramos (Olaz, 2018). 

La planeación del recurso humano es realizada a través de una gestión, por la cual se plantea 

estrategias destinadas a mejorar el desempeño, esto en concordancia con la actual economía, la 

cual indica una mayor relevancia tanto en productividad como desempeño con el fin de obtener 

beneficios (Cuesta et al., 2018) 
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2.2.2.1.5. Desempeño 

 

Un eficiente desempeño del recurso humano surge a partir de una eficiente organización 

interna, generando consecuencias positivas como una mayor productividad, rentabilidad y 

reputación de la empresa, así como el alcanzar los objetivos planteados; además, genera una 

competitividad interna sana, de la cual será beneficiada la organización (Hernández et al., 2019). 

2.2.2.1.6. Área de Operaciones 

 

Es el área de la empresa que se enfoca en reducir costes mejorando la eficiencia y generando 

valor al usuario o cliente final, así como a dar soporte a aquellas áreas que se encargan de generar 

valor (Mussons, 2020). 

2.2.2.1.6.1. Operaciones marítimas 

 

Las operaciones marítimas normalmente se ejecutan cuando las empresas necesitan 

importar o exportar sus productos y recurren a distintas organizaciones que realicen estas 

operaciones. Existen más de una docena de líneas que se encargan de estas operaciones marítimas 

la cual transporta los productos por medio de contenedores (Suárez & Ayala, 2016). 

Este tipo de operaciones son fundamentales cuando se quiere exportar e importar debido a 

que se convierte en un importante medio para el correcto transporte de las mercaderías. Además, 

es uno de los métodos más económicos, aunque si tiene un tiempo de duración bastante largo 

(Herrera, González, & Rosete, 2016). 

Si bien es cierto este tipo de operaciones son de las más requeridas ya que permite el 

transporte de los productos independientemente de la distancia que tenga desde el destino de partida 

hasta el de llegada, y adicionalmente que es mucho más económico que otros métodos, aún genera 
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cierta desconfianza debido a que no se tiene un debido control de en qué estado viajan los 

productos. 

2.2.2.1.6.2. Operaciones aéreas 

 

Es necesario que los aeropuertos logren ser eficientes y cumplan con las nuevas 

características dictaminadas por las empresas aerocomerciales para así realizar las operaciones 

aéreas adecuadamente. Estos deben someterse a importantes cambios los cuales necesitan del 

apoyo de grandes inversiones, debido a que esta inversión ya no la puede realizar Estado. 

Por consiguiente, el gobierno vio como buena opción el enfocarse en estimular la inversión 

privada en los aeropuertos por medio de sistemas de concesiones y privatizaciones. Logrando que 

en los países más avanzados se empiecen a llevar a cabo estos procesos. A razón de estas 

inversiones se podrían realizar las operaciones aéreas de manera más eficiente (Lipovich, 2016). 

Este tipo de operación es una de las que genera más confianza entre los proveedores, por lo 

cual a veces se prefiere recurrir a esta a pesar de que este medio tenga un costo más elevado que 

cualquier otro. Por otro lado, también es una de operaciones que se realiza de manera más rápida 

y en la cual se tiene un mayor cuidado al transportar los productos. 

2.2.2.1.6.3. Operaciones terrestres 

 

Las operaciones terrestres disponen de una gran relevancia dentro de la logística la cual ha 

generado el éxito de las transacciones comerciales con el extranjero. Este tipo de transporte que se 

hace por medio de la carretera es fundamental dentro de la economía, y esta importancia recae en 

que a través de un vehículo se puede generar un vínculo entre los países, es por eso que los 

empresarios líderes del mercado desean hacer cambios importantes en el transporte terrestre. El 
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modernizar este medio implicaría generar una mejora en la agilidad en la que llegarían los 

productos y también hacer uso de la tecnología para implementar su competitividad. 

Se describe escribe este tipo de operación como primordial en la vida diaria cuando nos 

referimos al área comercial, donde el transporte terrestre sirve como conector de personas y bienes. 

Una gran parte de las industrias dependen en demasía de sus consumidores y proveedores. Es por 

eso que las operaciones terrestres han cobrado cada vez gran valor importancia en todos los países 

que tienen una comercialización activa (López & Pardo, 2020). 

Este tipo de transporte también suele ser un poco tardío, pero esto dependiendo de la 

distancia entre el punto de partida hasta el de llegada. En el cual se han empleado distintos métodos 

para que cada vez haya una mejor seguridad de transporte de los productos ya que debido al 

movimiento estos podrían sufrir algún daño. 

2.3 Definición de Términos Básicos 

 

2.4.1. Libertad 

 

La definición de este término que usualmente se emplea en tipos de liderazgo es conocida 

por brindar la capacidad a la persona de identificar, regular y adaptarse al ambiente que lo rodea; 

en esta le permite abordar varios derechos, otorgándole la libertad ya sea de decisión, ética, moral 

o diversos privilegios que pueden recibir la persona para estar en un ambiente adecuado (Lapuente 

Álvarez, 2020). 

2.4.2. Motivacional 
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La definición de motivación dentro del liderazgo es determinada como el aspecto que se 

debe brindar a las demás personas, esto torga la capacidad de poder desarrollar de manera efectiva, 

con mayor intelecto y cuidado en la solución de los problemas que se presenten (Nachtigall, 2018) 

2.4.3. Participación 

 

La participación que se realiza dentro del liderazgo es esencial y se denomina como un 

factor que lleva a la comunicación activa de los trabajadores y dirigentes de la empresa. También 

así se determina que en la participación en empresas debe ser activa y animada por los propios 

dirigentes que incentiven a ello (Ventosa, 2017). 

2.4.4. Recompensas contingentes 

 

La definición de recompensas contingentes en diversos proyectos de empresas, esta permite 

un cambio de beneficios por el esfuerzo y la calidad del desempeño optimo que se empleó y les 

sirvió para concluir en una actividad importante (Trejo Medina, 2017). 

2.4.5. Toma de decisiones 

 

La toma de decisiones en una empresa es liderada por el dirigente o supervisor encargado, 

en ella existe diversos procesos por el cual se debe pasar para tomar una decisión adecuada y que 

tiene repercusión en toda la empresa. Por otro lado, se observa diversas estrategias, tácticas o de 

operación en grupo (Socas Hernández, 2020). 

2.4.6. Operaciones aéreas 

 

|Las operaciones áreas son las actividades que brindan una actividad al sector privado y 

estatal, el cual está ligado al transporte de cargas, aviación civil, revisión de actividades para 

mantener un control severo (Valenzuela, 2020). 
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2.4.7. Operaciones marítimas 

 

Las operaciones marítimas se encargan de diferentes funciones empresariales de carácter 

público y privado, una de ellas es el transporte de carga por vía marítima, siendo mercancía de 

diferentes caracteres (Serrano & Esteve, 2017). 

2.4.8. Operaciones terrestres 

 

Las operaciones terrestres, son las actividades mercantiles de transporte y otras actividades 

que optan por vías terrenales (United Nations Conference on Trade and Development, 2019). 
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Capítulo III: Marco Metodológico 

 

3.1 Enfoque de la Investigación 

 

La investigación consto de un enfoque cuantitativo, debido a la característica principal que 

ejercer este aspecto científico, el cual ejerce cifras numéricas adquiridas por estadísticas de diversos 

valores que se presenten en los datos procesados correctamente para la corroboración de hipótesis 

y establecimiento verídico al momento de acreditar teorías (Hernandez et al., 2014). 

3.2 Variables 

 

3.2.1. Operacionalización de variables. 

 

Liderazgo 

 

3.2.1.1.1. Dimensiones e indicadores. 

 

 Tipos 

 

o Liderazgo laissez - faire 
 

o Liderazgo democrático 
 

o Liderazgo autocrático 
 

o Liderazgo transaccional 
 

o Liderazgo transformacional 

Recursos humanos 

3.2.1.1.2. Dimensiones e indicadores. 

 

 Áreas. 

 

o Operaciones marítimas. 
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o Operaciones aéreas. 
 

o Operaciones terrestres. 



 

3 

 

Tabla 1 
 

Operacionalización de las variables 

 
Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Instrumento Escala 

Niveles de
 

rango 

 
 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

 

 

 
El liderazgo es la 

característica personal que 

posee un individuo al 

administrar correctamente 

las habilidades particulares 

y estrategias productivas 

que favorezcan en un 

ámbito general de manera 

individual y colectiva 

(Madrigal, 2009). 

 

 

 

 

 

 
La definición 

operacional del 

liderazgo posee la 

dimensión de tipos. 

 

 

 

 

 

 

 
Tipos de 

Liderazgo 

Liderazgo Laissez- 

faire 

 

 

Liderazgo 

democrático 

 

 

Liderazgo 

autocrático 

 

Liderazgo 

 

 

1, 2 Cuestionario 

 

 

 

3, 4 Cuestionario 

 

 

 

5, 6 Cuestionario 

 

 

 

 
(1) Totalmente de 
acuerdo 

(2) de acuerdo 

(3) no de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

(4) en desacuerdo 

(5) Totalmente 

desacuerdo 

 

 

 

 

 
Mala 

10 - 23 

Regular 

24 - 37 

Buena 

38- 50 

 

 

 

 

 

 

 

 

Recursos 

humanos 

 

 

 
Los recursos humanos 

poseen obligaciones 

primordiales con los 

trabajadores de una 

empresa, asimismo el 

departamento laboral ejerce 

otro tipo de operaciones, 

como la contratación de 

nuevos participantes que 

contribuyan a la compañía, 

preocupación del grupo 

sindical y la solución de 

problemas (Esparza, 2018). 

 

 

 

 

 

 

 
La definición 

operacional de 

recursos humanos 

pose la dimensión de 

áreas operativas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Áreas operativas 

transaccional 7, 8 Cuestionario 

Liderazgo 

transformacional 9,10 Cuestionario 

Operaciones 

marítimas 
11, 12 Cuestionario 

Operaciones aéreas 
13, 14 Cuestionario 

 

 
 

Operaciones 

terrestres 

 
 

15, 16 Cuestionario 

 

 

 

 

 

 
(1) Totalmente de 

acuerdo 

(2) de acuerdo 

(3) no de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

(4) en desacuerdo 

(5) Totalmente 

desacuerdo 

 

 

 

 

 

 
 

Mala 

6 - 14 

Regular 

14 - 22 

Buena 

22 - 30 

Fuentes: Elaboración propia 
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3.3 Hipótesis 

 

3.3.1. Hipótesis General. 

 

 Existe relación significativa entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

3.3.2. Hipótesis Específicas. 

 

 Existe relación significativa entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos 

de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Existe relación significativa entre el liderazgo democrático y los recursos humanos 

de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Existe relación significativa entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos 

de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Existe relación significativa entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos 

de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

 Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y los recursos 

humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC de Lima, Perú, 2019. 

3.4 Tipo de Investigación 

 

El tipo de investigación conformada en la presente investigación es de carácter no 

experimental, debido a que no se ejerció una modificación de las variables, con la finalidad de 

visualizar cada una de estas en su ambiente innato y comportamiento propio (Hernandez et al., 

2014) 
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3.5 Diseño de la investigación 

 

El diseño constituido en la investigación fue de carácter no experimental transeccional 

correlacional, debido al vínculo con la finalidad de exponer la relación entre las variables de 

liderazgo y recursos humanos (Hernandez et al., 2014). 

3.6 Población y Muestra 

 

3.6.1. Población. 

 

La investigación contó con una aplicación de 50 trabajadores de la agencia de aduanas. 

 

3.6.1.1. Criterios de inclusión. 

 

Los criterios de inclusión estuvieron conformados por el personal operativo que forman 

parte de la empresa de las tres áreas de operaciones marítima aérea y terrestre. 

3.6.1.2. Criterios de exclusión. 

 

La investigación excluyo al personal administrativo, el cual no formo parte de la muestra. 

 

3.6.2. Muestra. 

 

La muestra consistió de carácter censal, es decir se consideró el total de la población. 

 

3.7 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

 

3.7.1. Técnica. 

 

Para la presente investigación se aplicó la técnica de la encuesta de opinión mediante la 

aplicación de un cuestionario electrónico autoadministrado por envío vía internet, que consta de 16 

preguntas cerradas con alternativas de respuesta de tipo Likert, las cuales permitieron obtener 
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respuestas acerca de la falta de liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC (Hernandez et al., 2014). 

3.7.2. Instrumento de recolección de datos. 

 

3.7.2.1. Análisis de fiabilidad del instrumento 

 

Tabla 2: Prueba de normalidad 
 

  Shapiro-Wilk  

Estadístico gl  Sig. 

¿Está usted de acuerdo que la libertad en el 

liderazgo en una empresa lleva como 

consecuencias una labor eficiente de los 

trabajadores? 

,441 50 ,000 

¿Cree usted que en las empresas se deba 

evaluar adecuadamente la libertad que tiene 

cada trabajador de acuerdo a sus derechos? 

,562 50 ,000 

¿Está usted de acuerdo que la participación de 

los trabajadores en la agencia debe ser 

impulsada por los dirigentes? 

,547 50 ,000 

¿Cree usted que la participación activa lleva a 

una buena comunicación en la agencia y así 

tener un buen ambiente laboral? 

,576 50 ,000 

¿Piensa usted que la toma de decisiones deba 

ser influenciado por personas con ética 

profesional intachable la cual le brinde 

beneficios a la empresa? 

,709 50 ,000 

¿Cree usted que una mala toma de decisión 

tiene un resultado negativo en las diversas 

áreas de a empresa? 

,621 50 ,000 

¿Piensa usted que la empresa debe establecer 

una adecuada recompensa contingente al 

culmino de un proyecto para estimular al 

colaborador? 

,681 50 ,000 

¿Cree usted que otorgándole una recompensa 

contingente a los colaboradores estos puedan 

rendir mejor y de manera eficaz en sus áreas de 

  trabajo?  

,632 50 ,000 
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¿Piensa usted que la motivación en el liderazgo 

debe ser la adecuada, acorde al área de trabajo 

a quien se dirige? 

,547 50 ,000 

¿Está usted de acuerdo que los lideres deban 

realizar un estudio en la cual se pueda identificar 

el estado de motivación que tiene cada 

trabajador y así poder implementarlo 

adecuadamente en ellos? 

,611 50 ,000 

¿Considera usted que las operaciones aéreas 

deben tener una planificación previa para 

realizar su función? 

,622 50 ,000 

¿Está usted de acuerdo en que las operaciones 

aéreas tienen personal encargado para ejecutar 

su procedimiento de manera segura? 

,530 50 ,000 

¿Piensa usted que las operaciones marítimas 

que se realizan en la agencia tienen que 

funcionar de manera óptima y para ello requiere 

de una buena gestión de recursos humanos? 

,632 50 ,000 

¿Cree usted que las operaciones marítimas 

cumplen con los procesos para lograr las 

expectativas requeridas? 

,632 50 ,000 

¿Piensa usted que las operaciones terrestres 

son las más comunes en el Perú? 

,843 50 ,000 

¿Cree usted que en las operaciones terrestres 

necesitan implementar estrategias para una 

  mejor gestión de recursos humanos?  

,759 50 ,000 

 

Mediante la utilización de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, se evidenció que se rechaza 

la hipótesis nula y se valida adecuadamente la hipótesis alternativa de normalidad, debido a los 

resultados obtenidos, ante ello se pudo asegurar que los datos no siguen una distribución normal. 

Tabla 3 
 

Estadísticos de fiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,795 10 
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Seguidamente, se realizó la respectiva evaluación de fiabilidad al instrumento utilizado en 

esta investigación, la cual brinda el resultado de 0,795 cómo se visualiza en la tabla 2, generado 

una cifra considerada muy alta por lo que se afirma que el instrumento aplicado estructurado con 

10 preguntas es fiable. 

Tabla 4 
 

Estadísticos de fiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,781 6 

 

Además, se realizó la respectiva evaluación de fiabilidad al instrumento utilizado en esta 

investigación, la cual brinda el resultado de 0,781 cómo se visualiza en la tabla 3, generado una 

cifra considerada muy alta por lo que se afirma que el instrumento aplicado estructurado con 6 

preguntas es fiable. 

3.7.2.2. Validez del instrumento 

 

El instrumento aplicado en la presente investigación fue validado mediante juicio de 

expertos 

Tabla 5 

Validación del instrumento de recolección de datos por juicio de expertos 
 

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado 

Experto 01 Escudero Vilchez, Fernando Emilio Doctor Aplicable 

Experto 02 Luján Cabrera, Micaela Doctor Aplicable 

Experto 03 Salazar Llerena, Silvia Doctor Aplicable 

 
Fuente: elaboración propia 
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Capítulo IV: Resultados 

 

4.1 Análisis de los Resultados 

 

4.1.1. Distribución de frecuencia. 

 

Tabla 6 
 

Pregunta 01: ¿ Está usted de acuerdo que la libertad en el liderazgo en una empresa lleva como consecuencias un 

labor eficiente de los trabajadores? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 42 84,0 84,0 84,0 

 
Válidos 

De acuerdo 8 16,0 16,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 

 
Figura 1: Gráfico de barras de la Pregunta 01: ¿ Está usted de acuerdo que la libertad en el liderazgo en una empresa 

lleva como consecuencias un labor eficiente de los trabajadores? 
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Como se observa en la tabla 4 y figura 1, del 100% de encuestados, un 84% señalo estar 

totalmente de acuerdo que la libertad en el liderazgo en una empresa lleva como consecuencias una 

labor eficiente de los trabajadores. 

Tabla 7 
 

Pregunta 02: ¿Cree usted que en las empresas se deba evaluar adecuadamente la libertad que tiene cada trabajador 

de acuerdo a sus derechos? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 14 28,0 28,0 28,0 

 
Válidos 

De acuerdo 36 72,0 72,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 

 
Figura 2: Gráfico de barras de la Pregunta 02: ¿ Cree usted que en las empresas se deba evaluar adecuadamente la 

libertad que tiene cada trabajador de acuerdo a sus derechos? 

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 2, de 36 encuestados, 41 de ellos indicaron estar de 

acuerdo que en las empresas se deba evaluar adecuadamente la libertad que tiene cada trabajador 

de acuerdo a sus derechos. 
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Tabla 8 
 

Pregunta 03: ¿Está usted de acuerdo que la participación de los trabajadores en la agencia debe ser impulsada por 

los dirigentes? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 11 22,0 22,0 22,0 

 
Válidos 

De acuerdo 39 78,0 78,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 

 
Figura 3: Gráfico de barras de la Pregunta 03: ¿ Está usted de acuerdo que la participación de los trabajadores en la 

agencia debe ser impulsada por los dirigentes? 

 

 

 

Como se muestra en la tabla 6 y figura 2, del 100% de encuestados, un 78% señalo estar de 

acuerdo que la participación de los trabajadores en la agencia debe ser impulsada por los dirigentes. 
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Tabla 9 
 

Pregunta 04: ¿Cree usted que la participación activa lleva a una buena comunicación en la agencia y así tener un 

buen ambiente laboral? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 35 70,0 70,0 70,0 

 
Válidos 

De acuerdo 15 30,0 30,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 

 

 
Figura 4: Gráfico de barras de la Pregunta 04: ¿Cree usted que la participación activa lleva a una buena comunicación 

en la agencia y así tener un buen ambiente laboral? 

Como se observa en la tabla 7 y figura 4, de 50 encuestados, 35 de ellos demostraron estar 

totalmente de acuerdo que la participación activa lleva a una buena comunicación en la agencia y 

así tener un buen ambiente laboral. 
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Tabla 10 
 

Pregunta 05: ¿Piensa usted que la toma de decisiones deba ser influenciado por personas con ética profesional 

intachable la cual le brinde beneficios a la empresa? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 14,0 

 
De acuerdo 36 72,0 72,0 86,0 

Válidos  

Ni de acuerdo ni desacuerdo 

 

7 

 

14,0 

 

14,0 

 

100,0 

  
Total 

50 100,0 100,0 
 

 

 

 
Figura 5: Grafico de barras de la Pregunta 05: ¿Piensa usted que la toma de decisiones deba ser influenciado por 

personas con ética profesional intachable la cual le brinde beneficios a la empresa? 
 

Como se aprecia en la tabla 8 y figura 5, del 100% de encuestados, un 72% indico estar de 

acuerdo que la toma de decisiones deba ser influenciado por personas con ética profesional 

intachable la cual le brinde beneficios a la empresa. 
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Tabla 11 

 
Pregunta 06: ¿Cree usted que una mala toma de decisión tiene un resultado negativo en las diversas áreas de la 

empresa? 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

 
 

Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 35 70,0 70,0 70,0 

 
De acuerdo 9 18,0 18,0 88,0 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 12,0 12,0 100,0 

 
Total 50 100,0 100,0 

 

 
 

 

 

 
Figura 6: Gráfico de barras de la Pregunta 06: ¿Cree usted que una mala toma de decisión tiene un resultado negativo 

en las diversas áreas de la empresa? 

Como se observa en la tabla 9 y figura 6, de 50 encuestados, 35 de ellos señalaron estar 

totalmente de acuerdo que una mala toma de decisión tiene un resultado negativo en las diversas 

áreas de la empresa. 
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Tabla 12 
 

Pregunta 07: ¿Piensa usted que la empresa debe establecer una adecuada recompensa contingente al culmino de un 

proyecto para estimular al colaborador? 

  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 11 22,0 22,0 22,0 

 
De acuerdo 36 72,0 72,0 94,0 

Válidos Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

3 6,0 6,0 100,0 

 
Total 50 100,0 100,0 

 

 
 

 

 

 
Figura 7: Gráfico de barras de la Pregunta 07: ¿Piensa usted que la empresa debe establecer una adecuada recompensa 

contingente al culmino de un proyecto para estimular al colaborador? 
 

Como se aprecia en la tabla 10 y figura 7, del 100% de encuestados, un 72% indico estar 

de acuerdo que la empresa debe establecer una adecuada recompensa contingente al culmino de un 

proyecto para estimular al colaborador. 
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Tabla 13 

 
Pregunta 08: ¿Cree usted que otorgándole una recompensa contingente a los colaboradores estos puedan rendir 

mejor y de manera eficaz en sus áreas de trabajo? 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

 
 

Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 32 64,0 64,0 64,0 

 
De acuerdo 3 6,0 6,0 70,0 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 30,0 30,0 100,0 

 
Total 50 100,0 100,0 

 

 
 

 

 

 
Figura 8: Gráfico de barras de la Pregunta 08: ¿Cree usted que otorgándole una recompensa contingente a los 

colaboradores estos puedan rendir mejor y de manera eficaz en sus áreas de trabajo? 

 

 

 

Como se observa en la tabla 11 y figura 8, de 50 encuestados, 32 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que otorgándole una recompensa contingente a los colaboradores estos 

puedan rendir mejor y de manera eficaz en sus áreas de trabajo. 
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Tabla 14 

 
Pregunta 09: ¿Piensa usted que la motivación en el liderazgo debe ser la adecuada, acorde al área de trabajo a quien 

se dirige? 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

 
 

Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 37 74,0 74,0 74,0 

 
De acuerdo 13 26,0 26,0 100,0 

 
Total 50 100,0 100,0 

 

 
 

 

 

 
Figura 9: Gráfico de barras de la Pregunta 09: ¿Piensa usted que la motivación en el liderazgo debe ser la adecuada, 

acorde al área de trabajo a quien se dirige? 

Como se observa en la tabla 12 y figura 9, del 100% de encuestados, un 74% señalo estar 

totalmente de acuerdo que la motivación en el liderazgo debe ser la adecuada, acorde al área de 

trabajo a quien se dirige. 
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Tabla 15 

 
Pregunta 10: ¿Está usted de acuerdo que los lideres deban realizar un estudio en la cual se pueda identificar el 

estado de motivación que tiene cada trabajador y así poder implementarlo adecuadamente en ellos? 

  
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

 
 

Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 35 70,0 70,0 70,0 

 
De acuerdo 6 12,0 12,0 82,0 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 18,0 18,0 100,0 

 
Total 50 100,0 100,0 

 

 
 

 

 

 
Figura 10: Gráfico de barras de la Pregunta 10: ¿Está usted de acuerdo que los lideres deban realizar un estudio en la 

cual se pueda identificar el estado de motivación que tiene cada trabajador y así poder implementarlo adecuadamente 

en ellos? 
 

Como se aprecia en la tabla 13 y figura 10, de 50 encuestados, 35 de ellos indican estar 

totalmente de acuerdo los lideres deban realizar un estudio en la cual se pueda identificar el estado 

de motivación que tiene cada trabajador y así poder implementarlo adecuadamente en ellos. 
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Tabla 16 
 

Pregunta 11: ¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que funcionar de manera 

óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 20 40,0 40,0 40,0 

 
Válidos 

De acuerdo 30 60,0 60,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 
 

 

Figura 11: Gráfico de barras de la Pregunta 11: ¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan en la 

agencia tienen que funcionar de manera óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 

Como se observa en la tabla 14 y figura 11, del 100% de encuestados, un 60% señalo estar 

de acuerdo que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que funcionar de 

manera óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos. 
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Tabla 17 
 

Pregunta 12: ¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los procesos para lograr las expectativas 

requeridas? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 12 24,0 24,0 24,0 

 
Válidos 

De acuerdo 38 76,0 76,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 12: Gráfico de barras de la Pregunta 12: ¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los procesos 

para lograr las expectativas requeridas? 

Como se aprecia en la tabla 15 y figura 12, de 50 encuestados, 38 de ellos indicaron estar 

de acuerdo que las operaciones marítimas cumplen con los procesos para lograr las expectativas 

requeridas. 



21 
 

Tabla 18 
 

Pregunta 13: ¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener una planificación previa para realizar su función? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 28 56,0 56,0 56,0 

 
Válidos 

De acuerdo 22 44,0 44,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 
 

 

Figura 13: Gráfico de barras de la Pregunta 13: ¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener una 

planificación previa para realizar su función? 

Como se observa en la tabla 16 y figura 13, del 100% de encuestados, un 56% señalo estar 

totalmente de acuerdo que las operaciones aéreas deben tener una planificación previa para realizar 

su función. 
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Pregunta 14: ¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen personal encargado para ejecutar su 

procedimiento de manera segura? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 28 56,0 56,0 56,0 

 
Válidos 

De acuerdo 22 44,0 44,0 100,0 

  

Total 
50 100,0 100,0  

 

 
 

 

Figura 14: Gráfico de barras de la Pregunta 14: ¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen personal 

encargado para ejecutar su procedimiento de manera segura? 

Como se aprecia en la tabla 17 y figura 14, de 50 encuestados, 28 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que las operaciones aéreas tienen personal encargado para ejecutar su 

procedimiento de manera segura. 
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Tabla 19 
 

Pregunta 15: ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más comunes en el Perú? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 8 16,0 16,0 16,0 

 
De acuerdo 9 18,0 18,0 34,0 

 
Válidos 

Ni de acuerdo ni desacuerdo 25 50,0 50,0 84,0 

 
Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 100,0 

  
Total 

50 100,0 100,0 
 

 

 
 

 

Figura 15: Gráfico de barras de la Pregunta 15: ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más comunes en 

el Perú? 
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Como se aprecia en la tabla 18 y figura 15, del 100% de encuestados, un 50% señalo estar 

ni de acuerdo ni desacuerdo que las operaciones terrestres son las más comunes en el Perú. 

 

 

 

 

Tabla 20 
 

Pregunta 16: ¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias para una mejor gestión 

de recursos humanos? 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente de acuerdo 21 42,0 42,0 42,0 

 
De acuerdo 12 24,0 24,0 66,0 

Válidos  
Ni de acuerdo ni desacuerdo 

 
17 

 
34,0 

 
34,0 

 
100,0 

  
Total 

50 100,0 100,0 
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Figura 16: Gráfico de barras de la Pregunta 16: ¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan implementar 

estrategias para una mejor gestión de recursos humanos? 

Como se observa en la tabla 19 y figura 16, de 50 encuestados, 21 de ellos señalaron estar 

totalmente de acuerdo que en las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias para una 

mejor gestión de recursos humanos. 
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Tabla 21 

4.1.2. Correlación. 

 

4.1.2.1. Prueba de hipótesis general. 

 
Correlación entre las variables liderazgo y recursos humanos 

  Liderazgo Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,703** 

Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,703** 1,000 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas 

Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas 

Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.703, se obtiene un resultado que existe 

relación moderada entre ambas variables puesto que el producto consigue una proximidad al 1. Por 

ello, la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1: Existe relación entre el liderazgo y los 

recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. Esto se reafirma 
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con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.703 con lo que se valida que la correlación es 

moderada. 

4.1.2.2. Prueba de hipótesis específicas. 

 

Tabla 22 

 
Correlación entre las variables liderazgo laissez-faire y recursos humanos 

 Liderazgo 

laissez-faire 

Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,858 

Liderazgo laissez-faire Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,858** 1,000** 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo Laissez-faire y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.858, se obtiene un resultado que existe 

relación alta entre ambas variables puesto que el producto consigue una proximidad al 1. Por ello, 

la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1 Existe relación entre el liderazgo Laissez- 
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faire y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. Esto 

se reafirma con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.858 con lo que se valida que la 

correlación es alta. 

Tabla 23 

 

 
Correlación entre las variables liderazgo democrático y recursos humanos 

 Liderazgo 

democrático 

Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,681 

Liderazgo democrático Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,681** 1,000** 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo democrático y los recursos humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo democrático y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.681, se obtiene un resultado que existe 

relación moderada entre ambas variables puesto que el producto consigue una proximidad al 1. Por 

ello, la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1: Existe relación entre el liderazgo 
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democrático y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

Esto se reafirma con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.681 con lo que se valida que la 

correlación es moderada. 

Tabla 24 

 
Correlación entre las variables liderazgo autocrático y recursos humanos 

 Liderazgo 

autocrático 

Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,478 

Liderazgo autocrático Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,478** 1,000** 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo autocrático y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.478, se obtiene un resultado que existe 

relación media entre ambas variables puesto que el producto consigue una distancia no tan cercana 

al 1. Por ello, la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1: Existe relación entre el 
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liderazgo autocrático y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el 

año 2019. Esto se reafirma con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.478 con lo que se valida 

que la correlación es media. 

 
 

Tabla 25 

 
Correlación entre las variables liderazgo transaccional y recursos humanos 

 Liderazgo 

transaccional 

Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,786 

Liderazgo transaccional Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,786** 1,000** 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.786, se obtiene un resultado que existe 

relación alta entre ambas variables puesto que el producto consigue una proximidad al 1. Por ello, 

la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1: Existe relación entre el liderazgo 
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transaccional y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 

2019. Esto se reafirma con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.786 con lo que se valida 

que la correlación es alta. 

 

 

 

 
Correlación entre las variables liderazgo transformacional y recursos humanos 

 Liderazgo 

transformacional 

Recursos 

humanos 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,768 

Liderazgo 

transformacional 

 
Sig. (bilateral) 

 
. 

 
,000 

 N 50 50 

Rho de Spearman    

 Coeficiente de correlación ,768** 1,000** 

Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 50 50 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula. 

 H1: Existe relación entre el liderazgo transformacional y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo transformacional y los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 2019. 

En la Tabla se evidencia la correlación de Spearman r= 0.768, se obtiene un resultado que existe 

relación alta entre ambas variables puesto que el producto consigue una proximidad al 1. Por ello, 

la hipótesis planteada por el investigador corrobora H1: Existe relación entre el liderazgo 
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transformacional y los recursos humanos de la Agencia de Aduanas Blog Aduanas SAC en el año 

2019. Esto se reafirma con 0.01 > 0.000, asimismo de una cifra de r=0.768 con lo que se valida 

que la correlación es alta. 

4.2 Discusión 

 

Según, Chavarria (2017) nos indica la gestión de recursos genera que la empresa se 

beneficie y de esta manera pueda implementar múltiples estrategias que sirvan para realizar una 

adecuada ejecución de actividades y las responsabilidades para evitar que la gestión se vea afectada 

de alguna manera. Asimismo, se calificó al sistema de gestión de recursos humanos como un 

sistema muy básico, concordando con los resultados de nuestra investigación en donde más del 80 

% de los encuestados está totalmente de acuerdo en que la libertad en el liderazgo en una empresa 

lleva como consecuencias una labor eficiente de los trabajadores. Así como con el resultado de la 

alta correlación positiva entre el liderazgo y los recursos humanos. 

En la publicación “Liderazgo y trabajo en equipo en colaboradores de la empresa Tcontakto 

 

S.A.C. Lima.2016”, Quiñones (2017) se indica que el liderazgo es fundamental ya que produce 

efectos positivos en las personas que forman parte de una empresa, logrando así reforzar las 

habilidades que cada uno posee de tal manera que se genera una mayor confianza en ellos mismos 

y así obtener mejores resultados en las actividades que se les designa, algo que también se refleja 

en nuestra investigación donde un 78% está de acuerdo en que la participación de los trabajadores 

en la agencia debe ser impulsada por los diligentes. 

En su publicación “El estilo de liderazgo de los gerentes y su influencia en el desempeño 

laboral del personal en una Empresa de almacenes generales de la ciudad de Cajamarca” 

(Rodríguez, 2015) concluye que “el líder ve la manera de dirigir y motivar al personal para trabajar 
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en equipo sin tener inconvenientes para que todos puedan ser escuchados” mientras que nuestra 

investigación existe relación entre el liderazgo y los recursos humanos. 
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Conclusiones: 

 

Primera. – Se demostró científicamente a través de una correlación de Spearman, que existe 

relación entre el liderazgo y los recursos humanos. El resultado de esta correlación r fue de 0.703, 

se puede considerar como una correlación moderada. Este resultado permite concluir que el 

conjunto de habilidades que posee el liderazgo, como son las habilidades sociales, de gestión de 

cambio, de comunicación, de trabajo en equipo, confianza, se relacionan con los recursos humanos 

y el manejo que se le tiene. 

Segunda. – Se determinó que existe relación entre el liderazgo laissez-faire y recursos humanos, 

esto se corroboró con una correlación de Spearman cuyo resultado fue de 0.858, el mismo que es 

muy alto. Así mismo, más del 60 % de encuestados estuvo totalmente de acuerdo en que se necesita 

mayor autonomía al momento de realizar las actividades en la empresa, lo que hace considerar a 

más del 40% de los encuestados que las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias 

para una mejor gestión de recursos humanos. 

Tercera. – Se identificó que existe una relación entre el liderazgo democrático y recursos humanos 

esto se explica con un r=0.681 y podemos afirmar que moderada. Asimismo, más del 60% de los 

encuestados consideran que este tipo de liderazgo permite que todos los colaboradores sean 

escuchados debido al nivel de comunicación, así como en el 60 % de los encuestados, consideran 

que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que funcionar de manera óptima 

y ello se da con una buena gestión de recursos humanos. 

Cuarta. – Se comprobó que existe relación entre el liderazgo autocrático y recursos humanos con 

un r= 0.478 el mismo que es considerado medio. Asimismo, más del 40% estuvo totalmente de 
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acuerdo en que el líder de equipo planifica las actividades sin solicitar la participación de su equipo 

de trabajo. 

Quinta. – Se demostró que existe relación entre el liderazgo transaccional y los recursos humanos 

con un r = 0.786. Esto se puede evidenciar con las respuestas de los encuestados donde más del 

40% están totalmente de acuerdo en que el líder transaccional busca soluciones rápidas a asuntos, 

de igual manera de más del 40% de los encuestados que consideran que los recursos humanos 

permiten implementar estrategias para una mejor gestión. 

Sexta. – Finalmente, se comprobó que el liderazgo transformacional tiene relación con los recursos 

humanos con un r=0.768. 
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Recomendaciones: 

 

Primera. – Se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos poder 

identificar correctamente el liderazgo de una empresa dentro de los recursos humanos, haciendo 

un estudio el cual se obtendrá un resultado para poder identificar de manera correcta los aspectos 

que podrían perjudicar en el desempeño que brinda el trabajador en el desarrollo de su labor. 

Segunda. – Por otro lado, se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos 

la correcta implementación del liderazgo Laissez-faire en la empresa, ya que así esta obtendrá 

beneficios dentro del desempeño y colaboración con la empresa en alcanzar sus objetivos. Se 

requiere la implementación de recompensas contingentes a los trabajadores para así motivar e 

incentivar un trabajo efectivo con relación a los esperado de la empresa. 

Tercera. – También así, se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos 

determinar el estudio del nivel de liderazgo democrático dentro de la empresa, la cual favorece en 

diversos aspectos de los recursos humano de ella; reconociendo que con ello incentiva a la 

participación y comunicación activa de los trabajadores y dirigentes de ella, promoviendo así un 

ambiente laboral adecuado en donde el trabajador se sienta a gusto y en confianza para el desarrollo 

de sus labores con un nivel alto de desempeño. 

Cuarta. – Además, se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos estudiar 

la libertad que tiene el trabajador en la empresa, la cual debe estar regulada para que estos puedan 

brindar su máximo nivel de trabajo; también así esta permite que el trabajador pueda identificar un 

ambiente laboral adecuado y que no es pesado, permitiéndole realizar con mayor efectividad los 

trabajos. 
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Quinta. – También así, se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos la 

implementación de un estudio directo a identificar de manera correcta a los dirigentes en la toma 

de decisiones, la cual puede emplearse de manera correcta, brindándole un bien a la empresa. Por 

otro lado, se recomienda analizar la posibilidad de realizar la toma de decisiones en grupo, 

permitiéndole mayor fiabilidad y seguridad en ella. 

Sexta. – Por último, se recomienda al gerente general y al encargado de Recursos Humanos la 

implementación de un liderazgo transformacional, y además poder realizar estudios en la empresa 

permitiéndole identificar de manera correcta las personas que mantienen una motivación baja; este 

estudio permitirá adaptar al área de trabajo de la persona que presente baja motivación, brindarle 

consejos, animo, motivación personal, etc. 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 
 

 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICAS INSTRUMENTO 
S 

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo y los recursos 
humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas 

SAC en el año 2019? 

Determinar la relación 
entre el liderazgo y los 
recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 

H1: Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo y los recursos 

humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas SAC 
en el año 2019. 

 

 

 

 
VARIABLE 1: 

 

 

 

 

 
Tipos de Liderazgo 

Liderazgo autocrático. 

 

-Liderazgo 

democrático. 

 

-Liderazgo Laissez- 

faire. 

  

   LIDERAZGO  
-Liderazgo 

transaccional. 

  

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 

  
-Liderazgo 
transformacional 

  

¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo Laissez-faire y 
los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019? 

Determinar la relación 

entre el liderazgo Laissez- 
faire y los recursos 

humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas 
SAC en el año 2019. 

H1: Existe relación 

significativa entre el 
liderazgo Laissez-faire y los 

recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 
Aduanas SAC en el año 

2019. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
-Operaciones aéreas. 

 

-Operaciones 

marítimas. 

 

-Operaciones 

terrestres. 

  

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo democrático y 

los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 
Aduanas SAC en el año 

2019? 

Determinar la relación 
entre el liderazgo 

democrático y los recursos 

humanos de la Agencia de 
Aduanas Blog Aduanas 

SAC en el año 2019. 

H1: Existe relación 
significativa entre el 

liderazgo democrático y los 

recursos humanos de la 
Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 

2019. 

 

 

 

VARIABLE 2: 

 

 

 

 

-Áreas operativas 

 

 

 

ENCUESTA 

 
CUESTIONARIO 

APLICADO A LOS 

TRABAJADORES DE 
LA AGENCIA DE 

ADUANAS 

¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo autocrático y los 
recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 

2019? 

Determinar la relación 

entre el liderazgo 
autocrático y los recursos 

humanos de la Agencia de 

Aduanas Blog Aduanas 

SAC en el año 2019. 

H1: Existe relación 

significativa entre el 
liderazgo autocrático y los 

recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 

RECURSOS 

HUMANOS 

   

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transaccional y 

los recursos humanos de la 
Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 

2019? 

Determinar la relación 
entre el liderazgo 

transaccional y los 
recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 

H1: Existe relación 
significativa entre el 

liderazgo transaccional y los 
recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 
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¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transformacional 

y los recursos humanos de 
la Agencia de Aduanas 

Blog Aduanas SAC en el 

año 2019? 

Determinar la relación 
entre el liderazgo 

transformacional y los 
recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 

H1: Existe relación 
significativa entre el 

liderazgo transformacional y 
los recursos humanos de la 

Agencia de Aduanas Blog 

Aduanas SAC en el año 
2019. 
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Totalmente de 

acuerdo 

1 

De 

acuerdo 

2 

No de acuerdo, 

ni en desacuerdo 

3 

En 

desacuerdo 

4 

Totalmente en 

desacuerdo 

5 

Anexo N° 02: Instrumento de la Investigación 

 

CUESTIONARIO 

 

Título: Liderazgo y recursos humanos de la agencia de aduanas blog aduanas SAC: 2019 

La principal finalidad del cuestionario es determinar la relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC, por ello agradecemos su colaboración y tiempo brindado para responder cada una de 

las siguientes preguntas. 

Indicaciones: 

La presente encuesta es de carácter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente 

cada pregunta y marque la opción que considere correspondiente según la siguiente leyenda: 

 

PREGUNTAS RESPUESTAS 

1 2 3 4 5 

1. ¿Está usted de acuerdo que la libertad en el liderazgo en una 
empresa lleva como consecuencias una labor eficiente de 

los trabajadores? 

     

2. ¿Cree usted   que   en   las   empresas   se   deba   evaluar 
adecuadamente la libertad que tiene cada trabajador de 

acuerdo a sus derechos? 

     

3. ¿Está usted de acuerdo que la participación de los 
trabajadores en la agencia debe ser impulsada por los 

dirigentes? 

     

4. ¿Cree usted que la participación activa lleva a una buena 
comunicación en la agencia y así tener un buen ambiente 

laboral? 

     

5. ¿Piensa usted   que   la   toma   de   decisiones   deba   ser 
influenciado por personas con ética profesional intachable 

la cual le brinde beneficios a la empresa? 

     

6. ¿Cree usted que una mala toma de decisión tiene un 
resultado negativo en las diversas áreas de a empresa? 

     

7. ¿Piensa usted que la empresa debe establecer una adecuada 

recompensa contingente al culmino de un proyecto para 
estimular al colaborador? 

     

8. ¿Cree usted que otorgándole una recompensa contingente a 

los colaboradores estos puedan rendir mejor y de manera 
eficaz en sus áreas de trabajo? 

     

9. ¿Piensa usted que la motivación en el liderazgo debe ser la 

adecuada, acorde al área de trabajo a quien se dirige? 

     

10. ¿Está usted de acuerdo que los lideres deban realizar un 

estudio en la cual se pueda identificar el estado de 

motivación que tiene cada trabajador y así poder 
implementarlo adecuadamente en ellos? 
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Totalmente de 
acuerdo 

1 

De 

acuerdo 

2 

No de acuerdo, 

ni en desacuerdo 

3 

En 

desacuerdo 

4 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 

CUESTIONARIO 

 

Título: Liderazgo y recursos humanos de la agencia de aduanas blog aduanas SAC: 2019 

La principal finalidad del cuestionario es determinar la relación entre el liderazgo y los recursos humanos de la Agencia 

de Aduanas Blog Aduanas SAC, por ello agradecemos su colaboración y tiempo brindado para responder cada una de 

las siguientes preguntas. 

Indicaciones: 

La presente encuesta es de carácter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente 

cada pregunta y marque la opción que considere correspondiente según la siguiente leyenda: 

 

PREGUNTAS RESPUESTAS 

1 2 3 4 5 

1. ¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener 

una planificación previa para realizar su función? 

     

2. ¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen 
personal encargado para ejecutar su procedimiento de 

manera segura? 

     

3. ¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan 
en la agencia tienen que funcionar de manera óptima y para 

ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 

     

4. ¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los 
procesos para lograr las expectativas requeridas? 

     

5. ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más 

comunes en el Perú? 

     

6.  ¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan 
implementar estrategias para una mejor gestión de recursos 

humanos? 
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Anexo N° 03: Base de Datos 
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Anexo N° 04: Instrumento de Validación 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACIÓN DEL LIDERAZGO Y 

LOS RECURSOS HUMANOS DE LA AGENCIA DE ADUANAS BLOG ADUANAS SAC:2019 
 

 
DIMENSIONES / ÍTEMS 

Pertinencia1
 Relevancia2

 Claridad3
  

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

TIPOS        

1 ¿Considera usted que necesita mayor autonomía para realizar sus actividades en la empresa? 
X 

 
X 

 
X 

  

2 
¿Está usted de acuerdo que para realizar sus actividades en la empresa requiere mantener una 

comunicación fluida entre los trabajadores y el líder de equipo? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

3 
¿Piensa usted que el líder del equipo hace uso de dinámicas y estrategias para promover el 

diálogo entre los trabajadores y recibe sus opiniones para tomar decisiones finales? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

4 ¿Cree usted que el líder de equipo permite que todos los colaboradores sean escuchados? X  X  X   

5 
¿Considera usted que el líder de equipo planifica las actividades sin solicitar la participación 

de su equipo de trabajo? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

6 
¿Está usted de acuerdo en que el líder de equipo solicita la realización de las tareas y 

actividades de forma rápida? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

7 ¿En la empresa suelen otorgar incentivos por el rendimiento individual o de equipo? X  X  X   

8 
¿Cree usted que el líder de equipo se ve beneficiado con la motivación y compromiso de sus 

trabajadores? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

9 
¿Considera usted que el nivel de comunicación entre el líder de equipo y sus trabajadores es 

alto? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

10 
¿Está usted de acuerdo en que la comunicación que mantiene con su líder hace posible que 

se logren resultados de manera más sencilla y satisfactoria? 

 

X 

  

X 

  

X 
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ÁREAS OPERATIVAS 
 

     
 

11 
¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que 

funcionar de manera óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

12 
¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los procesos para lograr las 

expectativas requeridas? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

13 
¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener una planificación previa para 

realizar su función? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

14 
¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen personal encargado para ejecutar 

su procedimiento de manera segura? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

15 ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más comunes en el Perú? X  X  X   

16 
¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias para una 

mejor gestión de recursos humanos? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: 

Escudero Vílchez Fernando Emilio 

   

DNI: 03695876 

 

Especialidad del validador: Metodólogo     

   
08 de Junio del 2021 

 

 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 
 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión 

  

 

 

 
------------------------------------------ 

Firma 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACIÓN DEL LIDERAZGO Y 

LOS RECURSOS HUMANOS DE LA AGENCIA DE ADUANAS BLOG ADUANAS SAC:2019 
 

 
DIMENSIONES / ÍTEMS 

Pertinencia1
 Relevancia2

 Claridad3
  

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

TIPOS        

1 ¿Considera usted que necesita mayor autonomía para realizar sus actividades en la empresa? 
X 

 
X 

 
X 

  

2 
¿Está usted de acuerdo que para realizar sus actividades en la empresa requiere mantener una 

comunicación fluida entre los trabajadores y el líder de equipo? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

3 
¿Piensa usted que el líder del equipo hace uso de dinámicas y estrategias para promover el 

diálogo entre los trabajadores y recibe sus opiniones para tomar decisiones finales? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

4 ¿Cree usted que el líder de equipo permite que todos los colaboradores sean escuchados? X  X  X   

5 
¿Considera usted que el líder de equipo planifica las actividades sin solicitar la participación 

de su equipo de trabajo? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

6 
¿Está usted de acuerdo en que el líder de equipo solicita la realización de las tareas y 

actividades de forma rápida? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

7 ¿En la empresa suelen otorgar incentivos por el rendimiento individual o de equipo? X  X  X   

8 
¿Cree usted que el líder de equipo se ve beneficiado con la motivación y compromiso de sus 

trabajadores? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

9 
¿Considera usted que el nivel de comunicación entre el líder de equipo y sus trabajadores es 

alto? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

10 
¿Está usted de acuerdo en que la comunicación que mantiene con su líder hace posible que 

se logren resultados de manera más sencilla y satisfactoria? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

ÁREAS OPERATIVAS        
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11 
¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que 

funcionar de manera óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

12 
¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los procesos para lograr las 

expectativas requeridas? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

13 
¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener una planificación previa para 

realizar su función? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

14 
¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen personal encargado para ejecutar 

su procedimiento de manera segura? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

15 ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más comunes en el Perú? X  X  X   

16 
¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias para una 

mejor gestión de recursos humanos? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Luján 

Cabrera Micaela 

   

DNI: 41691632 

 

Especialidad del validador: Metodóloga     

   
08 de Junio del 2021 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión 

  

 

 

 
------------------------------------------ 

Firma 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACIÓN DEL LIDERAZGO Y 

LOS RECURSOS HUMANOS DE LA AGENCIA DE ADUANAS BLOG ADUANAS SAC:2019 
 

 
DIMENSIONES / ÍTEMS 

Pertinencia1
 Relevancia2

 Claridad3
  

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

TIPOS        

1 ¿Considera usted que necesita mayor autonomía para realizar sus actividades en la empresa? 
X 

 
X 

 
X 

  

2 
¿Está usted de acuerdo que para realizar sus actividades en la empresa requiere mantener una 

comunicación fluida entre los trabajadores y el líder de equipo? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

3 
¿Piensa usted que el líder del equipo hace uso de dinámicas y estrategias para promover el 

diálogo entre los trabajadores y recibe sus opiniones para tomar decisiones finales? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

4 ¿Cree usted que el líder de equipo permite que todos los colaboradores sean escuchados? X  X  X   

5 
¿Considera usted que el líder de equipo planifica las actividades sin solicitar la participación 

de su equipo de trabajo? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

6 
¿Está usted de acuerdo en que el líder de equipo solicita la realización de las tareas y 

actividades de forma rápida? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

7 ¿En la empresa suelen otorgar incentivos por el rendimiento individual o de equipo? X  X  X   

8 
¿Cree usted que el líder de equipo se ve beneficiado con la motivación y compromiso de sus 

trabajadores? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

9 
¿Considera usted que el nivel de comunicación entre el líder de equipo y sus trabajadores es 

alto? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

10 
¿Está usted de acuerdo en que la comunicación que mantiene con su líder hace posible que 

se logren resultados de manera más sencilla y satisfactoria? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

ÁREAS OPERATIVAS        
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11 
¿Piensa usted que las operaciones marítimas que se realizan en la agencia tienen que 

funcionar de manera óptima y para ello requiere de una buena gestión de recursos humanos? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

12 
¿Cree usted que las operaciones marítimas cumplen con los procesos para lograr las 

expectativas requeridas? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

13 
¿Considera usted que las operaciones aéreas deben tener una planificación previa para 

realizar su función? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

14 
¿Está usted de acuerdo en que las operaciones aéreas tienen personal encargado para ejecutar 

su procedimiento de manera segura? 
 

X 

  

X 

  

X 

  

15 ¿Piensa usted que las operaciones terrestres son las más comunes en el Perú? X  X  X   

16 
¿Cree usted que en las operaciones terrestres necesitan implementar estrategias para una 

mejor gestión de recursos humanos? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: 

Salazar Llerena Silvia Liliana 

   

DNI: 10139161 

 

Especialidad del validador: Metodóloga     

   
08 de Junio del 2021 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión 

  

 

 

 
------------------------------------------ 

Firma 
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Anexo N°5: Operacionalización de las variables 
 

 
 



1 
 

 

Anexo N° 06: Organigrama de la empresa 
 

 

 

 

 

 
 


