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Liderazgo y desempef® laboral en la Direccicnh Regional de Agricultura Ancash,
Huaraz, 2019



Resumen
La investigacicn llegOa tener como objetivo, establecer la relacicn que existe entre el
liderazgo y el desempef®d laboral en la Direccidn Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 2019. La investigacicn fue de tipo aplicada, cuantitativa, de disefo no
experimental, transversal, descriptiva correlacional. Para realizar la recopilacicn de los
datos se procedioelaborar los instrumentos los mismos que fueron validados mediante
el juicio de expertos, asimismo, para la confiabilidad se logrodeterminar el valor de
Alpha de Crobnach de 0.838 para el liderazgo y de 0.932 para el desempefd laboral,
lo cual demostrdque los instrumentos fueron confiables. Los datos recopilados fueron
procesados en el Excel, astcomo el estad stico SPSS que permitieron realizar el
andlisis correspondiente, permitiendo determinar la existencia de relacian significativa
positiva considerable del liderazgo y el desempef laboral, en el estudio se determin®
el nivel de significancia = 0.05 y el nivel de confianza del 95%, para luego contrastar
la hip&esis basado en el p-valor = 0.001 y el valor de Rho de Spearman = 0.837 la que
demuestra la relacidn significativa positiva considerable entre las dos variables. Con
ellos, se llega a plantear recomendaciones que debe ser tomadas por los directivos de

la entidad.
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Abstract
The objective of the research was to establish the relationship that exists between
leadership and work performance in the Regional Directorate of Agriculture of
Ancash, Huaraz, 2019. The research was of an applied, quantitative, non-experimental,
transversal, descriptive design. correlational. To collect the data, the instruments were
developed and validated through expert judgment. Likewise, for reliability, it was
possible to determine the value of Crobnach's Alpha of 0.838 for leadership and 0.932
for job performance. which demonstrated that the instruments were reliable. The
collected data were processed in Excel, as well as the SPSS statistic that allowed the
corresponding analysis to be carried out, allowing to determine the existence of a
considerable positive significant relationship between leadership and job performance.
In the study, the level of significance = 0.05 and the 95% confidence level, to then
contrast the hypothesis based on the p-value = 0.001 and the Spearman'’s Rho value =
0.837, which demonstrates the considerable positive significant relationship between
the two variables. With them, recommendations are made that must be taken by the

directors of the entity.
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Introduccidn

Al hacer referencia a los antecedentes de nivel internacional, Bermeo (2022)
en su estudio Liderazgo transformacional y su incidencia en el desempef laboral.
donde se estableci® el objetivo en determinar la relacicn existente entre el
liderazgo transformacional y el desempefo laboral en los trabajadores de
empresas flortolas. La metodolog® usada llegd a ser cuantitativa, no
experimental, transversal, correlacional. La poblacién considerada fueron 200
trabajadores entre administrativos y operativos. Se lleg®a concluir que utilizando
el méodo estad Btico Rho de Spearman, se estableciGque hay una correlacicn
muy significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral de los empleados en los sectores administrativo y operativo de las
empresas flor Tolas luego de obtener el p-valor = 0.000 y Spearman = 0.966.

Prospel et al. (2022) en su investigacicn Influencia del liderazgo en el
desempefo laboral: caso pr&tico de la empresa Mcduck, llegaron a establecerse
el objetivo en determina la influencia que existe entre el liderazgo y el bajo
desempefd laboral. La metodolog B usada fue cuantitativa, no experimental,
transversal. Siendo su poblacién determinada en 55 personas. Los resultados
evidencian que existe una baja productividad por la carencia de compromiso de
sus trabajadores. Concluyendo que los | Tleres de las &eas ejecutivas ten Bn niveles
bajos de influencia en aspectos como motivacidn, comunicacié y compromiso,
elementos esenciales para un liderazgo efectivo. Esta situacidn impactaba
negativamente en el desarrollo de las tareas administrativas, las habilidades y la
calidad del trabajo, influyendo as #en el desempefd laboral.

Vaquez et al. (2021) en su estudio: Liderazgo transformacional: su impacto
en la confianza organizacional, work engagement y desempefd laboral en
trabajadores millennials en Chile. El objetivo fue evaluar si la confianza
organizacional y el work engagement cumplen un rol mediador entre liderazgo
transformacional y desempefrd laboral baséndose en el modelo HERO. La
metodolog ® empleada fue descriptiva, transversal, no experimental. Cuya
muestra la conformaron 201 trabajadores millennials. Llegando a concluir que, al

enfocarse en el liderazgo transformacional como un recurso social espec Fico, se



ampl & la comprensicn del papel que desempefan los | deres transformacionales
en relacién con los millennials. Esta generacicn se caracteriza por valorar este tipo
de liderazgo como un factor crucial para el bienestar psicol&yico de los empleados
y un rendimiento laboral &timo. Adem&, los | meres transformacionales tienen
un impacto significativo en la percepcidn que esta generacicn tiene sobre su
trabajo, incluyendo la confianza en la organizacidn, el compromiso laboral y su
rendimiento en el trabajo.

Ord&ez (2021) en su investigacian: liderazgo y su incidencia en el
desempefr® laboral docente de bachillerato de instituciones educativas fiscales del
Cantdn Santa Elena. El objetivo recay®en determinar la relacién entre liderazgo
y desempefd laboral. La metodolog & empleada fue mixta, no experimental,
transversal, descriptivo, correlacional, la poblacién se conformdde 135 docentes,
llegando a utilizar la encuesta como téenica y el instrumento al cuestionario.
Llegando a concluir que: la manera en que los directivos lideran esta
estrechamente ligada al rendimiento laboral del personal docente, como se puede
observar en las escuelas ptblicas del cantén Santa Elena, donde los | Tleres tienden
a adoptar un enfoque de liderazgo transformacional.

Torcatt (2020) en su investigacidn: Liderazgo gerencial y desempefd
laboral en docentes del estado Nueva Esparta, Venezuela, llegd a plantear el
objetivo en evaluar el liderazgo gerencial y desempefd laboral. Para lo cual se
establecidla metodolog & como cualitativa, descriptiva. Habiendo empleado la
téenica de la entrevista a profundidad. Los hallazgos revelaron las estrategias m&
apropiadas para la situacicn, demostrando que el gerente necesita un liderazgo que
se adapte a las demandas actuales, con habilidades para establecer relaciones de
intercambio efectivas y generar sinergias para alcanzar metas. Llegando a concluir
que los profesores deben mejorar su liderazgo mediante una pr&tica pedagQica
excelente. Del mismo modo, se necesita un gerente que promueva una gesticn
eficaz a través del desarrollo personal.

Campos y Ludera (2019) en la tesis: Liderazgo y su incidencia en el
desempef® laboral en la empresa librer &s Crisol S.A.C. El prop&ito fue lograr

un crecimiento constante a travé de la innovacién, con mejoras continuas en



aspectos como la atencidn al cliente, las instalaciones del establecimiento, la
variedad de productos y promociones, adema& de promover el desarrollo
profesional de los empleados. EI mé&odo empleado fue b&ico, descriptivo y
correlacional, su poblacicn se enmarcada en 36 empleados. En la tesis se concluyo
que: Un 90% de los encuestados reconoce la importancia del liderazgo en el
mejoramiento del rendimiento laboral, contribuyendo de esta manera a simplificar
el proceso de toma de decisiones en la empresa Librer s Crisol S.A.C.

Zamora y Zea (2019) dentro de su investigacicn que tiene por tiulo:
Liderazgo directivo y el desempefo laboral de los docentes de la Unidad
Educativa EI Cen&ulo Guayaquil, Ecuador. El prop&ito es identificar mé&odos y
tacticas para introducir un nuevo proceso gque conduzca a una mejora en el
rendimiento de los docentes, de manera gque puedan ser reconocidos por su
excelencia y, al mismo tiempo, brindar un desempefo laboral destacado en
beneficio de los estudiantes. La metodolog B alcanz®a ser cuantitativa, transversal
y correlacional, con una poblacicn de 60 docentes y 7 directivos. En la
investigacicn se concluydque: Se ha identificado una correlacicn significativa
entre la variable de liderazgo directivo y el desempef® laboral de los docentes en
la unidad educativa. En concreto, el 61.2% de los docentes informa que el
liderazgo directivo se encuentra en un nivel medio y, al mismo tiempo, el
desempef laboral también se sitta en un nivel medio. Adem&, se encontraron
valores de p (0.000) y Rho (0.527), lo que sugiere una correlacicn
estad Bticamente relevante.

En el anbito nacional hallamos a Chavez y Morillo (2022) en su tesis
titulada: Relacién del liderazgo transformacional y el desempef laboral de los
colaboradores en la Unidad de Gesticn Educativa Local Cajamarca. El objetivo se
fijG en determinar la relacicn del liderazgo transformacional y el desempefo
laboral. La metodolog® empleada llegd a ser no experimental, descriptivo,
transversal y correlacional. Siendo su poblacidn 130 trabajadores. En la tesis se
concluye que: los resultados de este andisis contribuiran a una comprensicn m&

profunda de la relacich y la relevancia que existe entre el liderazgo



transformacional y el rendimiento laboral en cualquier organizacidn, con un
enfoque especial en la UGEL.

De la Cruz (2022) en su investigacicn Estilo de liderazgo y desempefd
laboral en la Municipalidad Provincial de Lambayeque. Lleg&a fijarse el objetivo
en determinar la relacién de estilo de liderazgo con el desempef laboral de los
trabajadores en la municipalidad de Lambayeque. Siendo la metodolog
empleada cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional; cuya poblacicn
se conformdde 340 trabajadores, llegando a obtener una muestra de 118 de ellos.
La conclusién obtenida indica que se estableci®Guna relacién directa y moderada
entre estas dos variables (p-valor < 0,05; Rho=0,345). Se observo que el
desempefd mostréuna inclinacidn hacia un nivel deficiente, lo que sugiere la
necesidad de mejorar. Por lo tanto, se evidencidque el estilo de liderazgo tuvo un
impacto directo y moderado en este indicador negativo.

Guzman (2022) en su estudio Liderazgo autocrdico y desempefd laboral
del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas, Piura. Llegd a
establecer el objetivo en evaluar la relacicn entre el estilo de liderazgo autocréico
y el desempefp laboral. Cuya metodolog® empleada fue descriptiva,
correlacional y la poblacién conformada de 22 miembros de personal de salud. La
investigacidn permitidconcluir que se evidenciduna correlacidn positiva media
de acuerdo con Pearson = 0.205 y p<0.05 del liderazgo autocrdico y el desempefd
laboral. Ilegando a ser la relacin significativa y considerable.

Noblecilla (2021) en su investigacicn: Liderazgo Transformacional y
Desempef® Laboral de los asesores de cobranza de una entidad financiera, Piura,
llegd a fijarse el objetivo en determinar la relacicn entre el liderazgo
transformacional y el desempefd laboral de los asesores de cobranza de
ScotiaContacto. La metodolog & usada fue descriptiva, correlacional, transversal
no experimental con enfoque cuantitativo. La poblacién se conformd de 65
asesores de cobranza. Los resultados revelaron una correlacidn significativa y
fuerte entre el liderazgo transformacional y el desempefd laboral, con un
coeficiente Rho de 0.779 y una significancia bilateral de 0.000. Concluyendo que,

dado que se encontr&una relacidn positiva, alta y significativa entre el liderazgo



transformacional y el desempef laboral de los asesores de cobranza, se confirmo
la hipdesis alterna que sugiere la existencia de una relacicn significativa entre
ambas variables.

L&aro y Romero (2021) en su estudio: Liderazgo y desempef laboral en
la empresa constructora Las Cordilleras, Huaraz. Siendo su objetivo en determinar
la relacidn del liderazgo y el desempefd laboral. Cuya poblacian se conformGde
254 trabajadores. La metodolog® fue correlacional. En la investigacicn se
concluydque: se ha identificado una correlacicn positiva significativa entre las
variables de estudio, respaldada por un p-valor de 0.000, un valor de Rho de
Spearman de 0.841 y un valor de Tau-b de Kendall de 0.804. Esto indica una
correlacidn positiva sustancial. En este contexto, se observa que el liderazgo se
clasifica en un nivel bajo en un 51%, mientras que el desempef laboral se sitta
en un nivel bajo en un 48%

Espinoza y Rodrguez (2021) en su investigacicn: Liderazgo directivo y
desempef laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestih Educativa de
Huaraz. El objetivo fue determinar la relacicn del liderazgo directivo y el
desempefd laboral, donde la poblacién se conforma de 48 empleados. Cuya
metodolog® fue cuantitativa, aplicada, no experimental, transversal vy
correlacional. Como resultado, se puede afirmar que se ha encontrado una
correlacidn positiva déil, con un andisis estad stico utilizando el coeficiente Rho
de Spearman que arroja un valor de 0.274.

Bedony Torres (2021) en su tesis: Liderazgo transformacional y desempefo
laboral en la Municipalidad Distrital de Pariacoto. Fijando el objetivo en
determinar la relacicn entre liderazgo transformacional y el desempefd laboral,
considerando como poblacin a 45 funcionarios. La metodolog & fue correlacional
y no experimental de corte transversal. La investigacicn concluy® que: se ha
observado una correlacién moderada y directa entre el liderazgo transformacional
y el desemper laboral, con un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.646 y un
valor significativo de 0.000, lo que respalda la aceptacicn de la hipdesis

alternativa



More (2021) en su investigacidn: El liderazgo empresarial y desempefd
laboral de los trabajadores del &ea de ventas de las empresas de call center Lima
metropolitana. Cont® con el objetivo de determinar la relacicn del liderazgo
empresarial y desempefd laboral de los trabajadores. La metodolog & empleada
fue descriptiva, transversal, correlacional, no experimental; cuya poblacin de
estudio fueron 120 coordinadores y teleoperadores, obteniendo de ella una
muestra de 92. Llegando a concluir que Se estableciGuna correlacicn entre las
variables con un coeficiente Rho de Spearman de 0.283 y un nivel de error de
0.01. En resumen, hay una relacicn positiva entre el liderazgo y el desempefp
laboral de los trabajadores en el &ea de ventas de las empresas de call center.

Vaquez (2021) en su investigacidn: Liderazgo y Desempef Laboral de los
Trabajadores de la Intendencia Macro Regional SUSALUD Norte de Chiclayo.
Habiéndose fijado el objetivo en establecer la relacicn entre liderazgo y
desempef laboral en los trabajadores. Recurriendo a la metodolog & cuantitativa,
anal fico, observacional, transversal, no experimental; llegando a considerar a 36
colaboradores en la poblacicn. Se concluy® que existe relacicn entre ambas
variables, atribuido mediante el p-valor = 0.000 (p<0.05) y determinando que
existe relacicn entre las dos variables, adem& determin&el estad tico Rho de
Spearman para el coeficiente de correlacidn (r=0,850), permitiendo demostrar la
existencia de relacian fuerte, estrecha y positiva entre las dos variables.

Heshiki y Ord&®z (2020) en su investigacidn: El liderazgo
transformacional y su influencia en el desempero laboral de los colaboradores del
sector bancario en Lima Centro. Se fijaron el objetivo en ver si existe una
influencia del liderazgo transformacional en el desempefd laboral de los
colaboradores. Estableciéndose la metodolog & cuantitativa, correlacional, no
experimental, transversal, cuya poblacin estuvo compuesta por 8949
colaboradores, hallando una muestra de 369 de ellos. Llegaron a concluir que, se
logr&demostrar que existe una relacién positiva del liderazgo transformacional y
el desemper® laboral luego de hallar el p-valor = 0.000, asimismo el valor de r =
0.551, lo que permitiGrechazar la hipd&esis nula.



Mendoza (2019) en su tesis titulada: Liderazgo y desempefd laboral en
empresas comercializadoras de electrodomésticos del distrito de Tarapoto. Siendo
el objetivo de la investigacicn establecer la relacicn del liderazgo y el desempefd
laboral. La metodolog & empleada fue descriptiva, correlacional, la poblacién se
conform&de 61 trabajadores. La té&nica aplicada fue el andisis documental y la
encuesta. En la tesis se concluye que: se observa una relacicn moderadamente
positiva entre ambas variables, 1o que sugiere la importancia de mejorar los
procesos que fomenten un liderazgo mas transformador por parte de los directivos
y jefes en las empresas. Esto, a su vez, contribuir&a que los trabajadores sean m&
eficaces y logren un desempefd ¢ptimo.

Cabrera (2019). En su estudio Estilo de liderazgo y su relacién con el
desempef laboral de los colaboradores de una empresa contratista minera en
Cajamarca. LlegOa establecerse el objetivo en determinar la relacién entre los
estilos de liderazgo y el desempefd laboral de los colaboradores. la metodolog &
empleada fue no experimental, inductivo — deductivo; siendo la poblacicn
considerada en 10 colaboradores a quienes se les aplichel cuestionario. Se llegd
a concluir que el desemperd laboral del personal en una empresa contratista
minera estavinculado al estilo de liderazgo de los gerentes. Se ha encontrado una
correlacidn significativa entre el estilo de liderazgo de los gerentes y el nivel de
desempef laboral; en otras palabras, un liderazgo efectivo de los gerentes esta
asociado con un alto desempef del personal.

Rabanal et al. (2019) en su investigacidn: Tipo de liderazgo de jefes de
oficina y rendimiento laboral de trabajadores administrativos, llegaron a fijarse
como objetivo determinar la relacién entre liderazgo de jefes de oficina del &ea
administrativa y el rendimiento laboral de los trabajadores. Siendo la metodolog &
usada la descriptiva, no experimental, transversal, correlacional. La poblacicn
participante fueron 46 trabajadores a quienes se encuestd Los resultados indican
que las variables consideradas y examinadas en los instrumentos muestran una
relacicn directa, donde mejores actitudes y comportamientos del | fer hacia los

trabajadores se traducen en un rendimiento laboral superior por parte de estos



dtimos. Concluyendo que, si existe relacid significativa, luego de haber obtenido

el p-valor = 0.000 siendo inferior al nivel de significacidn.

En la fundamentacicn cientfica respecto al liderazgo, se trata de un
elemento que afecta la motivacia y el comportamiento de los integrantes de una
organizacidn, lo cual incide en su eficacia general. Adem&s, se considera un factor
determinante para el logro exitoso o el fracaso en el cumplimiento de los objetivos
de la organizacicn (Lasso et al. 2019).

Se define como la capacidad para ejercer influencia sobre un grupo con el
prop&ito de guiarlo hacia el logro de un objetivo espec fico o un conjunto de
metas. Esta fuente de influencia puede ser de naturaleza formal, como la que
emana de la estructura jer&quica dentro de una organizacicn (Robbins y Judge,
2017).

El liderazgo es el mé&odo m& efectivo para revitalizar y rejuvenecer las
organizaciones, impulsandolas hacia el &ito y la competitividad. Sin un liderazgo
sdido, las organizaciones podr Bn perderse sin un prop&ito o una direccicn clara.
El liderazgo les aporta energ &, vitalidad y orientacicn (Chiavenato, 2014).

El liderazgo implica ejercer influencia, proporcionar direccidn, establecer
un curso de accidn, persuadir, brindar apoyo, comprender, motivar, capacitar, dar
un ejemplo, fomentar la innovacidn y mantener una visicn de &ito. El | der se
concentra en las personas y los equipos, inicia y da origen a procesos, y muestra
interé&s por descubrir el motivo detr de las cosas. Estadispuesto a asumir riesgos,
busca sobrepasar la rutina diaria y adopta un enfoque estratégico. Su visicn abarca
tanto el mediano como el largo plazo (Chiavenato, 2014).

Liderar consiste en el acto de guiar a un grupo y ejercer influencia sobre é
para que logre sus objetivos, esencialmente, es la funcicn de los | teres (Robbins
y Coulter, 2018).

Los actores que intervienen en el liderazgo vienen a ser: El L mer; Franklin
argumenta que su personalidad se refleja en la forma en que lidera, se comunica,
toma decisiones, delega, motiva y coordina. También se define por su nivel de

tolerancia hacia la incertidumbre, su capacidad para asumir riesgos y enfrentar



presiones y desaf Ds. Adem&, se distingue por su presencia y su habilidad para
estar presente en el momento y la situacién en que es requerido, manteniendo una
conexidn, comunicacia y armon & con sus seguidores. Los seguidores; en cuanto
a estos individuos, se menciona que son aquellos que adoptan la visicn del | der
como propia, contribuyendo a su realizacicn con sus propias cualidades,
habilidades y disposicicn para asumir responsabilidades y colaborar. También se
distinguen por su nivel de tolerancia ante situaciones inciertas, sus valores
principales, su grado de autonom & o dependencia, su comprensin de las tareas
asignadas, sus aptitudes y nivel de profesionalismo. La situacidn; en relacién con
este aspecto, se hace referencia al contexto organizacional en su conjunto,
abarcando factores como el nivel de desorden o agitacin presente, la culturay el
ambiente en la organizacid, las dinamicas de poder y autoridad, asitcomo la
estructura, procesos, tareas, plazos de ejecucid, la configuracin de grupos o
equipos y el grado de cohesicn que estos alcanzan (Franklin y Krieger, 2011).

Las empresas requieren un liderazgo sdido y una gesticn efectiva para
lograr el m&imo rendimiento. Se necesitan | meres que cuestionen la situacicn
actual, que desarrollen perspectivas sobre el futuro y que motiven a los miembros
de la organizacin para que se esfuercen por alcanzar esas perspectivas. También
se necesitan administradores para disefar planes detallados, establecer estructuras
organizativas eficaces y supervisar las operaciones diarias.

Respecto a las teor &s del liderazgo, una de ellas es refiere a los rasgos del
liderazgo; Robbins y Coulter (2018), manifiestan que sobre la dé&ada de 1920 y
1930 las investigaciones sobre el liderazgo buscaban identificar las caracter gticas
del 1 der que lo distingu Bn de aquellos que no lo eran, entre ellos se consideraron
la estatura, apariencia, clase social, estabilidad emocional, fluidez y sociabilidad,
fue complicado identificarlos. Sin embargo, habiendo intentado posteriormente se
lograron identificar los rasos que se relacionan consistentemente, identificando
ocho rasgos que se asociaban a un liderazgo eficaz. Siendo:

Dinamismo; muestra deseo de logro, energ &, persistencia e iniciativa.

Deseo de dirigir; cuenta con gran deseo de influir y asume

responsabilidades.



Honestidad e integridad; entabla relaciones de confiabilidad.

Confianza en sTmismo; muestran seguridad de stTmismos. Inteligencia;
muestra su inteligencia a traves de sintetizar e interpretar informacidn, crea visidn
y resuelve problemas.

Conocimientos importantes para el puesto; posee conocimiento de la
empresa, industria y temas té&nicos. Extroversian; muestra actividad, sociabilidad
y afectividad. Propensia a la culpa; asume responsabilidad por los demé&s.

Las teor Bs de contingencia del liderazgo, se hallGal modelo de Fiedler;
menciona que este fue el modelo inicial, el cual sostiene que el rendimiento de un
grupo estavinculado a la apropiada concordancia entre el estilo del 1 der y la
medida en que la situacicn le permite ejercer control e influencia sobre ella.
Fundamentada en la idea de que un estilo de liderazgo puede ser m& eficaz en
situaciones diversas; lo primordial era definir el estilo de liderazgo en diferentes
situaciones para posteriormente identificar sus combinaciones adecuadas. Credun
cuestionario sobre el colega con menor preferencia (CMP) en terminolog
positiva; interesado en la productividad y el cumplimiento con el trabajo. Esta
revelGtres dimensiones de contingencia definiendo factores claves en su eficacia,
como: Relaciones | er-miembro; el respeto y nivel de confiabilidad del empleado
hacia su | mer, pudiendo ser alta o baja. Estructura de la tarea; realiza la descripcicn
del nivel de formalidad y la estructuracicn de aquellas funciones, pudiendo ser
elevada o baja. Poder la posicicn; mide el nivel de influencia que llega a poseer el
| Ter en acciones, por ejemplo, contratar, despedir, ascender, incrementar salario;
siendo su calificacicn fuerte o débil (Robbins y Coulter, 2018)

También la teor & del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard; Hersey
y Ken llegan a desarrollar la teor & que obtuvo seguidores entre especialistas
gerenciales, conocido a raz&n de teor B del liderazgo situacional, enfocada en
preparar a los seguidores, es decir a aquellos que llegan a aceptar o rechazar al
| mer; pues su eficacia radica en lo que hagan los seguidores, la cual ha sido pasada
por alto por muchos; pues la preparacién implica tener personas con capacidad y
disposicicn de realizar una determinada tarea. Ella hace uso de las dimensiones

de Fiedler, la conducta hacia la tarea y a la relacicn; sin embargo, fueron m& alla
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considerandolas como alta 0 baja a cada dimensicn y posterior combinacién en
los siguientes estilos: Hablar; (alta tarea-baja relacicn). El | der estableceralos
roles proporcionando instrucciones sobre lo que debe hacerse, cano hacerlo,
cuédo y ddnde realizar estas tareas. Vender; (alta tarea-alta relacicn). Llega a
dirigir y apoya. Participar; (baja tarea-alta relacicén). Colaboran en el proceso de
toma de decisiones, el | fler actta como facilitador y mantiene una comunicacicn
abierta Delegar (baja tarea-baja relacidn). Otorga escasa direccicn y apoyo. El
estilo toma en consideracicn la elacicn |der — seguidor; cuando el seguidor
adquiere un mayor nivel de competencia, el |der responde reduciendo su
supervisicn de las tareas y disminuyendo su enfoque en las relaciones personales
(Robbins y Coulter, 2018).

En cuanto a la teor B del cambio hacia la meta, esta teor & propone que el
| der tiene la responsabilidad de asistir a los seguidores en la consecucicn de sus
metas, brind&ndoles direccicn y el apoyo necesario para alcanzar objetivos que
estén en consonancia con los del grupo u organizacicn. Fue desarrollada por
Robert House y se basa en elementos clave de la teor & de la motivacicn basada
en expectativas. El té&mino "camino™ en esta teor & se refiere a la creencia de que
los | Weres eficaces eliminan obst&ulos y despejan el camino para lograr metas
laborales.

En esta teor & se identifican cuatro conductas de liderazgo, segtn Robbins
y Coulter, (2018).

L ™er directivo; comunica claramente las expectativas que tiene para sus
subordinados, planifica las actividades a realizar y proporciona una orientacicn
detallada sobre cémo llevar a cabo las tareas.

L mer solidario; muestra interé& por las necesidades de sus seguidores y
establece una actitud amigable. L @er participativo; pregunta a los integrantes del
grupo y considera sus recomendaciones antes de tomar decisiones.

L wer orientado al logro; establece metas desafiantes con la expectativa de

que el seguidor alcance su m&imo rendimiento
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En oposicidn a lo planteado por Fieldler, propone que el | Ter es flexible que
le permite mostrar los diversos estilos de liderazgo, acorde a la situacién (Robbins
y Coulter, 2018).

Al referir a la teor & de contingencia, un | ®er situacional se adapta de
manera variable a diferentes situaciones, lo que implica que puede exhibir
diferentes estilos de liderazgo segtn la circunstancia. Es decir, un | der puede
exhibir habilidades de control y gesticn en una situacicn y no mostrar las mismas
cualidades en la siguiente, pero su grupo sigue su liderazgo de todas formas
(Irshad et al., 2016).

Segtn el modelo del camino hacia la meta; los factores de contingencia del
entorno son las estructuras de la funcién, el sistema formal de autoridad y trabajo
en equipo. AsTtambién, conforme a la conducta del |der, este tiene que ser
directivo, solidario, participativo y orientado al logro; por lo que, los factores de
contingencia del entorno los referidos. Y, por Utimo, como resultados se tiene al
desempef® y a la satisfaccid. Los mismos autores plantean que se sugiere que
las variables situacionales que influyen en la relacién entre la conducta del | der y
los resultados incluyen factores ambientales sobre los cuales el seguidor no tiene
control (como la estructura de las tareas, la formalidad de la autoridad y la
dinanica del grupo de trabajo), astcomo las caracter gticas personales del
seguidor (como el grado de control que perciben, su experiencia y habilidades).
Los factores ambientales determinan el tipo de conducta del | Ber que se requiere
y que maximizar& el rendimiento de los empleados, mientras que las
caracter ®ticas personales del seguidor influyen en cémo interpretan el entorno y
la conducta del | er (Robbins y Coulter, 2018).

En relacicn con la teor m del comportamiento, la propuesta surgiden la
Universidad Estatal de Ohio, donde se comenzaron los estudios sobre las diversas
conductas que exhiben los Ideres (Garcm, 2015). Ella investiga el
comportamiento de los I deres y su conexicn con la eficacia de su liderazgo
(Escandon et al., 2016)

Respecto a la teor B de rasgos, esta teor & se refiere a que este tipo de | mer

cuenta con caracter sticas naturales, de nacimiento o innatas que de alguna manera
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los distingue frente a otros tipos de persona en el campo laboral (Irshad et al.,
2016).

Algunas perspectivas contemporaneas del liderazgo hacen mencidn a la
teor B del intercambio | @er-miembro; ella propone que el | Ter creando-grupos y
exogrupos; los que integran el primero cuentan con altas calificaciones sobre su
desempefD, baja rotacicn y elevada satisfaccicn laboral. Su planteamiento afirma
que el I der desarrolla una clasificacién impl Titamente, manteniéndose estable en
el tiempo la relacicn con . También fomenta el intercambio del Ider —
subordinado, acorde a la cercan B con que cuenta lo va a recompensar o castigar;
sin embargo, para que permanezca intacta, se debe de invertir en ella. Los
integrantes del endo grupo cuentan con similitudes demogr&icas, actitudes,
personalidad, género con el | Ter, o mejor nivel de competencia que el otro grupo.
El I der lo decide, pero acorde a las caracter sticas del seguidor va a determinar su
decisian (Robbins y Coulter, 2018).

En cuanto al liderazgo transformacional — transaccional; Robbins y Coulter
(2018), mencionan que se consideraba al | der como transaccional, vale decir,
personas que dirig &n haciendo uso del intercambio (transacciones) social. Ellos
gu Bn y motivan al seguidor a fin de que labore hacia los objetivos establecidos
cuando se intercambia recompensa por su productividad. Sin embargo, el
transformacional, estimula e inspira (transforma) al subordinado con la finalidad
de que logre resultados extraordinarios. Estos enfoques no se consideran
mutuamente excluyentes en la ejecucicn del trabajo, ya que el liderazgo
transformacional evolucion®a partir del liderazgo transaccional. El liderazgo
transformacional logra niveles de esfuerzo y rendimiento en los subordinados que
superan lo que se puede lograr con el enfoque transaccional.

Ademd&, al hacer referencia al liderazgo carisméico — visionario; Robbins
y Coulter (2018), indican que un | der carism&ico se refiere a un | der apasionado
y seguro de sTmismo, cuya personalidad y acciones tienen un impacto en el
comportamiento de las personas. Muchos han tratado de identificar sus rasgos
caracter Bticos y han identificado cinco: tener una visidn, ser capaz de

comunicarla, estar dispuesto a asumir riesgos para alcanzar esa visiQn, ser sensible
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a las limitaciones del entorno y a las necesidades de los seguidores, y mostrar
conductas excepcionales. Existe un creciente cuerpo de evidencia que muestra
correlaciones positivas entre el liderazgo carismd&ico y un alto desempefd y
satisfaccicn entre los seguidores. Una investigacicn hall Sl meres carismé&icos que
no contaban con impacto sobre el desempefd organizacional, siendo cualidad
deseable del liderazgo. Aun cuando ha de considerarse que no siempre sea
necesario lograr que los subordinados cuenten con desempefd alto. El liderazgo
visionario se refiere a la capacidad de concebir y expresar una visicn futura que
sea realista, atractiva y convincente, con el prop&ito de mejorar la situacicn
actual. Se implementa adecuadamente lo que permite fortalecer el futuro
estimulando habilidades, talentos y recursos que permita realizarlo. La visicn de
la empresa debe brindar imagen clara y concluyente que emocione e inspire
entusiasmo en las personas a lograr los objetivos de la organizacién.

En tanto el liderazgo auténtico; segtn Robbins y Coulter (2018), sostienen
que este tipo de liderazgo pone énfasis en los aspectos &icos de la responsabilidad
de liderar. Los | eres auténticos tienen un profundo conocimiento de s Imismos,
estén conscientes de sus creencias, y actlean con sinceridad y transparencia,
fundamentados en sus valores y convicciones.

En cuanto al liderazgo de equipo; refieren Robbins y Coulter (2018),
afirman que cada d & se evidencia que el liderazgo se da en equipos y que las
empresas vienen haciendo uso de equipos de trabajo, el | fler ha de desempefarse
como gu &, siendo de suma importancia y diferente del rol tradicional que cumple.
Lo que se ha convertido en todo un reto para los gerentes en convertirse | feres de
equipos efectivos, lo que implica adquirir habilidades, por ejemplo, el compartir
informacic, contar con la capacidad de confiar en otros individuos renunciando
a la autoridad con que cuenta. La labor de este | der se enfoca en dos tareas
principales: gestionar los I mites externos del equipo y facilitar el proceso de
trabajo en equipo. Esto conlleva asumir cuatro funciones espec ficas.

El liderazgo directivo adquiere una relevancia significativa al fomentar el
didogo y la consecucicn de acuerdos. Esta dinamica poliica se relaciona

estrechamente con la estructura macro de jerarqu B, IGgica y lineal. Por otro lado,
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el liderazgo solidario se define como un enfoque de liderazgo en el cual un gerente
no se limita a delegar tareas y recibir resultados, sino que proporciona apoyo a un
empleado hasta que complete la tarea (Rodr guez, 2016).

Al mencionar a los roles del liderazgo en un equipo, las funciones
desempefadas por el | mer del equipo incluyen: el papel de entrenador, la gesticn
de las relaciones con personas externas al equipo, la resolucicn de conflictos y la

solucicn de la probleméica (Robbins y Coulter, 2018).

En cuanto al desempef® laboral, es un procedimiento centrado en alcanzar
objetivos que garantiza la ejecucié oportuna de los procesos de la empresa, con
el fin de aumentar la productividad de los empleados (Ramos et al., 2019).

Se refiere a las mediciones o acciones observadas en los empleados que son
pertinentes para alcanzar los objetivos de la organizacicn. El desempefd de una
persona en un puesto espec fico puede variar entre individuos y situaciones, ya
que estainfluenciado por factores de contexto. Ademds, el nivel de esfuerzo
individual depende de la habilidad y competencia de cada persona, as icomo de
su percepcidn sobre el rol que desempefa (Chiavenato, 2014).

Son las acciones, comportamientos y logros a los que los empleados se
comprometen para alcanzar los objetivos de una organizacicn (Vargas y Flores,
2019).

Los mé&odos de evaluacicn del desempefd; la evaluacién de desempef es
un instrumento, no un objetivo en s Imismo. Se trata de una manera de recolectar
datos e informacicn que se pueden documentar, analizar y utilizar para
perfeccionar el rendimiento de las personas en las organizaciones. En Utima
instancia, la evaluacién de desempefd es simplemente un efectivo sistema de
comunicacidn que opera tanto a nivel horizontal como vertical en la empresa.
(Chiavenato, 2014).

Los mé&odos convencionales principales de evaluacicn de desempef son:
Respecto al mé&odo de las escalas gréicas; es un méodo que valora el
rendimiento de los individuos mediante criterios de evaluacicn predefinidos y

previamente establecidos. Emplea un formulario duplicado de inscripcién con
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criterios espec Ficos para evaluar a los empleados, donde las columnas (verticales)
indican el grado de cumplimiento de estos criterios predefinidos que buscan
describir las habilidades de cada empleado. (Chiavenato, 2014).

Cada factor estadefinido por un resumen, simple y definido objetivamente.
Cada uno de ellos es dimensional para reflexionar sobre el valor &timo o
excelente de la actividad mala o insuficiente.

En medio de estos dos extremos, existen tres opciones: Escalas gréficas
continuas: estas escalas Unicamente establecen los extremos, y la evaluacicn del
rendimiento puede ubicarse en cualquier punto de la Imea que conecta estos
extremos.

Escalas gréficas semicontinuas: son similares a las escalas continuas,
excepto que incluyen puntos intermedios definidos entre los extremos (un | mite
mnimo y un | mite m&imo).

Escalas gr&icas discontinuas: en este caso, las marcas ya estén predefinidas
y descritas de antemano; el evaluador solo necesita seleccionar una de estas
marcas para evaluar el rendimiento del empleado. (Chiavenato, 2014).

El méodo de eleccicn forzada; implica evaluar las acciones de las personas
utilizando frases descriptivas de diferentes niveles de eficiencia individual. El
evaluador debe seleccionar de manera obligatoria una o dos frases que mejor se
ajusten al rendimiento del empleado que se estaevaluando, de ahtel té&mino
"eleccicn forzada". EI mé&odo de investigacién de campo; se trata de un méodo
de evaluacién m& abarcador que no solo aborda la cuesticn del diagnéstico del
rendimiento de los empleados, sino que tambié puede contribuir al avance y

crecimiento inmediato (Chiavenato, 2014).

La importancia del desempefo laboral radica en que facilita la evaluacidn y
supervisian del desempef individual para establecer los objetivos estratégicos y
las tareas necesarias para alcanzarlos para cada empleado. También es esencial
identificar las &eas de mejora y las habilidades para disefar un programa de
formacidn adaptado a las necesidades identificadas (Neldor, 2016).
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El desempefd laboral asegura que los empleados dentro de una empresa
funcionen de manera efectiva, ya que posibilita que la organizacicn evalce el
cumplimiento de los objetivos establecidos previamente (Salgado et al., 2019).

Dessler clasifica dos categor &s de factores: los factores intrmsecos o
motivadores, que abarcan la relacicn con el trabajo, el logro, el reconocimiento y
la gratificacicdn que brinda la responsabilidad laboral estimulante. Por otro lado,
los factores extr msecos estan relacionados con las polficas y la gesticnh de la
empresa, las interacciones interpersonales, el salario, la supervisicn y las
condiciones de trabajo.

Los factores intr msecos tienen el potencial de generar satisfaccicn en el
trabajo, ya que pueden satisfacer las necesidades de desarrollo psicol&ico del
empleado. Esto significa que el empleado estar & motivado para ampliar sus
conocimientos y emprender actividades creativas, reafirmando su individualidad
y logrando metas que solo son alcanzables en roles con estas caracter gticas. Sin
embargo, cuando no se brindan oportunidades para el desarrollo psicol&ico, el
empleado experimentar&una falta de satisfaccian en el trabajo.

Por otro lado, la insatisfaccicn laboral estar & vinculada a los factores
extr msecos del empleo, y su declive. Por ejemplo, creer que se recibe un salario
equitativo podr & causar insatisfaccidn. Aumentar el salario podr & eliminar la
insatisfaccidn, pero no necesariamente generar & satisfaccicn laboral (Sandoval et
al., 2013).

Con la finalidad de realizar la medicié del desempef® laboral, hay tres
criterios para evaluarla: Resultados de las tareas individuales: es necesario valorar
la adecuada gestian de los resultados de las labores realizadas por el trabajador de
manera conjunta. Conductas: en entornos laborales, resulta dif Til atribuir
conclusiones espec Ficas a diversas conductas y acciones de los trabajadores en
conjunto, por lo que se examina la conducta de cada trabajador de manera
individual. Rasgos: en la mayor & de los casos, tener una actitud positiva puede
indicar que los trabajadores tienen autoconfianza, lo que a su vez sugiere que son

personas confiables en sus entornos laborales (Ramos, et al., 2019).
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Dentro de la justificacicn de la investigacicn se halla a la justificacicn
te&ica; en ella la investigacicn proporcionarauna comprensicn m& profunda de
las teor Bs, conceptos y datos pertinentes relacionados con el liderazgo y el
desempef laboral. Esto resultar&beneficioso para estudiantes y profesionales de
diversas disciplinas que deseen ampliar su conocimiento acerca de estos factores.

En la justificacicn pr&tica; la investigacian se orienta a resolver el problema
de desarrollar una adecuada direccicn del recurso humano con el que cuenta que,
la carencia de una pol fica de establecimiento de estandares de desempefd laboral
ha generado el descontento de los usuarios en la Direccicn Regional de
Agricultura.

Respecto a la justificacicn social: la investigacin es relevante debido a que
beneficiaraa los directivos de la entidad, puesto que lo hallado les permitirén
adoptar medidas en favor de mejorar los servicios a los ciudadanos.

En lo relacionado con la justificacidh metodoldica: la investigacidn
permitir&acrear un disefd de medicicn de la capacidad de desarrollar un liderazgo
y la formulacidn de estandares de desempefd dentro de la institucicn a traves del
instrumento que seravalidado por expertos, orientados en mejorar la gesticn en la
organizacid, la misma que servir&dde modelo a futuras investigacién que tengan
interés en la investigacicn relacionada a nuestras variables de estudio.

Finalmente, en la justificacid cientfica, la investigacicn llega a ser
utilizada como modelo en investigaciones futuras referidas a las variables que han
sido estudiadas, ella permitir&ala ampliacién del conocimiento cient fico y ha de
brindar novedosas perspectivas y analizar lo hallado, llegando la proposicicn de

estrategias orientadas a lograr los objetivos organizacionales.

Ante el problema, con los avances de la ciencia y la tecnolog & a un ritmo
acelerado en el mundo han obligado a las organizaciones y al estado a generar
nuevas formas de liderazgo que permitan conducir sus ideas y actividades
encaminadas en la misicn del | der que los conduce. En muchas instituciones, es
comun ver a profesionales ascendiendo a puestos directivos de alto rango sin tener

experiencia previa en gestidn, lo que puede llevar a que un brillante experto en su

18



campo se convierta en un deficiente | fler y administrador (Contreras y Ram Tez,
2021). Esta evidencia pues hace que el desempefd no sea eficiente.

Uno de los retos que enfrenta el Perdiestavinculado al liderazgo, una
capacidad fundamental para el progreso del pas, pero al mismo tiempo, m&
escasa en los | deres ejecutivos tanto peruanos como latinoamericanos, sabiendo
que el buen Ider fomenta un mejor desempefd en los trabajadores. (Vargas,
2015).

El desarrollar una evaluacicn del desempefd laboral adquiere gran
importancia para las empresas, pues ella permite desarrollar al recurso humano,
pues actualmente las diversas organizaciones tienden a generar su evaluacicn
debido a que es un componente de elevada importancia para la organizacian,
permitiéndole competir con bienes y servicios, pero con una adecuada gesticn de
recursos humanos (Alvarez et al., 2018). La capacidad de gestionar el talento
humano en el sector pblico es deficiente; carece de habilidades para identificar,
reclutar y retener | deres. Es probable que el Estado tampoco estépreparado para
el tipo de liderazgo que demanda accian y autonom®, aquel que, con
determinacid, busca ofrecer soluciones y obtener resultados a pesar de los
obst&ulos y las resistencias (Barra, 2022).

La evidencia de esta problemédica no aleja de aquellas empresas en el Per(j
asicomo de las instituciones estatales, donde la carencia de liderazgo efectivo
Ilega a manifestarse en la carencia de direccin estratégica, motivacicn pertinente
y una gestién del recurso humano orientado al fomento del desarrollo, crecimiento
y excelencia laboral. Estos factores negativos repercuten en el desempefd de sus
labores. llegando a carecer de claridad en sus funciones, escasa comunicacién con
los superiores, falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo personal y
niveles bajos de productividad. Problemas que no han sido ajenas a la Direccidn
Regional de Agricultura de Ancash, entidad que también es afectada por los
mismos problemas, afadido a ello, los problemas de cambio de autoridades de los
dtimos arps han generado inestabilidad, susciténdose cambios en la direccicn de
la entidad, adem& de verse afectada por los casos de corrupcicn, generando alto

nivel de rotacicn de directores y dem& funcionarios, careciendo de un | @ler que
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oriente las actividades en lograr los objetivos organizacionales y manteniendo a
la institucicn en una incertidumbre en su direccidn y que de no tomarse las
medidas correctivas pertinentes, han de llevar a la institucicn a un fracaso en la
gesticn. Todos estos aspectos conllevaron a formular el problema de la
investigacicn de la siguiente manera: ¢Pe quémanera el liderazgo se relaciona
con el desempefd laboral en la Direccicn Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 20197

Para conceptualizar al liderazgo, nos dice Robbins y Judge, (2017), que es
la habilidad para influir en un grupo y dirigir hacia el logro de un objetivo o un
conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como la que
proporciona una jerarqu B administrativa en una organizacidn.

En las dimensiones del liderazgo, se refiere a lo considerado por (Robbins
y Coulter, 2018).

L mer directivo: es una persona que gestiona y supervisa las labores de otros
individuos con el fin de cumplir con las metas de la organizacidn.

L wer solidario: Relaciona la conducta con la participacién en el proceso de
toma de decisiones. La manera en que las personas se comportan estarelacionada
con la naturaleza de las tareas que enfrentan, ya sea que estas sean rutinarias, no
rutinarias o de complejidad intermedia. Adem&, el comportamiento también esta
influenciado por las normas que el | der sigue para determinar el grado y la forma
de participacién en la toma de decisiones, adapt&ndose a la situacicn particular.
Asimismo, el comportamiento revela céno y con quién se llevan a cabo dichas
decisiones, siendo un indicador importante de la dinamnica de liderazgo y toma de
decisiones en un entorno espec Fico.

L mer participativo: hace alusicn a la participacin de las personas que
experimentaran directamente las consecuencias del cambio propuesto en el
proceso de toma de decisiones. Facilita que los empleados ejerzan influencia sobre
las decisiones de sus superiores, lo que puede conducir a un incremento en la
motivacian.

L wer orientado al logro: implica fijar objetivos desafiantes, buscar mejoras

en el rendimiento y confiar en que los subordinados alcanzara metas elevadas.
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Para conceptualizar al desempef laboral, Chiavenato, (2014), lo describe
como las mediciones o conductas observadas en los empleados que tienen
importancia para alcanzar los objetivos de la organizacidn. El rendimiento de un
individuo en su posicién puede variar segtn la persona y la situacié, dado que
esta influenciado por factores contextuales. Ademd&, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y capacidades de cada persona, astcomo de su
percepcid del rol que desemper®.

Al hacer mencicn a las dimensiones del desempef® laboral, ellas segtn
Nieves et al. (2013), indican que el desempef laboral se refiere a la manera en
que los empleados ejecutan sus responsabilidades. Esta evaluacicn se lleva a cabo
durante las revisiones de rendimiento, en las cuales un empleador considera
factores como la capacidad de liderazgo, la administracicn del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar el desempefd
individual de cada empleado.

Motivacicn: las acciones de los trabajadores destinadas a aumentar la
eficiencia, el nivel de satisfaccicn en el trabajo y la calidad de su desempefD.

Gestidn del tiempo: organiza tareas, establece la duracicn de las actividades
y finaliza las labores.

Habilidades organizacionales: organiza, asigna prioridades, programa y
ejecuta en funcin de los objetivos, y detalla las tareas a realizar.

Productividad: resultados logrados, recursos empleados y tiempo invertido.
Aquellos factores que influyen en la satisfaccicn laboral; son los conceptos
vinculados a los elementos que contribuyen a la satisfaccian en el trabajo se
centran en el reconocimiento, el logro, el progreso profesional y la
responsabilidad, los cuales aportan experiencias positivas. Por otro lado, los
factores que inciden en el &ito y el logro de objetivos dentro de las empresas
incluyen la supervisicn, las condiciones laborales, el aspecto econdmico y las
relaciones entre compareros de trabajo.

En cuanto a la definicicn operacional para la variable liderazgo; Para evaluar

el nivel del liderazgo se mediraa las dimensiones que pertenecen al liderazgo
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directivo, solidario, participativo y el liderazgo orientado al logro, con la
aplicacicn de una escala Likert: completamente en desacuerdo, en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo, completamente de acuerdo, para dar sustento a los
objetivos planteados.

Por otro lado, la definicicn operacional de la variable desempef laboral:
Para evaluar el nivel del desempef® laboral se mediraa las dimensiones de la
motivacidn, gesticn del tiempo, habilidades organizacionales y productividad con
la aplicacicn de una escala Likert, completamente en desacuerdo. en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo, completamente de acuerdo, para dar sustento a los
objetivos planteados.

Para el estudio se planted como hipd&esis general, que el Liderazgo se
relaciona significativamente con el desempef laboral en la Direccicn Regional
de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019.

Astmismo se planted una hipdesis nula; el liderazgo no se relaciona
significativamente con el desempefo laboral en la Direccidn Regional de
Agricultura Ancash, Huaraz, 2019.

También se planteGhipdesis espec Ficas; existe relacicn significativa entre
el liderazgo directivo y el desempefp laboral en la Direccicn Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Existe relacicn significativa entre el liderazgo solidario y el desempefd
laboral en la Direccién Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Existe relacicn significativa entre el liderazgo participativo y el desempefo
laboral en la Direcciédn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Existe relacicn significativa entre el liderazgo orientado al logro y el
desempef® laboral en la Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz,
2019.

Proponiendo como objetivo general; establecer la relacién que existe entre
el liderazgo y el desempef® laboral en la Direccicn Regional de Agricultura de
Ancash, Huaraz, 2019.

Y se contdcon los siguientes objetivos espec Ficos:
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Determinar el nivel del liderazgo que hay en la Direccich Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Determinar el nivel del desempef laboral que hay en la Direccicn Regional
de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Precisar la relacicn del liderazgo directivo y el desempef laboral en la
Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huara, 2019.

Precisar la relacian del liderazgo solidario y el desempefd laboral en la
Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Indicar la relacién del liderazgo participativo y el desempefo laboral en la
Direccidn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Precisar la relacian del liderazgo orientado al logro y el desempefd laboral

en la Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

2. Metodolog B

Para el estudio el tipo fue de nivel descriptivo correlacional asimismo como
aplicada, puesto que llega a identificar el problema y busca posibles soluciones,
puede alcanzar la solucién con mayor adecuacidn en un contexto espec fico (Vara
2015). Correlacional: su objetivo principal es investigar la conexién o asociacién
que pueda existir entre dos 0 m& conceptos, categor Bs 0 variables en un contexto
espec fico (Hernandez y Mendoza 2018).

En cuanto el disefp, elegido es el no experimental, manifestado en que no se
manipulan de manera intencional las variables en estudio (Hern&dez y Mendoza
2018).

Ademd&, llegda ser transversal, pues pudo recopilarse informacié en un momento

Unico (Hern&ndez y Mendoza 2018).
Ox

W
\ cT)y
Donde:

M: trabajadores
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Ox: Liderazgo

Oy: Desempeid

Poblacién y Muestra

Ella se conform&de los trabajadores de la Direccidn Regional de Agricultura de
Ancash que hace un total de 138 trabajadores, entre nombrados (52), contratados
CAS (24) y otra modalidad (62).

Debido a que la poblacicn es pequef®, se optOpor trabajar con toda la poblacidn,

determinada como censo.

Teéenicas e instrumentos de investigacian

La téenica empleada sobre la presente cuya finalidad de recabar la informacidn para
su andisis fue la encuesta.

El instrumento desarrollado para la investigacién fue el cuestionario el cual se
encontraba estructurada en funcin a las variables de estudio.

Para la validez del instrumento, se llevda cabo un proceso de validacicn por
expertos, en el cual los jueces expertos aprobaron la idoneidad del instrumento para
su eficaz aplicacian.

Para la confiabilidad: a fin de su determinacic fue sometida al andisis del Alpha
de Cronbach, para lo cual se hizo uso del estad Btico SPSS; en ella se hallGel valor
de 0.838 para el liderazgo y de 0.932 para el desemper laboral, evidenciando que

ambos instrumentos fueron confiables para el recojo de la informacian.

Procesamiento y analisis de la informacin

Para lograr hacer un buen analisis, se cont&con la ayuda del méodo cient fico,
donde se pudo hacer uso de téenicas e instrumentos, previamente validado y
confiables, ante el estad stico del Alfa de Cronbach, astcomo se cont® con el
soporte del SPSS v26, que ayudd con los resultados en ordenarlos, asitcomo
también medir la correlacicn de los objetivos planteados, los resultados obtenidos
se agruparon y ordenaron en tablas correspondiente al formato APA, manteniendo

el enfoque cuantitativo, para un mejor analisis.
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3. Resultados

TABLA 1
Distribucicn de frecuencias del liderazgo: medicién del nivel de liderazgo
ESCALA CANT. %
Malo 55 39.9%
Regular 74 53.6%
Bueno 9 6.5%
TOTAL 138 100%

Fuente: data de variables estudiadas

Estad stica Descriptiva

Liderazgo

100.0% 53.6%

50.0%

0.0%

Porcentaje

B Malo HRegular B Bueno

Figura 1. Distribucicn de frecuencias del liderazgo.

Interpretacin:
SegUn se observa en la tabla y figura 1, evidencia que el 53.6% de encuestados llegan
a ubicar al liderazgo en la organizacicn en el nivel regular, el 39.9% refieren que es

mala y 6.5% consideran que es buena.
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TABLA?2

Distribucicn de frecuencias del desempef laboral

ESCALA CANT. %
Bajo 47 34.1%
Medio 79 57.2%
Alto 12 8.7%
TOTAL 138 100%

Fuente: data de variables estudiadas

Desempenio laboral

100.0%

57.2%

80.0%
60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
Porcentaje

N Bajo W Medio mAlto

Figura 2. Distribucicn de frecuencias del desempef laboral.

Interpretacion:
Ante a lo evidenciado sobre la tabla y figura 2, muestra al 57.2% a quienes se les
encuestOllegan a ubicar al desempef laboral en la entidad en el nivel medio, el 34.1%

la refieren ubicar en el nivel bajo y 8.7% la ubican en el grado alto.
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Respecto al objetivo general:

Establecer la relacicn que existe entre el liderazgo y el desempefd laboral en la
Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

HipQesis Estad Btica

H1: El liderazgo se relaciona con el desemper laboral.

Ho: El liderazgo no relaciona con el desempef laboral.

Nivel de Significancia: se considerd a = 0.05, con una confiabilidad del 95%.

Tabla 3

Correlacidn del liderazgo y desempef laboral.

Desempef Laboral
Liderazgo Coeficiente de correlacicn 837"
Rho de Spearman

Sig. (bilateral) 0.001
N 138

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

Interpretando:

Ante el resultado de la tabla 3, se llegba hallarse el p-valor = 0.001, valor que resulta
inferior al de significancia (a. = 0.05), adem& el valor de Rho de Spearman = 0.837,
por tanto, procedemos al rechazo de la hip&esis nula. Llevéndonos a la referencia de
que el liderazgo cuenta con relacidn significativa, positiva y considerable con el
desempef laboral en la entidad; permitiédonos aceptar la hip&esis general de la

investigacian.
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En lo relaciona al tercer objetivo espec Fico:

Precisar la relacicn del liderazgo directivo y el desempefd laboral en la Direccicn
Regional de Agricultura de Ancash, Huara, 2019.

Se genera:

HipdQesis Estad stica

Ho: El liderazgo directivo no se relaciona con el desempef laboral.

H1: El liderazgo directivo se relaciona con el desempefd laboral.

Nivel de Significancia: se considerd a = 0.05, con una confiabilidad del 95%.

Tabla 4

Correlacidn del liderazgo directivo y desempefd laboral.

Desempef Laboral
Liderazgo Directivo  Coeficiente de correlacicn ,726™
Rho de Spearman

Sig. (bilateral) 0.001
N 138

**_La correlacicn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretando:

Ante el resultado de la tabla 4, se llegba determinarse el p-valor = 0.001, valor que es
que resulta inferior al de significancia (o= 0.05), adem&s el valor de Rho de Spearman
= 0.726, por tanto, procedemos con el rechazo de la hip&esis nula. Llevadonos a
referir que el liderazgo directivo cuenta con relacidn significativa, positiva y media
con el desemper® laboral en la entidad; permitiéndonos aceptar la primera hipQdesis
espec Fica.

Respecto al cuarto objetivo espec fico
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Precisar la relacicn del liderazgo solidario y el desempefd laboral en la Direccicn
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Se genera:

HipQesis Estad Btica

Ho: El liderazgo solidario no se relaciona con el desempefd laboral.

Hi: El liderazgo solidario se relaciona con el desempeid laboral.

Nivel de Significancia: se consider6 a = 0.05, con una confiabilidad del 95%.

Tabla 5

Correlacidn del liderazgo solidario y desempef laboral.

Desempef Laboral

Liderazgo Solidario  Coeficiente de correlacién 807"
Rho de Spearman
Sig. (bilateral) 0.001
N 138

**_La correlacicn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacian:

En la tabla 5, ante el analisis se llegda confirmar un valor de p-valor = 0.001, valor
que es que resulta inferior al de significancia (o« = 0.05), adem& el valor de Rho de
Spearman = 0.807, por tanto, procedemos con el rechazo de la hipd&esis nula.
Llevéndonos a manifestar que el liderazgo solidario cuenta con relacién significativa,
positiva y considerable con el desempef laboral en la entidad; permitiéxdonos aceptar

la segunda hip&esis espec Fica.
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Respecto al quinto objetivo espec fico

Indicar la relacicn del liderazgo participativo y el desempef laboral en la Direccicn
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Se genera:

HipQesis Estad Btica

Ho: El liderazgo participativo no se relaciona con el desempefid laboral.

H1: El liderazgo participativo se relaciona con el desempefo laboral.

Nivel de Significancia: se considerd a = 0.05, con una confiabilidad del 95%.

Tabla 6

Correlacidn del liderazgo participativo y desempef laboral.

Desempef Laboral

Liderazgo Coeficiente de correlacicn ,802"™
Participativo Rho de Spearman
Sig. (bilateral) 0.001
N 138

**_La correlaci& es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacin:

Se llegba la determinacicn del p-valor = 0.001, valor que es que resulta inferior al de
significancia (o = 0.05), adem& el valor de Rho de Spearman = 0.802, por tanto,
procedemos con el rechazo de la hip&esis nula. Llevéadonos a manifestar que el
liderazgo participativo cuenta con relacidn significativa, positiva y considerable con
el desempefd laboral en la entidad; la cual conlleva a aceptar la tercera hipdesis

espec fica.
En funcin al sexto objetivo espec fico:
Precisar la relacicn del liderazgo orientado al logro y el desempefp laboral en la

Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Se genera:
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HipQesis Estad Btica
Ho: El liderazgo orientado al logro no se relaciona con el desempefid laboral.

H1: El liderazgo orientado al logro se relaciona con el desempef® laboral.

Nivel de Significancia: se considerd a = 0.05, con una confiabilidad del 95%.

Tabla 7

Correlacidn del liderazgo orientado al logro y desempef laboral.

Desempef Laboral

Liderazgo Orientado Coeficiente de correlacién 778"
al logro Rho de Spearman
Sig. (bilateral) 0.001
N 138

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacin:

En la table 7, se llegba la determinacién del p-valor = 0.001, valor que es que resulta

inferior al de significancia (o = 0.05), adem&s el valor de Rho de Spearman = 0.778,

por tanto, procedemos con el rechazo de la hip&esis nula. Llev&donos a manifestar

que el liderazgo orientado al logro cuenta con relacicn significativa, positiva y

considerable con el desempefd laboral en la entidad; ella conlleva a aceptar la cuarta

hip&esis espec Fica.
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4. Andisis y Discusicn
Establecer la relacién que existe entre el liderazgo y el desempefb laboral en
la Direccidn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.
Con la tabla 3, nos permitiGhacer el andisis de la informacicn que nos llevGa
establecer, mediante el estad Btico Rho de Spearman, la existencia de relacién entre
el liderazgo y el desempeid laboral luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho =
0.837, dicha relacicn es significativa, positiva y considerable entre el liderazgo y el
desempef laboral, permitiendo la aceptacian de la hip&esis de la investigacidn, la
investigacicn cuenta con coincidencia a lo hallado por Bermeo (2022),n ante un
estudio no experimental, descriptiva correlacional, le permitiGdeterminar que la
existe una significativa correlacicn entre el liderazgo y el desempef® laboral en los
trabajadores. Ya que el estad stico Rho de Spearman, obtuvo el p-valor = 0.000 y
Spearman = 0.966, haciendo que su hip&esis sea aceptable. Por otro lado, More
(2021) en su investigacicn, pudo concluir que hay una correlacicn entre las
variables con un coeficiente Rho de Spearman de 0.283 y un nivel de error de 0.01.
En resumen, hay una relacicn positiva entre el liderazgo y el desempefo laboral de
los trabajadores en el &ea de ventas de las empresas de call center. Otro autor
Vaquez (2021) también concluyd que existe relacidn entre el liderazgo vy el
desempef, ya que se tuvo el p-valor = 0.000 (p<0.05), mostrando su significancia
y determinando mediante el estad stico Rho de Spearman un coeficiente de
correlacicn (r=0,850), permitiendo demostrar la existencia de relacicn fuerte,
estrecha y positiva entre las dos variables. Estos resultados evidencian que, si se
cuenta con un buen | der que cuente con los mejores perfiles, pues contribuye a
mejorar el desempefd de los trabajadores y por ende se verareflejado en los
resultados de su productividad.
Determinar el nivel del liderazgo que hay en la Direccicn Regional de
Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.
Con latablay figura 1, se pudo determinar con el 53.6% de encuestados que llegan
a ubicar al liderazgo en la organizacicn en el nivel regular, el 39.9% refieren que es
mala y 6.5% consideran que es buena. Por lo tanto, se confirma que el liderazgo se
encuentra en un nivel regular. Segtn Lasso et al. 2019), refiere respecto al

32



liderazgo, que se trata de un elemento que afecta la motivacidn y el comportamiento
de los integrantes de una organizacid, lo cual incide en su eficacia general.
Ademd, se considera un factor determinante para el logro exitoso o el fracaso en
el cumplimiento de los objetivos de la organizacid, en tanto, Mendoza (2019),
concluye en su estudio sobre la importancia de mejorar los procesos que fomenten
un liderazgo m& transformador por parte de los directivos y jefes en las empresas.
Esto, a su vez, contribuir&a que los trabajadores sean m& eficaces y logren un
desempefd ptimo. Astmismo Robbins y Judge, (2017), lo definen como la
capacidad para ejercer influencia sobre un grupo con el prop&ito de guiarlo hacia
el logro de un objetivo espec fico 0 un conjunto de metas. Esta fuente de influencia
puede ser de naturaleza formal, como la que emana de la estructura jeraquica
dentro de una organizacid. Liderar consiste en el acto de guiar a un grupo y ejercer
influencia sobre & para que logre sus objetivos, esencialmente, es la funcién de los
| deres (Robbins y Coulter, 2018). Si en las organizaciones en sus jefaturas no
cuentan con buenos | deres, no podraalcanzar los objetivos, ya que no podratener
una buena relacidn o comunicacicn directa con su personal al mando, ya que
muchas veces no son bien orientados o0 no cuentan con una comunicacin clara.
Determinar el nivel del desempefb laboral que hay en la Direccicn Regional
de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Se pudo determinar ante a lo evidenciado sobre latablay figura 2, que el desempefd
se encuentra en un nivel medio, ya que el 57.2% de los encuestados, lo indican, asT
como el 34.1% la refieren ubicar en el nivel bajo y 8.7% la ubican en el grado alto.
Por lo tanto, el desempef est&en un nivel medio. En su estudio de Cabrera (2019),
IlegSa concluir que el desemper laboral del personal en una empresa contratista
minera estavinculado al estilo de liderazgo de los gerentes. Se ha encontrado una
correlacin significativa entre el estilo de liderazgo de los gerentes y el nivel de
desempef laboral; en otras palabras, un liderazgo efectivo de los gerentes esta
asociado con un alto desempefd del personal. Nos dice (Vargas y Flores, 2019),
que son las acciones, comportamientos y logros a los que los empleados se
comprometen para alcanzar los objetivos de una En tanto Rabanal et al. (2019) en

su investigacicn en sus resultados indican que las variables consideradas y
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examinadas en los instrumentos muestran una relacidn directa, donde mejores
actitudes y comportamientos del I @er hacia los trabajadores se traducen en un
rendimiento laboral superior por parte de estos dtimos. Concluyendo que no hay
nada mejor que una organizacicn debe contar con | eres aptos para la direccidn de
los equipos de trabajo. En sus palabras de Salgado et al., (2019), afirma que el
desempef laboral asegura que los empleados dentro de una empresa funcionen de
manera efectiva, ya que posibilita que la organizacicn eval(Ce el cumplimiento de
los objetivos establecidos previamente. Podemos decir que el desempefd marca los
niveles de productividad, el cual serareflejada en el uso de los recursos y en su
rentabilidad de una empresa. el buen uso de los recursos, se logra a través de
personal competente capacitado.

Precisar la relacicn del liderazgo directivo y el desempefp laboral en la
Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huara, 2019

Ante el resultado de la tabla 4, al analizar los datos, no llev®a precisar que mediante
el estad Btico la existencia de relacicn del liderazgo directivo y desempefo laboral
luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.726, dicha relacicn es
significativa, positiva y considerable del liderazgo directivo y desempefd laboral,
permitiendo la aceptacicn de la primera hip&esis espec fica de la investigacidn, lo
hallado coincide con lo investigado por Zamora y Zea (2019) en su investigacicn
los hallazgos sugieren una asociacicn importante entre el liderazgo directivo y el
desempefrd laboral de los docentes en la unidad educativa. Un 61,2% de los
participantes inform&que el liderazgo directivo se encuentra en un nivel medio, y,
de manera correspondiente, el desempef laboral también se encuentra en dicho
nivel. Los valores p (0,000) y Rho (0,527) arrojados por el andisis indican una
correlacicn de relevancia significativa. A lo cual Espinoza y Rodr guez (2021),
tambien pudo demostrar que hay una relacicn del liderazgo directivo y el
desempefd laboral, donde us® una metodolog® cuantitativa, aplicada, no
experimental, correlacional. su resultado, confirm& que se ha encontrado una
correlacidn positiva débil, con un andisis estad stico utilizando el coeficiente Rho
de Spearman que arroja un valor de 0.274. esto hace que los resultados confirmen

que las variables de alguna forma se encuentran vinculadas. Si un jefe no mantiene
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desarrollada la habilidad directiva, es decir no sabe manejar o dirigir un equipo de
trabajo, pues no tendrabuenos resultados para el logro de los objetivos que se
persigue,

Precisar la relacidn del liderazgo solidario y el desempefb laboral en la
Direccicn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Ante el resultado de la tabla 5, pudimos analizar la informaci& que nos llevOa
determinar a traves del estad Btico la existencia de relacicn del liderazgo solidario
y desempefd laboral luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman =
0.807, dicha relacicn es significativa, positiva y media del liderazgo directivo y el
desempefo laboral, permitiendo la aceptacicn de la segunda hipdesis espec fica de
la investigacicn, lo hallado coincide con lo investigado por Laica (2018) en su
investigacicn concluy® que: el liderazgo en la institucicn que se examind se
caracteriza por ser democrdico y orientado hacia la transformacicn, con un
respaldo del 51,6% de la poblaci& investigada. Esta orientacicn se traduce en una
gesticn positiva que prioriza tanto el bienestar de los empleados como el
rendimiento y los logros de los departamentos administrativos de la institucicn
educativa superior referida. Ante estos hallazgos Rodr guez (2016) refiere que el
liderazgo solidario es una forma de liderazgo en la cual un gerente no solo asigna
tareas y espera resultados, sino que brinda apoyo al empleado hasta que la tarea se
complete. EI acomparamiento en el desarrollo de las actividades de parte del | mer
tiene marcada relevancia, pues al existir errores o desviaciones, &te permite
orientar el retorno a la planificado a fin de lograrlo con &ito. En pocas palabras
podemos afirmar que el | der solidario; muestra interés por las necesidades de sus
seguidores y establece una actitud amigable.

Indicar la relacidn del liderazgo participativo y el desempefo laboral en la
Direccidn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Ante el resultado de la tabla 6, al analizar la informacicn nos llevé&a confirmar a
través del estad Btico la existencia de relacicn del liderazgo participativo y
desempef laboral luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.802,
dicha relacidn es significativa, positiva y considerable del liderazgo participativo y

el desempef laboral, permitiendo la aceptacicn de la tercera hip&esis espec fica
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de la investigacidn, estos resultados cuentan con similitud a lo investigado por
L&aro y Romero (2021), en su investigacidn, llegaron a la conclusicn de que existe
una correlacian positiva significativa, respaldada por un valor de p igual a 0.000 y
coeficientes de correlacicn de Spearman (0.841) y Kendall Tau-b (0.804). Esto
demuestra una fuerte asociacin positiva entre las variables estudiadas, donde el
liderazgo se ubica en un nivel deficiente en un 51% de los casos, y el desempefrd
laboral se encuentra en un nivel bajo en el 48%. Robbins y Coulter (2018), sefalan
que el liderazgo participativo involucra a las personas que sera directamente
afectadas por los cambios propuestos en el proceso de toma de decisiones. Aquel
| ter que lograr involucrar a su recurso humano en la toma de decisiones, logra
generar niveles altos de satisfaccicn en las labores del personal, generando un
sentido de pertenencia e importancia para la organizacidn, lo que le llevaraa
mejorar su desempef®. En pocas palabras podemos decir que el | Ter participativo;
pregunta a los integrantes del grupo y considera sus recomendaciones antes de
tomar decisiones.

Precisar la relacién del liderazgo orientado al logro y el desempef laboral en
la Direccidn Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

Ante los resultados de la tabla 7, al analizar la informaci& nos llevda confirmar a
traves del estad Btico la existencia de relacicn del liderazgo orientado al logro y el
desempef laboral luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.778,
dicha relacién es significativa, positiva y considerable del liderazgo orientado al
logro y el desempefo laboral, permitiendo la aceptacién de la cuarta hip&esis
espec Fica de la investigacidn, lo hallado coincide con lo investigado por Mendoza
(2019) en su estudio, la conclusicn sefala que existe una correlacién positiva
moderada entre ambas variables, lo que sugiere la necesidad de mejorar los
procedimientos que contribuyan a que los | meres y supervisores en las empresas
adopten un estilo de liderazgo m& transformador y que los empleados sean m&
eficaces, logrando un desempefo &timo. A estos resultados Robbins y Coulter
(2018) explican que el liderazgo orientado al logro implica la capacidad de dirigir
todas las actividades hacia la realizacidn de metas establecidas. Esto requiere tomar

decisiones importantes de manera ré&ida y urgente, con el objetivo de atender las
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necesidades de los clientes y mantener un rendimiento &timo. Este modo de liderar
no implica que se descuide de la debida importancia que requiere de quienes
participan en lograr las metas generadas, por el contrario, deber&ade generarse un
clima de involucramiento en la importancia de logro de cada una de las metas y los
beneficios que conlleva el alcanzarlos. Tambié podemos afirmar que el | der
orientado al logro; establece metas desafiantes con la expectativa de que el seguidor

alcance su m&imo rendimiento.
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5. Conclusiones y recomendaciones

Se pudo establecer que hay una relacicn significativa, positiva y considerable entre
el liderazgo y el desempef laboral, permitiendo la aceptacian de la hipd&esis de la
investigacidn, ya que con la tabla 3, se mostr® mediante el estad Btico Rho de
Spearman, tuvo a p-valor = 0.001 y Rho = 0.837, por lo tanto, se acepta la hip&esis

investigativa.

Se pudo determinar que el liderazgo en la organizacidn se encuentra en un nivel
regular, ya que el 53.6% de encuestados lo dijo, por otro lado, sol el 39.9% refieren
que es mala y 6.5% consideran que es buena. Esto se pudo ver en la tabla 1. Por lo
tanto, se confirma que el liderazgo se encuentra en un nivel regular, ya que en su

mayor & lo dijo.

Se pudo determinar que el desempef se encuentra en un nivel medio, ya que el
57.2% de los encuestados, lo indican, asicomo el 34.1% la refieren ubicar en el
nivel bajo y 8.7% la ubican en el grado alto. Esto se ve en la tabla 2. Por lo tanto,

el desempefd estaen un nivel medio

Concluimos que hay una relacicn significativa, positiva y considerable del
liderazgo directivo y desempefd laboral, permitiendo la aceptacicn de la primera
hipdesis espec fica de la investigacid, ya que el resultado de la tabla 4, se observa
a p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.726.

Se concluye que existe relacian entre liderazgo solidario y desempefd laboral luego
de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.807, dicha relacicn es
significativa, positiva y media del liderazgo directivo y el desempefd laboral,
permitiendo la aceptacicn de la segunda hipd&esis espec fica de la investigacicn,

esto se ve en la tabla 5.
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Se concluye que hay una relacién del liderazgo participativo y desempef laboral
luego de obtener el p-valor = 0.001 y Rho de Spearman = 0.802, dicha relacicn es
significativa, positiva y considerable entre las variables, permitiendo la aceptacicn

de la tercera hipQesis espec Fica de la investigacidn, esto se ve en la tabla 6.

Confirmamos a través del estad Btico la existencia de relacicn del liderazgo
orientado al logro y el desemper laboral luego de obtener el p-valor =0.001 y Rho
de Spearman = 0.778, dicha relacicn es significativa, positiva y considerable entre
las variables, permitiendo la aceptacicn de la cuarta hip&esis espec fica de la
investigacicn, esto se ve en la tabla 7.

Recomendaciones
Se recomienda a la Direccicn de la entidad, asignar presupuestos para capacitacian
para los representantes de cada &ea, con el fin de desarrollar sus habilidades
individuales de liderazgo, as icomo temas vinculados de la estructura organizativa
y cultural de la entidad fomentando la comunicacicn abierta. As imismo la gerencia
debe saber reconocer y valorar la diversidad de experiencias, del talento humano

que cuenta.

Para requerir personal para una jefatura, deber&pasar el debido proceso de seleccicn
con el fin de cumplir el perfil del puesto que te requiere cada puesto. Cada jefe debe
promover el trabajo en equipo, con orientacicn a fomentar la eficiencia, motivacién

y compromiso para lograr metas, cubrir expectativas y desarrollo profesional.

Para tener un mejor desemper del personal, se debe desarrollar un plan de trabajo,
en conjunto con todos sus integrantes de cada &ea, donde garantice la eficacia y
calidad del trabajo a realizar, donde se detalle los recursos a usar, también sus plazos
y las metas alcanzar, donde este seré@medido mediante indicadores, establecidos por

ellos mismos, con el fin de asumirlo como un reto.
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Se recomienda a la direccicn a establecer un liderazgo directivo, a fin de
proporcionar una visian clara, establecer expectativas realistas y brindar orientacicn
y apoyo constante a sus equipos. Al fomentar una comunicacia abierta, reconocer
los logros y promover el sentido de pertenencia que conduzca a un mejor

desempef laboral.

Se recomienda a la direccicn a establecer una pol fica de liderazgo solidario, donde
se demuestre compasin y estar dispuestos a ayudar a sus empleados en tiempos de
necesidad. Fomentar un sentido de comunidad y cuidado mutuo no solo fortalece
los lazos dentro del equipo, sino que tambié aumenta la motivacicn y el
compromiso de los empleados que permita crear un entorno laboral valorado y

respaldado.

Se recomienda a la direccién a fomentar talleres participativos, desde las | neas m&
altas hasta la m& baja jer&quicamente, con el fin de mejorar su entorno laboral, se
debe crear mejores pol ficas sobre el valor de la contribucidn de cada individuo y
se promueva la toma de decisiones colectivas, empoderan a los miembros del
equipo, aumentando su compromiso y motivacid, permitiendo un mejor

desempef laboral.

Se recomienda a la direccidn a generar tomar encuestas sobre como ejercen sus
jefes el liderazgo, con el fin de detectar cuales son los factores que repercuten en
un liderazgo orientado al logro, sabiendo que es esencial para inspirar a los
empleados a alcanzar metas desafiantes y sobresalir en sus roles laborales.
Establecer objetivos claros y realistas, alimentando al desarrollo de planes de accicn
efectivos y brindan el apoyo necesario para superar obst&ulos, contribuyendo a un

mejor desempef laboral.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacicn liderazgo

. Definicién N . . . . — Escala de
Variable Definicicn Operacional | Dimensiones Indicadores tems s
Conceptual medicicn
1. Los directivos siempre comunican al personal lo que se espera que logren
Comunicacicn
2. Se mantiene un clima de comunicacicn entre todos los miembros de la institucién
L Proaramacién 3. Las actividades son debidamente programadas juntamente con los directivos para lograr
Directivo g los objetivos.
4. Se han establecidos gu s espec ficas de trabajo para desarrollar adecuadamente las
GuUi tareas.
La habilidad para Para evaluar el nivel del Los directivos gu &n las actividades del personal en su conjunto.
influir en un | 'lderazgo se mediraa las El jefe inmediato siempre se preocupa por las necesidades de sus subordinados en el
grupo vy dirigir dimensiones . que o centro laboral
hacia el | d pertenecen al liderazgo Preocupacin -
aC'ab? 10Qro de | .o tivo solidario 7. El jefe de observay conversa con el personal sobre sus problemas personales que llegan
un objetivo o un S ' idari institucia .
conjurjlto de participativo y el | Solidario a afectar a la institucicn Ordinal:
metas. La fuente | 1d€razgo orientado al 8. El jefe inmediato se muestra amistoso con todo el personal. Completamente
S de esta influencia logro, con la aplicacicn de Amistad - - - _ . , en desacuerdo.
3 uede ser formal. | Y@ escala Likert: 9. Su nivel de amistad contagia a los usuarios para establecer mejores relaciones. En Desacuerdo,
= Eomo la ue: Completamente en Consulta 10. El jefe con frecuencia realiza consultas a los integrantes del &ea Indiferente
— | proporciona ﬂna desacuerdo. En =) g : De acuerdo,
jerarqu & desacuerdo, Indiferente 11. El jefe siempre toma en cuenta las sugerencias de los dem& miembros del &ea. Completamente
S De acuerdo, . de acuerdo
administrativa en P Sugerencias 12. Si realizo d inadecuada mis actividades, el jefe Il [ li
una Completamente de | Participativo - Si realizo de manera inadecuada mis actividades, el jefe llega a sugerirme para aplicar
s acuerdo, para dar sustento mejoras.
organizacian. b
- a los objetivos planteados. . . - .
Robbins y Judge Decisiones 13. Con frecuencia las decisiones ante son tomadas de manera conjunta con los dem&
(2017) integrantes.
Metas 14. El jefe llega a establecer con frecuencia metas que debemos de alcanzar en el corto y
mediano plazo.
Orientado al 15. Existen metas establecidas a nivel de toda la organizacin.
logro Desaf s 16. Los objetivos son establecidos con desaf bs que deberén de alcanzarse en el tiempo
esperado.
Mayor desempefD 17. El jefe siempre espera que su personal muestre mayor desempefD en el desarrollo de sus

funciones.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacicn desempef laboral

. Definicicn Definicicn . . . = Escala de
Variable - Dimensiones Indicadores kems -
Conceptual Operacional medicin
1. El personal muestra un adecuado comportamiento en el desempefrd de sus
c tamient funciones.
omportamiento - - - - -
P 2. Se puede evidenciar el comportamiento de los jefes de mucha cordialidad y
Para evaluar el Motivacic coordinacién con el personal
; otivacicn - — - — —
nivel del Satisfaccian 3. El personal siempre manifiesta su satisfaccin y agradecimiento con la
desempefd institucién.
Iabora[ se Calidad del trabaio 4. Los trabajadores siempre presentan trabajo de calidad, la que garantiza y
. medira a las da J eficiencia y eficacia
Mediciones © | dimensiones de '
comportamientos | tivacia Planificacién 5. Todo el personal siempre desarrolla planificacicn de sus actividades a corto
observados en los | '@ motvacian, y mediano plazo
empleados,  que | 9SUN del : = : e
' tiempo o 6. Se cumple con el tiempo de duracién que requiere cada una de las actividades
son relevantes para PO, Gesticn del . desarrolladas.
lograr los objetivos | habilidades tiempo Duracian Ordinal:
g de la organizacicn. | organizacionales 7. Las metas han sido logradas en el tiempo previsto en los planes ejecutados. Completam.ente
2 El desempefD |y productividad Conclusia 8. El personal llega a concluir con todas sus actividades que han sido |en desacuerdo.
= |humano en la|con laaplicacién onclusian programadas. En Desacuerdo
lg posicicn var® de|de una escala - — ~ Indiferente !
= una persona a otra | | i Orden 9. El personal mantiene un orden en todas las actividades que desempef#.
< S0na d Likert, De  acuerdo
i y la §;tua(_:|f:n €N | Completamente Priorizacién 10.Se cuenta con una pol fica de priorizacicn de actividades que van a generar | Completamente
o una Siuaclan, ya| o, gesacuerdo. Habilidades mejores beneficios a la entidad. de acuerdo

que depender& de

los

factores de

acondicionamiento
para lo que se ve
afectado.

Chiavenato (2014)

En desacuerdo,
Indiferente, De
acuerdo,
Completamente
de acuerdo, para
dar sustento a
los objetivos
planteados.

organizacionales

Programacicn

11.La programacidn y ejecucicn de las tareas son desarrolladas de acuerdo a los
objetivos del &eay de la entidad.

Puntualizacién

12.Se llega a puntualizar ideas y tareas que generen mejores beneficios para el
aeay laentidad.

Productividad

Productos obtenidos

13.Los productos obtenidos luego de culminada las actividades son las
esperadas.

14.Se llega a premiar al personal al obtener los resultados deseados por la
entidad.

Recursos
alcanzados

15.Los recursos alcanzados al finalizar las diversas actividades son de utilidad
para la institucin.

Tiempo utilizado

16.Se ha logrado utilizar menor tiempo del que se ten & previsto en las diversas
actividades.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Agricultura de

Agricultura de Ancash, Huara, 2019.

Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.
Existe relacicn significativa entre el liderazgo

La encuesta

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OEBé]EJSIgE METODOLOGIA
Tipo:
B&ica -Descriptiva
correlacional
Obijetivo general.
EstableceI la relacicn que existg entr_e’el Iidergzgo yel H1: el Liderazgo se relaciona significativamente s
i‘esﬁ?uplteur; dlstx)r:i;sﬁnHLaar;"ggcllg Regional de con el desempefD laboral en la Direccicn Regional [I)\Ilzegf-erimental
O%'etivos esDeC Ficos ' ' ' de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019. P
) P ' HO: El liderazgo no se relaciona significativamente Poblacién
. . . con el desempefD laboral en la Direccién Regional .
1. Determinar el nivel del liderazgo que hay en la . 138 trabajadores
. . S . . de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019.
) JPe quémanera el Direccidn Regional de Agricultura de Ancash, HipGtesis Especificas
% Ir:adlgg?égg con Zel 2 gggﬁrﬁir?grlgll nivel del desempefo laboral que Existe relacicn significativa entre el liderazgo Muestra:
(:' desempefp . hay en la Direccién Regional c?e A riculturg de directivo y el desemper® laboral en la Direccicn -
5 Iaboralp en la Ar?cash Huaraz, 2019 ) ’ Regional de Agricultura de Ancash, Huara, 2019. Liderazgo No hay muestra
7 Direccicn 3 Prec'sar, la relac:(’m dei liderazgo directivo y el Existe relacion significativa entre el liderazgo desem eﬁ)?at;oral Y
T : ' Isar fa ' derazgo directivo y solidario y el desempefr laboral en la Direccicn P L
= Regional de desempefD laboral en la Direccién Regional de Teé&nica:
g
<

Liderazgo y desempef laboral en la Direccién Regional de Agricultura de

Ancash, Huaraz-

2019?

4. Precisar la relacién del liderazgo solidario y el
desemper® laboral en la Direccién Regional de

Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

5. Indicar la relacién del liderazgo participativo y
el desempefD laboral en la Direccién Regional

de Agricultura de Ancash, Huaraz, 2019.

6. Precisar la relacién del liderazgo orientado al
logro y el desempef® laboral en la Direccidn
Regional de Agricultura de Ancash, Huaraz,

2019.

participativo y el desempefdp laboral en la
Direccidn Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 2019.

Existe relacicn significativa entre el liderazgo
orientado al logro y el desempefo laboral en la
Direccidn Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 2019.

Instrumento:
cuestionario
validada por el
juicio de expertos.
Confiabilidad con
el alfa de Cronbach.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

ENCUESTA

Estoy desarrollando una investigacian que tiene por objetivo determinar la relacién del
liderazgo y el desempef® laboral en la Direccicn Regional de Agricultura de Ancash,
Huaraz, 2019. Solicito su colaboracicn contestando las preguntas. Gracias por su

valioso aporte.

1. Sexo:
Masculino: |:| Femenino: I:I

2. Nivel de instruccidn:
Menos de nivel secundario
Secundaria completa

Superior no universitario

N

Superior universitario

1 2 3 4 5
Completamente En desacuerdo Indiferente De acuerdo Completamente
en desacuerdo de acuerdo

C [}

(<5} o ©

g9 7T ) o | 2
sg s | | 2|8¢g
N© Opiniones ES S| 5|3 |EF
P E3 8 2| 8|83
a9 © c 8 ISl

£E9 = | = £

o o

o o

LIDERAZGO

Dimensién: Directivo

1 | Los directivos siempre comunican al personal lo que se espera que logren

2 | Se mantiene un clima de comunicacié entre todos los miembros de la institucién

Las actividades son debidamente programadas juntamente con los directivos para
lograr los objetivos.

Se han establecidos gu &s espec Fficas de trabajo para desarrollar adecuadamente
las tareas.

5 | Los directivos gu &n las actividades del personal en su conjunto.

Dimensicn: Solidario

El jefe inmediato siempre se preocupa por las necesidades de sus subordinados en
el centro laboral
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El jefe de observa y conversa con el personal sobre sus problemas personales que

7 AR
Ilegan a afectar a la institucicn

8 | El jefe inmediato se muestra amistoso con todo el personal.

9 | Su nivel de amistad contagia a los usuarios para establecer mejores relaciones.
Dimensicn: Participativo

10 | El jefe con frecuencia realiza consultas a los integrantes del &ea.

11 | El jefe siempre toma en cuenta las sugerencias de los dem& miembros del &ea.

12 Si realizo de manera inadecuada mis actividades, el jefe llega a sugerirme para
aplicar mejoras.

13 Con frecuencia las decisiones ante son tomadas de manera conjunta con los dem&
integrantes.
Dimensién: Orientado al logro

14 El jefe llega a establecer con frecuencia metas que debemos de alcanzar en el corto
y mediano plazo.

15 | Existen metas establecidas a nivel de toda la organizacién.

16 Los objetivos son establecidos con desaf Ds que deberan de alcanzarse en el
tiempo esperado.

17 El jefe siempre espera que su personal muestre mayor desempefd en el desarrollo
de sus funciones.
DESEMPENO LABORAL
Dimensicn: Motivacicn

18 | El personal muestra un adecuado comportamiento en el desempef de sus funciones.

19 Se puede evidenciar el comportamiento de los jefes de mucha cordialidad y coordinacién
con el personal

20 | El personal siempre manifiesta su satisfaccidn y agradecimiento con la institucidn.

21 Los trabajadores siempre presentan trabajo de calidad, la que garantiza y eficiencia y
eficacia.
Dimensién: Gesticn del tiempo

29 Todo el personal siempre desarrolla planificacicn de sus actividades a corto y mediano
plazo

23 | Se cumple con el tiempo de duracién que requiere cada una de las actividades desarrolladas.

24 | Las metas han sido logradas en el tiempo previsto en los planes ejecutados.

25 | El personal llega a concluir con todas sus actividades que han sido programadas.
Dimensicn: Habilidades organizacionales

26 | El personal mantiene un orden en todas las actividades que desempef&.

27 Se cuenta con una pol fica de priorizaci& de actividades que van a generar mejores
beneficios a la entidad.

28 La programacidn y ejecucicn de las tareas son desarrolladas de acuerdo a los objetivos del
aeay de la entidad.

29 Se llega a puntualizar ideas y tareas que generen mejores beneficios para el &ea y la
entidad.
Dimensicn: Productividad

30 | Los productos obtenidos luego de culminada las actividades son las esperadas.
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31 | Se llega a premiar al personal al obtener los resultados deseados por la entidad.

Los recursos alcanzados al finalizar las diversas actividades son de utilidad para la
32 | institucien

33 | Se ha logrado utilizar menor tiempo del que se ten & previsto en las diversas actividades.

“Muchas gracias por su colaboracion”

Huaraz — Ancash
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Estad stica inferencial

Prueba de HipdQesis

Se procedi®a desarrollar la prueba de normalidad por intermedio de Kolmogorov-

Smirnov, ella nos permitidhallar la prueba de hip&esis que ha de usarse, la misma que

result®ser la prueba Rho de Spearman, basado en que no se llegGa determinar que los

datos cuenten con el supuesto de normalidad, lo que quiere decir que los datos son no

paraméricos.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Prueba de

Estad Etico gl Sig. hipdesis
Directivo 0.302 138 0.001
Solidario 0.349 138 0.001
Participativo 0.356 138 0.001

Orientado al logro 0.338 138 0.001 Spearman
Liderazgo 0.313 138 0.001
Desempef Laboral 0.322 138 0.001

a. Correccién de significacicn de Lilliefors

Anexo 4: Validaciones
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Validez de instrumentos por juicio de expertos

L- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Juan Roosevelt Gonzélez Lucero

Fecha: 28.05.2022 Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Cérdenas Roca Karin Emely

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre el
mstrumento de la investigacion ttulada: “Liderazgo y desempeiio laboral en la Direccion
Regional de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019", ¢l cual debe calificar con una valoracién
correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado,

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa),

Indicadores de Deficiente | Regular Bueno Muy  Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios  cualitativos - (1-9) (10-13) | (14~ = (17-  (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad (Esté formulado con lenguaje 17
apropiado?
Objetividad L Esté expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad (Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad? ) g%
Organizacion |  Existe una  organizacion 18
logica del instrumento?
Suficiencia (Valora los aspectos en - 17
cantidad y calidad? _ |
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 18
los objetivos? . { | S
Consistencia (Basado en ¢l aspecto tedrico ‘ 18
cientifico  del tema dc’
estudios? ! e e e—
Coherencin (Entre las hipotesis, it
Propasito (Las estrategias responden al | 18
propasito del estudio? L . |
Conveniencia | (Genera nuevas paulas para la T 18
investigacion y construccion '
de teorias? i ‘
Sumatoria parcial 16 160 l
 Sumatoria Total 176
Valoracion cuantitativa  (Sumatoria  Total 0.88
x0.005)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

IL- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio ¢l resultado.

Coeficiente de Validez

Llntervalos Resultados '
0,00-049 | Validez Nula |
0,50 - 0,59 ' Validez muy baja

0,60-069 | Validez baja | 176 | = oss

0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena

1 0,90-1,00 IEVaIidez muy buena

Nota: el instrumento podri ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Magister
DNI. 31666798
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Validez de instrumentos por juicio de expertos

L- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: Yuri Roger Osorio Espinoza
Especialidad: Administracién

Fecha:

27.05.2022

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Cérdenas Roca Karin Emely
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada: “Liderazgo y desempefio laboral en la Direccién
Regional de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019%, el cual debe calificar con una valoracién
correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado,
IL- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa),

Indicadores de Deficiente Regular Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del Bueno |
instrumento | Criterios  cualitativos -  (1-9) | (10-13) ' (14 | (7= (1920)
cuantitativos 16) 18)
Claridad (Estd formulado con lenguaje 18
apeopiado? S }
 Objetividad | (Esti expresado con conductas i 18
observadas? 7 ‘
Actualidad LAdccundo al avance de la I8
| ciencia y calidad? |
Organizacién |  Existe una  organizacion 18
logica del instrumento? | ‘
Suficiencia (Valora los aspectos en | 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 18
los objetivas?
Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de
estudios? ‘
Coherencin (Eatre  las  hipotesis, 18
dimensiones ¢ indicadores? el
Propésito ;Las cstrategias responden al 18
. propdsito del estudio? =
" Conveniencia | ;Genera nucvas pautas para la 18
investigacion y construccion ‘
| de teorias? |
~ Sumatoria parcial - L 180 |
" Sumatoria Total 180
~ Valoracién cuantitativa  (Sumatoria Total 0,90

x0,005)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

IIL- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez
Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 ' Validez Nula
 0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja

| Sy : 1 180 | S| o090
070-0,79 | Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena
10,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Magister
DNL 41699815
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Validez de instrumentos por juicio de expertos

L- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: Anddy David Gonzilez Lucero
Fecha: 31.05.2022 Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Cardenas Roca Karin Emely

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre el
instrumento de la investigacion titulada: “Liderazgo y desempeiio laboral en la Direccion
Regional de Agricultura Ancash, Huaraz, 2019, ¢l cual debe calificar con una valoracion
correspondiente a su opinién respecto a cada criterio formulado,

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).
Indicadores de ‘nenehmqnqnm Bueno | Muy L..«[j

instrumento | Criterios  cualitatives - (1-9)  (10-13)  (14- | (17-  (19-20)
| cuantitativos ‘ 16) | 18) —
Claridad ' (Esth formulado con lenguaje [ 16
e | apropiado? . N
Objetividad Esté expresado con conductas I8 |
observadas?
Actualidad iAdecuado 8l avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion | jExiste  une  organizacion 18
logica del instrumento? \
Suficiencia (Valora los aspectos en 16
cantidad y calidad? | [
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 18
L los objetivos? _/ l |
Consistencia (Basado en ¢l aspecto tedrico ] | 18
cientifico  del tema de ‘ |
estudios? | | |
Coherencia (Entre las hipotesis, | | 118
dimensiones ¢ indicadores? - __L_ B
Propésito ;Las estrategias responden al 18
| peopuito del estadio? _ = | e ——
Conveniencia | ;Genern nuevas pautas para l|4 \ 17
investigacion y construccion | ‘
de teorias? \ ‘ \
Sumatoria parcial | (48128 |
Sumatoria Total [ 173
Valoracion cuantitativa  (Sumatoria Toul{ 0.865
x0.005)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

ITL- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez
Intervalos  Resultados
000-049  Validez Nula
1050059 | Validezmuy baja |
0,60-0,69  Validez baja m | 2] oses
10,70-0.79 | Validez aceptable
10,80-089 | Validez buena
1 0,90-1,00 "Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto

Magister
DNI. 31677361

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento
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Variable 1: Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,838 17

Variable 2: Desempefo laboral.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,932 16
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\f_} U s P VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

UNIVERSIOAD SAN PEDRO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacidn de la Universidad San Pedro:

HACE CONSTAR

Que, de la revision del trabajo titulado "LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA
DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA ANCASH, HUARAZ, 2019" del (1) estudiante:
CARDENAS ROCA KARIN EMELY, identificado(a) con Codigo N 1410100162, se ha verificado un
porcentaje de similitud del 29%., el cual se encuentra dentro del pardmetro establecido por la
Umiversidad San Pedro mediante resolucion de Consejo Universitario N® 5037-2019-USP/CUpara la
obtencion de grados y titulos académicos de pre y posgrado, asi como proyectos de investigacion anual

Docente,

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.
Chimbote, 02 de septiembre de 2024

UNIVERSIDAD SBAN PEDRO
VICERREC TORADO DE WVE § NGACION

& 40

Dr. JAVIER MARTINEZ CARRIO|
\nccgec'oa "

AR AR

NOTA: Este documento carece de valor si no tiene adjunta el reporte del Software TURNITIN,

www.usanpedro.edu.pe
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Liderazgo y desempefio laboral en la Direccion Regional De
Agricultura Ancash, Huaraz-2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

29, 29, 5 154

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

16%

repositorio.usanpedro.edu.pe

Fuente de Internet

24

A

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

24

B a8

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe v

Fuente de Internet %
H repositorio.ulasamericas.edu.pe 1

Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Argentina John F. 1 i

Kennedy

Trabajo del estudiante

repositorio.unc.edu.pe

Fuente de Internet

m
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5

Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas

Trabajo del estudiante

Y
o

repositorio.utc.edu.ec

Fuente de Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuente de Internet

www.scielo.cl

Fuente de Internet

. Submitted to Universidad Privada del Norte & /
Trabajo del estudiante %
upc.aws.openrepository.com < 4 %
Fuente de Internet
¥ repositorio.upse.edu.ec &’
Fuente de Internet %
repositorio.unam.edu.pe 4
Fuente de Internet < %
17 Frepositorio.upagu.edu.pe 27 %
uente de Internet
repositorio.urp.edu.pe &
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad del Norte, Colombia < Y
Trabajo del estudiante %

ciencialatina.org

m
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Fuente de Internet

<1 %
Submitted to uncedu
Trabajo del estudiante <1 %
9] Submitted to Universidad de Ciencias y <1 "
Humanidades
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Alas Peruanas <1
) Trabajo del estudiante %
M C. Mileto, F. Vegas, V. Cristini. "Rammed Earth <1 "
Conservation”, CRC Press, 2019
Publicacidn
repositorio.undc.edu.pe
. Fuegle de Internet p <1 %
repositorio.upn.edu.pe
. Fuege de Internet p p <1 %

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 10 wards

Excluir bibliografia ~ Activo

65

|



USP

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARID OC AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DDCUMENTOS DE INVESTIGACION

Informacién dal Autor

Comli¥a.os@loecom

Corrao Electrénico

- CalvbnasRecq kel mly L‘-}oqggm

| -
| Traba o Académ ca ! | Trabuss e investigacidn

Dogtorads

|

| Maestria

L dvagge 3 dmpie Lobod wn \n Bincien Rigenal

3 fyvedun Anwsh, Hioag, 2019

Programa Académico

SEANMING STRACTON

Tipo de Accesp al Documento

| AR T ? infe Ve ang £ S o A F ) tecezo

{*1EnEa5a Cu reztnngido sustenlar matie A

ot finfe U msaSemactCa ) retis e i mens 0

A Originalidad dal Archive Digital

fge el prezpnts deja constancin qua el archive digital que Entrego & la Uriversidad, £s (a version fnal o
mvestigacién sustentaoa u sprebado por el Jurado Evalunacor y forma parte del procaso que concuce a0
ocacdémico o titula profesiona.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS &

El utor, por medic de este documento, Butirizs o lo Universidad, publicor 5L Irabaje di: investigacian an farmars @-
er &l Repositoria Institucionsl 0ig'tal, sl cual se pedra acceder, oreservsr y difundir 0& forms Lbra y gratuite 28 mase-
integra 8 tooo el decumen: ©

Lugar

Chimbate _f?i_ _llj_ :_ﬂ

Huella Digitol

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

66



