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RESUMEN

La tesis intitulada “Estilos de Liderazgo y su Relacion con la Productividad del
Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de
Dios, 2022”, tenia como objetivo determinar cémo los estilos de liderazgo se
relacionan con la productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022; la muestra fue censal, por
cuanto se trabajo con el total de la poblacién, es decir con los 38 trabajadores
de la institucion, el tipo y disefio de la tesis fue descriptivo correlacional de
corte transversal. Los instrumentos empleados tuvieron 48 items, en estilos
de liderazgo tenia 28 items, productividad tenia 20 items, ambos con igual
escala Likert. La fiabilidad en ambos instrumentos tuvo “Buena Confiabilidad”
por cuanto el coeficiente de Alfa de Cronbach, en estilos de liderazgo fue
0.801 y en productividad del personal 0.830. El coeficiente de correlacion de
las variables tuvo un valor de 0,946, expresando una correlacion significativa,
el coeficiente de determinacién R cuadrado 0,895, que indica el 89.50% de
los cambios observados en la variable productividad es debido a los cambios
de la variable estilos de liderazgo.

Palabras clave:

Estilos de liderazgo, productividad del personal, eficacia, eficiencia,
efectividad.



ABSTRACT

The thesis entitled "Leadership Styles and their Relationship with the
Productivity of the Personnel of the Regional Forestry and Wildlife
Management of Madre de Dios, 2022", aimed to determine how leadership
styles are related to the productivity of the personnel of the Regional Forestry
and Wildlife Management of Madre de Dios, 2022; the sample was census,
since the total population was worked with, that is, with the 38 workers of the
institution, the type and design of the thesis was cross-sectional correlational
descriptive. The instruments used had 48 items, in leadership styles they had
28 items, productivity had 20 items, both with the same Likert scale.
Confidence in both instruments had "Good Reliability" because Cronbach's
Alpha coefficient in leadership styles was 0.801 and in staff productivity 0.830.
The coefficient of conclusions of the variables had a value of 0.946,
expressing a significant, the coefficient of determination R squared 0.895,
which indicates 89.50% of the changes observed in the variable productivity is

due to changes in the variable styles of work. leadership.

Keywords:

Leadership styles, staff productivity, efficacy, efficiency, effectiveness.
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|. INTRODUCCION
Actualmente todo cambia velozmente, generandose el desarrollo
continuo del potencial de la fuerza laboral se considera un requisito
previo para seguir siendo competitivo, es posible que los estilos de
liderazgo no logren enfrentar los desafios de liderazgo que enfrentan

generalmente las instituciones.

Las organizaciones son sistemas sociales que cuentan con
diversos recursos entre ellos el humano, los cuales son componentes
importantes que contribuyen a la eficacia y la eficiencia. Ademas, el
desarrollo y la utilizacion 6ptima de las caracteristicas y competencias
individuales son cruciales para mejorar la eficacia en el lugar de trabajo
(Jonker & Joubert, 2017).

El éxito en una organizacion en términos de lograr las metas y la
consecucién de los objetivos depende de los gerentes y su(s) estilo(s) de
liderazgo. Por lo tanto, al adoptar un estilo de liderazgo adecuado, los
gerentes tendran un efecto positivo en el bienestar del personal, la
productividad y el compromiso organizacional de los directivos y

empleados (Rad & Yarmohammadian, 2018).

Por ese motivo el liderazgo ha sido un tema crucial ya que las
instituciones estan siempre en una lucha decidida de ser mas
competitivos, es una funcion importante de gestion que ayuda a
maximizar la eficiencia y lograr metas organizacionales. La palabra
liderazgo ha sido descrito en términos de posicién, personalidad,
responsabilidad, influencia, proceso; instrumento para lograr una meta,
conductas (Limsila & Ogunlana, 2017). La mayoria de las definiciones
tienen un tema comun de dirigir a un grupo hacia una meta. Por lo tanto,
el liderazgo puede ser ampliamente definido como la relacion entre un
individuo y un grupo construida alrededor de algun beneficio comun, se
comportara de una forma dirigida o establecida por el lider (Shastri,
Shashi Mishra y Sinha, 2017), influyendo en sus seguidores a través del
uso de diversos estilos, o enfoques, para dirigir a otros. La crisis de

liderazgo en nuestras instituciones es la amenaza mas inmediata y



peligrosa que enfrenta el mundo de hoy, ya que el liderazgo no se

comprende lo suficiente.

Las instituciones ya sean publicas o privadas necesitan lideres
efectivos que a través de sus competencias (innovacion y creatividad)
lograr la tarea de restauracion en estas instituciones (Avolio & Bass,
2017). el liderazgo puede darse cuenta de las obstrucciones en el
desempefio junto con los principales problemas que hay detras. La
misma ocurrencia puede impulsarse hacia los objetivos ultimos con los
empleados que trabajan en el frente (Avolio, Walumbwa & Webber
2017). En la misma linea, muchas cuestiones como la autoridad y
desempefio de liderazgo, habilidades de comunicacion y toma de
decisiones, capacidades intelectuales y caracteristicas personales son
las fuerzas impulsoras centrales detrds. Los lideres y sus seguidores
estan unidos por el nivel de rendimiento (Avolio, Jung y Berson, 2016).
En la misma linea, el éxito de estas instituciones solo se basa en el
desempeiio de los empleados y el liderazgo al mando. Por parte del
personal, sus intrépidos esfuerzos, diligencia y eficiencia conducentes a
los objetivos deseados son la reproduccion de varios estilos de liderazgo
(Anwar & Haider, 2017).

En la actualidad en este mundo moderno, el grado de compromiso
del personal es critico para la supervivencia y continuidad de cualquier
organizacion (Azeez, 2017). Para que cualquier organizacion funcione
de manera efectiva, la organizacién debe ser capaz de retener la fuerza
laboral calificada y comprometida. Sin embargo, este no es el caso en
muchas organizaciones hoy en dia, ya que la evidencia ha demostrado
gue se esta volviendo dificil para los gerentes retener a sus trabajadores
y esto esta aumentando la tasa de intencién de rotacién entre los
empleados en varios sectores. De hecho, (Caglar & Duarte, 2019)
sefalé que los gerentes ahora dedican entre un 10 % y un 20 % de su
tiempo a reclutar y capacitar a nuevos empleados en empresas de
servicios de alta rotacion. Aunque en un pais en desarrollo como Nigeria

y con la incertidumbre inducida por el incremento de las tasas de



desempleo incluso entre la vibrante poblacion joven, se puede decir que
la rotacion puede no ser tan alta como la registrada en los paises
desarrollados, sin embargo, existe la intencion de dejar una organizacion
por otra debido a uno o a la combinacién de varios factores. La intencion
de dejar el lugar de trabajo es el resultado de varios factores.
(Bandhanpreet, 2017) declararon que el propdsito de la rotacion es una
maravilla multifacética que depende de varios factores; (Omeluzor et al.,
2017) sefalaron que estos indicadores son: la edad, el género, el cargo,
la designacién, la experiencia, la compensacion, la educacién, la
naturaleza del empleo son predictores de las intenciones de rotacion de

los empleados en las organizaciones.

La productividad laboral conlleva al uso mas eficiente de los
recursos, a un aumento de la produccion mientras se reducen los costos
de su produccion (prestacion de servicios), es un factor clave para
determinar la competitividad y la supervivencia a largo plazo de una
empresa y también una base para aumentar los ingresos, creando un
buen entorno laboral para los empleados. La productividad muestra si la

actividad de una organizacion es eficaz y eficiente (Barrera 2017)

El desempefio y la productividad del personal es un componente
critico en el éxito institucional, siendo el personal eficaz un excelente
conjunto de habilidades y un ambiente de produccion de trabajo. Existen
numerosos componentes que influyen el desempefio y la productividad,

uno de ellos es el estilo de liderazgo.

En la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre se han
observado entre el personal una baja productividad entre algunos
colaboradores ademas de escucharse entre ellos quejarse de uno que
otro lider, se observé también un inadecuado cumplimiento de los
procesos a cargo de los directivos, ademas desconocen la importancia
del liderazgo directivo, lo que conlleva a diversas restricciones para
proceder frente a dificultades de orden técnico y administrativo,
careciendo de una conduccion adecuada del recurso humano; no hay un

buen manejo del liderazgo propio de los directivos o funcionarios,



surgiendo la necesidad de conocer adecuadamente para ayudar a
mejorar la productividad, como consecuencia del buen desempeiio del

grupo humano.

En ese sentido el problema General: ¢(Como los estilos de
liderazgo se relacionan con la productividad del personal de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 20227, y los
Problemas Especificos PE1 ¢ Como el liderazgo autocratico se relaciona
con la productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre de Madre de Dios?, PE2 ¢De qué manera el liderazgo
democratico se relaciona con la productividad del personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios?,
PEs ¢Como el liderazgo transformacional se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios?, PE4 ¢De qué manera el liderazgo laissez
faire se relaciona con la productividad del personal de la Gerencia

Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios?

La Justificacion de la Investigacion se fundamenta, en lo
tedrico supone exponer las brechas de conocimiento existentes
gue el estudio buscaria disminuir (Fauzi & Nagu, 2019); el estudio
demuestra la situacion de la problematica referidas al estilo de liderazgo
y la productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre MDD y estos resultados ayudarian a mejorarla,
pudiendo aplicarse también en otras entidades del gobierno y servir
como referencia a otros estudios similares. En lo practico se buscaria
conocer de qué modo los resultados del estudio servirian para cambiar
el contexto del ambito de la investigacién (Fauzi & Nagu, 2019); surge de
una estructura actual, por lo cual se necesita conocer el resultado del
trabajo que permiti6 formular proposiciones o recomendaciones, que
contribuirdn a mejorar el contexto presente en la que se encuentran y
hacer mas eficiente el desempefio del personal, el cual es una de las
grandes inquietudes que tienen los directivos en la gestion

organizacional. En lo metodolégico implicaria describir el motivo para



utilizar la metodologia proyectada (Fauzi & Nagu, 2019); aplicaron
procedimientos, métodos, técnicas y cuestionarios que facilito alcanzar
informacion para una mejor ejecucion del estilo de liderazgo y obtener
una mejor productividad del personal en la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre MDD. En lo social el estudio a llevarse a cabo
abordara los escenarios confusos concernientes a la presente situacion
de los estilos de liderazgo y la productividad del personal de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD. En lo viable o factible
implica contar con todos los recursos requeridos (Fauzi & Nagu, 2019);
porque en esta oportunidad se da el mejor escenario y las excelentes
condiciones que aseguran el cumplimiento de lo programado para
alcanzar los objetivos, asi mismo contaron con los medios o recursos

obligatorios para realizar la investigacion.

Como resultado de lo expresado se hace preciso establecer como
Objetivo General: Determinar como los estilos de liderazgo se relacionan
con la productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022; y como Objetivos Especificos,
OEi. Determinar como el liderazgo autocratico se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. OE2. Determinar de qué manera el liderazgo
democratico se relaciona con la productividad del personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios. OEs.
Determinar cémo el liderazgo transformacional se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. OE4. Determinar de qué manera el liderazgo
laissez faire se relaciona con la productividad del personal de la

Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Tenemos como Hipétesis General, los estilos de liderazgo se
relacionan significativamente con la productividad del personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios,
2022; como Hipdtesis Especificas: HEi. El liderazgo autocratico se
relaciona significativamente con la productividad del personal de la



Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios. HE:.
El liderazgo democratico se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. HEs. El liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con la productividad del personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios. HEa.
El liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios.



Il. MARCO TEORICO

Se encontraron diversas investigaciones relacionadas a las
variables estudiadas, en el nivel internacional Barba (2021) en la
investigacion “Relacion del liderazgo con la productividad empresarial”
realizada en la Universidad Laica Eloy Alfaro De Manabi, Manta,
Ecuador, tenia como objetivo general examinar la correlacién del
liderazgo con la productividad institucional, en la metodologia implicaba
no experimental, cualitativo, descriptiva, aplicaron un instrumento para
cada variable. Asimismo, la muestra estuvo compuesta por 65 personas,
arribaron a estas conclusiones: un adecuado liderazgo en la
organizacion permitiria que los colaboradores de las organizaciones
sean capaces de manejar los recursos requeridos para las prestaciones
de servicios o bienes, de forma éptima y apropiada, o que conllevaria a
optimizar los niveles de productividad en la organizacion, lo cual es muy
significativo para alcanzar un desarrollo econémico tanto de la
organizacion como del pais donde se encuentra, destacandose con
relacion a los competidores, el lider siempre debe enfocarse en los
objetivos y visiones de la organizacion encontrandose en armonia a las

ideas actuales en los trabajadores.

Rivera (2020) en la tesis “el Liderazgo y su Influencia en la
Productividad de las Organizaciones” realizada en la UNICATOLICA -
Fundacion Universitaria Catolica Lumen Gentium, Colombia, tuvo como
objetivo general indagar sobre las correlaciones que se establecen entre
el liderazgo y los efectos sobre el ambito psicosocial del recurso
humano, para fortalecer la productividad. La metodologia empleada fue
un estudio bibliografico de autores y estudios relacionados al liderazgo y
la productividad, aplicaron un instrumento para cada variable. Asimismo,
la muestra estuvo compuesta por 65 personas, arribaron a estas
conclusiones: la motivacion se constituye en un elemento fundamental al
momento de incentivar la produccién, de modo que, si una organizacion
quisiera implementar el uso del liderazgo como piedra angular de la
productividad en la misma, deberia remitirse a tipos de liderazgo que

tiendan a lo motivacional e inspiracional en los colaboradores, lejos de



modelos de castigo y recompensa. Los resultados en términos de
productividad en una organizacion si se ven influenciados por el tipo de
liderazgo que se ejerce, el clima organizacional y las acciones
adoptadas por los lideres con relacion a la calidad productiva, ya que
varios estudios y autores demuestran que el estilo de liderazgo afecta
directamente la productividad y que el estilo transformacional se
convierte en el de mejores resultados, ya que permite una mayor
participacion de los equipos de trabajo, se percibe mayor satisfaccion
laboral, efectividad en los procesos y motivacion.

Anbazhagan (2020) en la investigacion estilo de liderazgo y su
correlacion con el desempefio de los trabajadores de la fabrica de
azucar ubicada en la ciudad de Chittoor, en el sur de la India” realizada
por la Universidad Bharathidasan, Campus Khajamalai, India, tenia
como objetivo general encontrar la correlacion de estilo de liderazgo con
el desemperio de los trabajadores de la Fabrica de azucar ubicada en la
ciudad de Chittoor, en el sur de la India. La metodologia empleada fue
aplicada, se utilizé instrumentos para obtener datos recopilados de los
trabajadores de la fabrica, aplicaron un instrumento para cada variable.
Asimismo, la muestra estuvo conformado por 127 colaboradores de la
institucién que fueron elegidos al azar (elegidos) por el investigador,
arribaron a estas conclusiones: el desempefio de los trabajadores si
estan relacionados con sus estilos de liderazgo en una distancia lineal.
Se encuentra que los trabajadores con mejor desempefio exhiben el
estilo autocratico; los de menor rendimiento se encontraron que exhiben
el estilo de liderazgo laissez-faire y los ejecutantes promedio se inclinan
hacia el estilo democratico. Asi, este estudio demuestra que los rasgos
de desempefio, agresividad y liderazgo de los trabajadores estan
efectivamente conectados de manera lineal, mas el desempefio de un

trabajador es mas la agresividad y la exhibicion de autoridad también.

Hebert (2019) escribio el articulo, relaciébn entre estilos de
liderazgo y la productividad del personal como parte de un trabajo de
investigacion sobre estilos de liderazgo en el sudeste asiatico para el



programa Executive MBA de la Universidad de Quebec en Montreal
(Campus HCMC). A través de su analisis, los investigadores han podido
concluir que el liderazgo democratico tuvo el mayor impacto en el
desempeiio de los empleados, seguido del laissez-faire. En cuanto al
estilo de liderazgo autocratico, los datos indicaron que este estilo tuvo
una influencia negativa en el desempefio del personal en Malasia (Basit,
et al., 2017). Con base en los resultados, los investigadores creen que
las organizaciones de Malasia deberian comenzar a emplear un estilo de
liderazgo mas democrético que ayudara a los empleados de Malasia a
desempefiarse a un nivel superior. Los equipos directivos deben
enfocarse en actividades de trabajo en equipo y tareas creativas que
permitan a los empleados sentirse valorados y asi incrementar su
desempeiio (Basit, et al., 2017). En 2017, muchas organizaciones
malayas todavia empleaban un estilo de liderazgo autocratico; sin
embargo, esta forma de liderazgo ya no es una forma efectiva de
impulsar el desempefio y, a medida que los empleados adquieren mas
educacion, ya no tienen la voluntad de trabajar con lideres autocraticos
(Basit et al., 2017). Sorprendentemente, el liderazgo laissez-faire tenia
una influencia positiva en el desempefio, aunque a un nivel mas bajo
que el liderazgo democréatico. Este estilo se utliza mejor en
organizaciones en las que los empleados son muy conscientes de su
funcién laboral, la vision de la empresa y pueden automotivarse
facilmente (Basit et al., 2017). Sorprendentemente, el liderazgo laissez-
faire tenia un impacto positivo en el desempefio, aunque a un nivel mas
bajo que el liderazgo democratico. Este estilo se utiliza mejor en
organizaciones en las que los empleados son muy conscientes de su
funcién laboral, la vision de la empresa y pueden automotivarse
facilmente (Basit et al., 2017). Sorprendentemente, el liderazgo laissez-
faire tenia influencia positiva en el desempefio, aunque a un nivel mas
bajo que el liderazgo democratico. Este estilo se utiliza mejor en
organizaciones en las que los empleados son muy conscientes de su
funcion laboral, la vision de la empresa y pueden automotivarse
facilmente (Basit et al., 2017).



Ortega y Cuascota (2018) realizaron la tesis “liderazgo y
productividad de pequefias y medianas organizaciones en la provincia
de Pichincha-Ecuador” realizada en la Universidad Regional Autbnoma
de los Andes UNIANDES, tenia el objetivo principal determinar los
estilos de liderazgo que se emplean en esas organizaciones de la
provincia de Pichincha y su correlacion con la productividad. La
metodologia utilizada fue el andlisis documental y para la recopilacion de
informacién emplearon instrumentos uno para cada variable, con escala
Likert que fueron aplicados a los directivos, propietarios Yy
administradores de las organizaciones. Asimismo, la muestra fue de 323
PyME que se encontraban ubicados en los rincones de la provincia de
Pichincha, arribaron a estas conclusiones: se encontraron tres estilos de
liderazgo en las PyME de Pichincha, en la predomina el democrético
seguida por el autocratico e inmediatamente después el liberal. Hay un
bajo porcentaje de organizaciones que empelan una mixtura de estilos
de liderazgo: democratico-liberal, autocratico democratico y autocratico-
liberal. Hay una correlacion significativa de los estilos de liderazgo
empresarial con la productividad en las instituciones estudiadas. El estilo
de liderazgo democratico prevalece en las PyME de Pichincha,

generando una mejor productividad que el estilo liberal y autocratico.

A nivel nacional, Giraldo y Valdivia (2021) en la investigacion
“estilos de liderazgo y su correlacion con el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de las mas importantes universidades
privadas de Lima Metropolitana, 2020”; ejecutada en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, tenia como objetivo establecer la
relacion de los estilos de liderazgo con el desempefio del colaborador
administrativo en las mas importantes universidades privadas en Lima
Metropolitana. La metodologia tuvo un alcance correlacional, de corte
transversal, no experimental, aplicaron un instrumento para cada
variable. Asimismo, la muestra era de 195 trabajadores pertenecientes a
las diferentes areas administrativas de la universidad, arribaron a estas
conclusiones: hay una correlacion significativa de los estilos de liderazgo

con el desempefio del colaborador administrativo en las mas importantes



universidades privadas en Lima Metropolitana. Hay una relacion
significativa del estilo transformacional con el desempefio de los
trabajadores administrativos en las mas importantes universidades
privadas en Lima Metropolitana. Hay una correlacion significativa del
estilo transaccional con el desempefio laboral del colaborador
administrativo en las mas importantes universidades privadas en Lima
Metropolitana. Hay una correlacién significativa del estilo laissez-faire
con el desempefio laboral del colaborador administrativo en las mas
importantes universidades privadas en Lima Metropolitana, las
Universidades UPC y PUCP tienen mayor relacion con el liderazgo
Laissez-Faire frente al desempefio laboral, mientras que, en la UP con el

estilo de liderazgo transaccional.

Bamonde y Sardi (2021) realizaron la tesis “los estilos de
liderazgo democratico y autocratico en la administracion de las PYMES
de Lima Metropolitana”, realizada en la Universidad de Piura, tuvo como
objetivo general establecer la clase de vinculo del estilo de liderazgo
democratico y autocratico en la gestion en las PYMES de Lima
Metropolitana. La metodologia tuvo un enfoque no experimental,
descriptivo, aplicaron un instrumento para cada variable. Asimismo, la
muestra era de e 381 PYMES ubicadas dentro de Lima Metropolitana,
arribaron a estas conclusiones: se pudo comprobar que el estilo
practicado que tiene un mayor vinculo es el liderazgo democratico; que
desde un enfoque cualitativo se da un mejor resultado con relacion a la
relacion con la gestion administrativa de las organizaciones, de acuerdo
a lo definido por diversos expertos, investigadores y autores, incidiendo
desde la perspectiva cuantitativa, en una correspondencia mas alta entre
estas dos dimensiones analizadas, surgiendo de esta manera la
relevancia del adecuado desempeiio del papel de los directivos en

calidad de lider institucional y guia de los subordinados.

Vasquez (2018) en la investigacion “estilos de liderazgo y la
productividad en el personal de la Facultad de Ciencias Empresariales
de la Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo, 2017”; tuvo como objetivo



general delinear una programacion de adiestramiento de Coaching para
el personal de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2017. La
metodologia fue cuantitativo - descriptivo — propositiva, de disefio no
experimenta, aplicaron un instrumento para cada variable. La muestra
era de 121 colaboradores (directores, docentes y personal
administrativo), arribaron a estas conclusiones: el liderazgo democréatico
es el de mas preponderancia en la Facultad de Ciencias Empresariales,
como se muestra en el 62% de los participantes; el cual no es adecuado
este estilo de liderazgo, demostrandose que el liderazgo que hay en la
FACEM no es adecuadamente bueno en conducir al personal y de esa
forma reflejarse en la productividad laboral. Se identificaron que la
productividad del personal de la Facultad es alta, asi lo determina el 48
% de los participantes; teniéndose en consideracion que los resultados
conseguidos no son favorables, al existir determinadas carencias por

optimizar en el personal de la Facultad.

Alva y Juérez (2017) en el estudio “relacion del nivel de
satisfaccion laboral con la productividad del personal de Chimu
agropecuaria S.A. del distrito de Truijillo”, realizada en la Universidad
Privada Antenor Orrego, la metodologia utilizada tenia el enfoque
cuantitativo, correlacional, no experimental, aplicaron un instrumento
para cada variable, llegaron a la conclusién que, la correlacion de la
satisfaccion laboral con la productividad es positiva, al existir satisfaccion
laboral influyendo en la productividad; quedando demostrado la
hipétesis. Hay medianamente productividad, al no existir una correcta
disposicion hacia los resultados, la oportunidad de entregar los recursos

no es apropiada, y la preparacion de los colaboradores es escasa.

Segun Winston y Patterson (2016) indican que un lider es una persona
gue elige, provee, adiestra, influyendo en sus seguidores, los cuales
tienen diversas habilidades, dones y destrezas, enfocando al seguidor
(es) a los objetivos y la mision institucional haciendo que el seguidor (es)

voluntariamente y con entusiasmo gastar energia emocional, espiritual y



fisica en un esfuerzo acordado y coordinado para alcanzar la mision y

los objetivos organizacionales.

Sin embargo, en lugar de concentrarse en un solo estilo de liderazgo, los
lideres pueden variar sus enfoques dependiendo de tres factores:
fuerzas en el lider, fuerzas en el subordinado y fuerzas en la situacion.
Un lider eficaz se mide por su capacidad para gestionar y resistir las
fuerzas que lo rodean y como utilizar eficazmente los recursos

materiales y humanos para conseguir los objetivos institucionales.

Los lideres hacen que las cosas sean diferentes porque son diferentes
en si mismos. La labor del lider es influir e inspirar al personal que
esperan de él guia y apoyo. Lo que distingue a un lider de las masas no

es su género, edad u ocupacion.

Tampoco su nivel de educacién, cuanto dinero ganan, de donde vienen
0 a quién conocen. Lo que separa a los verdaderos lideres de otras
personas es la conciencia y la preocupacion por las necesidades de los

demas.

Los lideres resultantes inspiran a otros a apuntar mas alto, trabajar mas
duro, lograr mas en menos tiempo y disfrutar de lo que hacen. Cuando
nuestra empresa entra en la ronda ganadora, podemos convencer a los

demas de que esto no fue un accidente (Pearce & Robinson, 2017)

Todo fue gracias a nosotros y a nuestro equipo, asi como a nuestro buen

trabajo en equipo. Y el propio lider ha hecho muy bien su trabajo.

Como lider, es muy importante estar absolutamente consciente de hacia
donde vamos y, ain mas importante, por qué vamos alli; ¢ Qué nos hace
hacer lo que hacemos? Porque el liderazgo no es una posicion que
ocupamos. Es mas, una actividad. Un lider es simplemente alguien que

tiene el coraje de dar ejemplo.

El lider vive constantemente bajo la supervisién de otros. Nada de lo que
dice o hace pasa desapercibido para sus seguidores. Su
comportamiento sera entonces simplemente un reflejo del ejemplo que

les ha dado el lider.



Cuando una persona demuestra ser un lider, sus creencias, palabras y
acciones hacen que otros lo sigan. El ayuno no hace a una persona. El

hombre hace el correo.

La gente no aceptara a una persona como su lider por su nombramiento
o0 porque sea el duefio de la empresa. Lo percibirAn como tal, por el

hombre que se esconde muy dentro de él.

El lider debe ser una persona de verdadero caracter que encarne la
honestidad, la apertura y el verdadero compromiso. Estas cosas son
importantes porque son la base sobre la que se construye todo lo

demas. Debe estar listo para servir (Pearce & Robinson, 2017)

El deseo y la capacidad de servir a los demas, asi como la naturaleza de

la calidad de sus servicios, seran la clave del éxito de su organizacion.

Las caracteristicas del lider son: a) desempefia un papel exigente y
complejo que desempefar, asegurando el éxito de la propia empresa,
entregando resultados que cuentan y liderando de una manera que crea
una atmésfera positiva y alentadora para los empleados; b) involucra a
los empleados pidiéndoles su mejor opinion sobre problemas o
posibilidades. A su vez, responderan a este tipo de comportamiento de
liderazgo y, naturalmente, se inclinaran a hacer por la empresa incluso
mas que los requisitos basicos; ¢) comunica las reglas de compromiso y
los compromisos de los integrantes del equipo para garantizar un dialogo
abierto y el libre intercambio de ideas. Este enfoque participativo
minimizara los riesgos de la innovacion mientras mantiene el progreso y
la emocién en el lugar de trabajo; d) demuestra conocimiento de que el
factor humano/cultural es la fuerza impulsora detras del éxito
organizacional. Esta es la conciencia que deben tener los lideres que
buscan construir el desempefio individual y colectivo; e) considera que el
mayor impacto del trabajo que se realiza es buscando el bienestar de los
empleados, la comunidad en la que trabaja y el medio ambiente. Estas
consideraciones, hechas publicas, construyen la conciencia de los
empleados, modelan valores profundamente arraigados e inspiran

responsabilidad por las propias acciones.



Si bien los lideres pueden tener un estilo de liderazgo natural con el que
se sientan mas comodos, es importante que todos los lideres
reconozcan que existen varias habilidades de liderazgo que pueden
ayudarlos a liderar de manera efectiva en varios tipos de situaciones,
una gran decision no vale mucho si no puedes convencer a otros de ella,
las habilidades de liderazgo lo ayudan a persuadir a otros de que su

decision es la correcta (Barrera 2017).

El liderazgo, como sabemos, no se limita a los negocios, sino que
abarca todos los sectores: gobierno, educacion, iglesias fundacionales y
todos los demas aspectos de la organizacion. En consecuencia, las
labores ejecutadas por estas personas es el pardmetro normativo de las
identificaciones. Porque estos lideres realizan dos tareas especificas
que nadie mas en la organizacion realiza. "En primer lugar, tienen la
tarea de organizar un verdadero todo que sea mayor a la suma de las
partes individuales, una institucion productiva que resalte mas que la
suma de los recursos invertidos; en segundo lugar, tienen la tarea de
armonizar, en cada decision. y accion, las exigencias del futuro cercano
y de largo plazo”. Por lo tanto, deben vivir y actuar en dos dimensiones

temporales, es decir, el presente y el futuro con igual confianza.

El estilo de liderazgo es el acto de proveer orientacion, implementando
estrategias y motivando seguidores hacia el logro de las metas
deseadas, se replican en actitudes y comportamientos, pero estos, a su
vez, son el resultado de interacciones multifacéticas entre la forma los

individuos piensan y sienten.

El estilo de liderazgo del gerente puede verse como un conjunto de
conocimientos y habilidades, cualidades, forma de interactuar con los
subordinados u otros gerentes, los métodos de trabajo que utiliza y la

forma en que desempeiia los roles gerenciales.

Los diversos elementos que componen un estilo de liderazgo son la
razon de su diversidad. Sin embargo, la teoria organizacional ofrece una
clasificacion de estilos de liderazgo basada en algunas caracteristicas

generales del comportamiento gerencial.



Los estilos de liderazgo tienen diferentes efectos sobre los sentimientos
de los seguidores objetivos, pero el mejor estilo operativo que un lider
puede usar es una buena combinacién que se adapta a la situacion. De
acuerdo con esta declaracion, el estilo de liderazgo adoptado por
cualquier persona debe guiarse por las creencias, valores y preferencias,
cultura, normas, lo que se debe y lo que no se debe hacer en la
organizacion o el organismo matriz. Segun (Pearce & Robinson, 2017),
la capacidad del equipo de gestion para lograr o que el personal se
propone lograr es la secuela del estilo de liderazgo adoptado. El
liderazgo brinda abundantes oportunidades para que las personas
conviertan las tareas desafiantes en un éxito historico a través de su
inspiracion.

La intencién de los empleados de abandonar su lugar de trabajo actual
se convirti6 en un problema critico para las instituciones,
independientemente de su tamafo, dénde se encuentren y qué hagan
(Long, 2017). Esto significa que la intencion de rotacion entre los

empleados es transversal a todos los sectores y organizaciones.

El liderazgo implica dirigir e influir en las actividades de otros individuos.
En otras palabras, el liderazgo es a través del cual una persona influye
en otras dirigiendo sus trabajos hasta lograr las metas de Ia

organizacion. Todo lider debe influir en el comportamiento de los demas.

Esta posibilidad se llama "poder”. Y "influencia" es el comportamiento de
cada individuo, que cambia el comportamiento, los sentimientos, las
actitudes de otro individuo. Para que el liderazgo sea eficaz, el lider debe

desarrollar y utilizar el poder.

Una parte clave de la gestion de cualquier organizacion es coordinar sus
actividades y dirigir los esfuerzos de los miembros para lograr sus
objetivos. Este proceso incluye la capacidad de ser un lider. El liderazgo

es una parte integral de la gobernanza eficaz.

Todo directivo tiene que ser un lider, pero no todo lider es un directivo, el
liderazgo se manifiesta en nuestras relaciones interpersonales. Se

asocia con el logro de metas para que los seguidores las perciban como



propias. La gestion afecta a las personas que realizan determinadas

funciones, controlando la interacciéon entre ellas.

Existen numerosas formas de estilos de liderazgo (Andersen, 2017),
seleccionados para este estudio de investigacion son: autocratico,

democratico, transformacional y laissez faire.

Como primera dimensién se tiene al liderazgo autocratico, como sugiere
su nombre, el estilo de liderazgo autocratico es cuando un individuo
toma todas las decisiones sin tener en cuenta los aportes de otras
personas en el grupo (Andersen, 2017) Por eso, hay poco espacio para
las ideas y contribuciones de los empleados en el estilo de liderazgo
autocréatico. De hecho, se supone que los empleados deben seguir
ordenes. Si bien este enfoque puede sonar negativo, el estilo autocratico
ofrece algunas ventajas, especialmente en el proceso de tomar
decisiones, las cuales son tomadas rapidamente por las personas mas
experimentadas, y se brinda una guia clara a los empleados a través de

instrucciones, tareas y objetivos.

Liderazgo democratico, al igual que una democracia, este estilo de
liderazgo les da a todos a una sola voz (Andersen, 2017). Se alienta a
todos a participar en el proceso de decision. A diferencia del modelo
autocratico, este modelo de liderazgo alienta a sus empleados a hacer

contribuciones y traer nuevas ideas a la mesa.

Gracias a este enfoque, los empleados se sienten empoderados Yy
motivados para hacer una contribucion a la organizaciéon. Esto es algo
gue puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral, el

compromiso y la productividad.

Por otro lado, es preciso indicar que el liderazgo democratico también es
diferente del modelo de laissez-faire en cuanto a la orientacién que
proporciona. Con un liderazgo democratico, puede esperar un lider
fuerte que no solo dirija y promueva un proceso de decision consultivo,
sino que también tenga la potestad para la toma de decisiones finales.
Es por eso que el estilo de liderazgo democratico ofrece algunas
ventajas sobre los otros dos estilos, especialmente cuando se trata de



administrar equipos hibridos y remotos. Exploremos este estilo de

liderazgo con mas detalle.

El liderazgo democratico puede ser efectivo para la mayoria de las
organizaciones que requieren ser altamente innovadoras. Esta forma de
liderazgo promueve la creatividad y toma decisiones a través de la

sabiduria colectiva de las masas.

Los estilos de liderazgo tienen funciones basicas guiadas por un
conjunto de principios en los que las decisiones se dan teniendo como
base el consentimiento y las relaciones corresponden que se apoyen en
el respeto reciproco y la colaboracion. (Andersen, 2017). Asimismo, la
responsabilidad compartida se sustenta en la delegacion y la consulta
periddica.

Por otro lado, las caracteristicas de los integrantes del grupo tienen
habilidades y se encuentran deseosos en compartir sus conocimientos.
Hay mucho tiempo para consentir que el personal contribuya,
desarrollando un plan con el mejor curso de accion. Teniendo en cuenta
gue el proceso de tomar decisiones estd en manos del equipo, es
esencial que los miembros del grupo tengan la experiencia suficiente
para hacer contribuciones significativas y valiosas al proceso. Si ese no
es el caso, adoptar un estilo de liderazgo democrético puede conducir al

estancamiento.

Para Andersen (2017), el liderazgo transformacional es un modelo
determinado para promover el cambio positivo en los seguidores,
centrdndose en la transformacion de los demas, buscando la ayuda
mutua, de forma equilibrada, con un enfoque integral en la empresa; lo
cual incrementa la moral, la motivacion y el interés de los colaboradores
hacia el cumplimiento de las metas corporativas. Con respecto a las
teorias relacionadas a la productividad es definida como la eficiencia de
su fuerza laboral, que se puede medir por la cantidad de bienes que
producen o los servicios que brindan en un momento dado (Ahmed y
Yang, 2021). Si bien esta definicion de productividad de la fuerza laboral

puede parecer sencilla, hay mas que se refiere a cuan productiva es una



fuerza laboral. Lea a continuacion para explorar mas informacion sobre

la productividad de la fuerza laboral, por qué es importante y mas.

El lider transformacional motiva al empleado en un nivel intrinseco y
articula y comparte una vision del futuro, actia como un modelo a seguir

y lo apoya para que se desarrolle.

Los lideres transformacionales trabajan segun el enfoque equilibrado.
Esto puede explicarse por el hecho de que ayudan a sus subordinados a
resolver algunos de los problemas desafiantes al mismo tiempo que
ensefian a sus subordinados sobre las formas de abordar los problemas
en un contexto similar. Por lo tanto, los investigadores creen que se
puede observar el papel de los lideres transformacionales en cuanto a
llevar el nivel motivacional de sus empleados a la etapa de
autorrealizacion. Ademas, las cualidades mas comunes que se manejan
para hacer una descripcion de la personalidad de los lideres
transformacionales incluyen carisma, estimulacion intelectual. Otro
nombre para el liderazgo transformacional es facilitador, en otras
palabras, en este caso, los miembros del equipo y los lideres se motivan
entre si para lograr altos niveles de desempefio y motivacién. De este
modo, se considera como uno de los tipos de liderazgo mas
comunmente adoptados donde los miembros del equipo se alientan
entre si por diferentes medios para lograr las metas organizacionales y
los planes a largo plazo. A diferencia de otros tipos de liderazgo, este
tiene un alto nivel de comunicacién entre los miembros del equipo. Por
tanto, el caso del liderazgo transformacional se relacion6 con mayores
niveles de motivacion, mayor satisfaccion laboral, compromiso,
productividad y desempefio. Asi, el control, la vision y el entusiasmo del
lider transformacional inspirando a sus seguidores conducen a mejores
resultados en la gestion. En este contexto, es necesario revisar los

cuatro componentes esenciales de los lideres transformacionales.

Primero esta la consideracion individual (Mumford et al 2016). El
segundo es la estimulacion intelectual, lo que significa alentar a los

seguidores a tratar de ver el problema desde el otro lado y ampliar la



mirada sobre asuntos especificos. En tercer lugar, la motivacion
inspiradora, donde el lider enfatiza la importancia particular de un
empleado en el equipo que ayuda a la organizacion a alcanzar la meta y

la cooperacién exitosa y la realizacion del proyecto (Chen et al. 2017).

El lider transaccional proporciona al empleado una meta y ofrece
recompensas por alcanzarla. Este lider libera la motivacion extrinseca de
los empleados a través de la oferta de bonos u otros beneficios a los

empleados que logran sus objetivos.

El liderazgo transaccional se define como el estilo en el que el lider
recompensa o0 castiga al empleado por la tarea realizada. Varios
estudios sobre liderazgo encontraron que cuando se emplea el liderazgo
transaccional en la organizacién, se desarrolla la confianza mutua entre
el lider y el encargado de la tarea. Si hay un error en el trabajo de los
subordinados, los empleados seran sancionados. Por lo tanto, es posible
gue los empleados no se desemperiien de la mejor manera y que tengan
miedo de cometer un error. Como resultado, es menos probable que
trabajen en nuevos proyectos y aprendan nuevas habilidades y
conocimientos. Por el contrario, los empleados que rinden al maximo
reciben una buena motivacion en términos de recompensas, lo que los

motiva a trabajar méas duro.

La investigacion de Deichmann (2018) muestra que los lideres
transaccionales, aquellos que ofrecen bonificaciones y ventajas, motivan
a las personas a enviar mas ideas. Este tipo de lider brinda a los
empleados instrucciones claras y recompensas apropiadas y tangibles
por lograr objetivos, como generar mas ideas. Es evidente que los
factores que motivan a los trabajadores de forma extrinseca, como las
recompensas, funcionan mejor que los factores que atraen a los

trabajadores de forma intrinseca.

La motivacion intrinseca a menudo esta vinculada a la creatividad, por lo
gue se espera que el lider transformacional, el que motiva
intrinsecamente a los empleados, tenga mas éxito al alentar a los

empleados a generar ideas. Pero lo contrario es cierto.



El liderazgo transformacional es un proceso donde un lider involucra a
sus seguidores, motivandolos a través del empoderamiento, el
aprendizaje, la confianza y la comunicacion. El lider transformacional
impulsa la colaboracion, es un enfoque por el cual el lider y los
discipulos trabajan juntos en una vision compartida del presente y el

futuro de la organizacion.

El lider transformacional posee habilidades carismaticas, induce valores
morales y trata de desarrollar las capacidades de los empleados. Este
estilo de liderazgo da un tipo de visibn que aumenta el potencial de

trabajo y compromiso de los seguidores/empleados para lograr los altos
tareas valiosas aquellas que producen un rendimiento maximo (Avolio &
Bajo, 2017).

Al mismo tiempo, el liderazgo transformacional es innovador, creativo
para algunos a la medida, toma decisiones audaces y se mantiene firme
en la colaboracion con la voluntad popular de todas las unidades de la

organizacion de preocupacion (Saifullah y Rashid, 2016).

Se cree que el lider reconstruye un marco estructural de la organizacion
de acuerdo con las victorias y los deseos de los empleados, teniendo en
cuenta los estandares globales y la actualidad situacion. El lider
transformacional desarrolla un nivel de confianza, aumentando la
confianza entre los empleados que reune los valores de pensamiento de
los empleados dando como resultado un desempefio enriquecido
(Chandra & Priyono, 2016).

El estilo de liderazgo transformacional tiene cuatro atributos, a saber, la
influencia que se idealiza, consideraciones individualizadas, inspiracion,

la motivacion y la estimulacion intelectual.

Liderazgo de laissez-faire o de rienda suelta, los empleados son los
encargados de tomar decisiones. De hecho, en este estilo, el papel de la
gerencia se limita a establecer metas y brindar asistencia en caso de

necesidad (Tsigu y Rao, 2017).



Si bien este enfoque empodera a los empleados, podria resultar
contraproducente. Esto es especialmente cierto si los miembros del
grupo no tienen las habilidades y/o experiencias necesarias para tomar
decisiones. Asimismo, la falta de orientacién puede provocar confusion y

problemas de comunicacion.

Un lider de laissez-faire es alguien que no interviene y proporciona poca
supervision a sus subordinados. En cambio, los lideres de laissez-faire
creen en delegar el trabajo a los empleados que son los mas adecuados
para una tarea y darles la propiedad de esa tarea.

Los estilos de liderazgo laissez-faire son apropiados en organizaciones
donde todos los miembros del equipo tienen experiencia trabajando en
una tarea determinada. Esto se debe a que los empleados
experimentados suelen necesitar menos motivacion. Ademas, muchos
empleados prosperan cuando se les da la propiedad de una tarea

porque demuestra que su gerente confia en ellos. (Tsigu y Rao, 2017).

Se supone que mayormente el personal del equipo cuenta con mucha
experiencia. Por lo tanto, la mayoria de ellos no necesitan un control y
supervision estrictos. Debido a ciertas desventajas proporcionadas por el
liderazgo, los miembros del equipo pueden sufrir falta de comunicacion,
retroalimentacion para la mejora vy, al final, pueden no cumplir con la

fecha limite para la finalizacion del proyecto.

Sin embargo, si un equipo aun no estd motivado para trabajar en una
tarea, es posible que no pueda funcionar de manera efectiva bajo un

lider de laissez-faire.

Segun Tsigu y Rao, (2017), en el liderazgo de laissez-faire, imagine que
estd empleado como gerente de una empresa de software. Usted y su
equipo tienen la tarea de disefiar un programa para apoyar a los nifios a
aprender a leer y escribir. Ha decidido que cada empleado tiene derecho
a crear sus propios programas, siempre y cuando cumplan con los
requisitos de educacién de los nifios. No ha proporcionado otras reglas o
regulaciones, y el equipo no tiene que consultarlo en absoluto a menos

gue tengan preguntas. Esto describe el estilo de liderazgo laissez-faire,



gue utiliza un enfoque de no intervencion que permite a los empleados y

subordinados realizar sus funciones sin tener que consultar al lider.

El lider actia como facilitador y proporciona cualquier material o recurso
gue los subordinados puedan necesitar para completar la tarea. Las
caracteristicas del liderazgo laissez-faire incluyen tener la capacidad de
confiar en quienes lo rodean, creer en un enfoque de no intervencion y

tener pocos o ningun problema de ansiedad.

El liderazgo laissez-faire se ve en grupos donde el lider renuncia al
poder y permite que los empleados elijan su propia direccién y
establezcan sus propias reglas o regulaciones. Este tipo de lideres
suelen evitar tomar decisiones o liderar con una visibn o mentalidad

orientada a objetivos para el equipo (Billig, 2016).

Los empleados que trabajan para un lider de Laissez-faire pueden
experimentar frustraciones cuando su rol no esta claramente definido o

su nivel de experiencia no ha alcanzado un nivel lo suficientemente alto.

El liderazgo autocratico esta marcado por una clara separacion entre
lideres y empleados, este estilo centraliza los poderes de decision en
una sola persona. Las decisiones se toman rapidamente y se espera que

los empleados sigan sus instrucciones.

El enfoque autocrético es util para impulsar el rendimiento a corto plazo.
En situaciones en las que los equipos estan compuestos por nuevos
empleados, los lideres autoritarios son mejores para definir soluciones a

los desafios comerciales dificiles.

Un lider autocratico o “autoritario” es alguien que tomara la mayoria de
sus decisiones por si mismo. Estas personas consideraran toda la
evidencia que tienen sobre por qué se debe tomar un curso de accion en
particular y tomaran una decision solos o con el aporte de un pequefio

grupo de otros empleados.

Los estilos de liderazgo autocratico son comunes en las empresas con
pautas regulatorias estrictas. Esto se debe a que, por lo general, existen

sistemas claros que deben seguirse para una accion en particular, y los



gerentes suelen tener mas experiencia en la implementacion de esos
sistemas. Sin embargo, el liderazgo autocratico puede resultar en una
produccion menos creativa por parte de un equipo, porque los miembros

del equipo pueden sentir que sus ideas no son valoradas.

Coémo los diferentes estilos de gestion afectan la estimulacion y la

productividad del personal - Autocratico

Este estilo particular de gestion es cuando generalmente hay una
persona que tiene voz en las decisiones que se toman. No hay discusion
cuando se trata de la decisibn que han tomado, y no aceptaran

sugerencias.

La adopcién de un estilo de gestion autocratico puede afectar la
productividad y la motivacién del personal, ya que tiende a: crear una
sensacion de desconfianza entre los gerentes y los empleados. No es el
lugar ideal para fomentar las ideas creativas de los empleados, ni
alentarlos a que se apropien de su funcion. Hay la sensacion que el
personal se sienta facil de reemplazar y no clave para la empresa, dado
gue solo estan realizando un trabajo que se ha disefiado paso a paso
para ellos, cada uno de estos rasgos de gestibn puede afectar la
motivacion de los empleados, y si se encuentra adoptando un estilo de
gestibn autocratico, debe preguntarse como puede empoderar al
personal para que tome sus propias decisiones y asuma un papel mas

proactivo en la gestion diaria de su funcién laboral.

El estilo Liderazgo democrético utiliza un enfoque consultivo en el que
los lideres solicitan comentarios de los miembros individuales del equipo.
Las decisiones se toman mas lentamente, y los lideres consideran los

aportes de las partes interesadas relevantes.

El enfoque democratico es eficaz tanto a corto como a largo plazo.
Especificamente, el circuito de retroalimentacion creado al solicitar
opiniones de los miembros del equipo conduce no solo a una mayor

productividad sino también a una mayor moral.

El estilo democratico puede existir en dos formas:



Forma consultiva de gestion, en esta forma de gestion, el gerente esta
interesado en la opinién de los subordinados, consulta con ellos y se
esfuerza por utilizar todas las buenas sugerencias. Los incentivos
predominan en los mecanismos de incentivos, y las sanciones se utilizan

solo en casos excepcionales.

Los subordinados estan extremadamente satisfechos con tal liderazgo y

rechazan la ayuda y el apoyo excepcionales para lograr las metas.

Forma participativa, esta forma de gestion presupone la plena confianza
del jefe de sus subordinados en todos los asuntos. Para lograr los
objetivos, confia exclusivamente en el trabajo en equipo y los

subordinados son vistos como colaboradores y socios.

El estilo democrético de liderazgo se usa con mas continuidad en las
organizaciones modernas, ya que estimula la creatividad y la iniciativa

del personal y ayuda a maximizar su potencial.

Se considera que no es apropiado para situaciones que demandan
decisiones rapidas. Ademas, el estilo democratico no debe utilizarse
cuando los subordinados carezcan de la disciplina necesaria y el nivel

profesional y de cualificacion no se ajuste a los objetivos fijados.

Un lider democratico es una persona que hara preguntas como: "¢ Qué
piensas?" antes de tomar una decision final. Los lideres demdcratas
creen en la importancia de obtener los pensamientos y opiniones de los

miembros del equipo para tomar decisiones efectivas.

Hay una serie de beneficios en este enfoque de liderazgo. Al
involucrarse a los integrantes del equipo para tomar decisiones, puede
desplegar una solida cultura de confianza en una empresa. Ademas, si
los miembros del equipo sienten que tienen algo que decir en una
decision, es mas probable que se comprometan con el resultado, incluso

si no era el resultado que deseaban.

El liderazgo democratico se enfoca en permitir que todos los empleados
tengan su opinidn y tengan la misma participacion en el poder de voto de

manera formal o informal. Estos lideres siempre tratan a sus empleados



de manera justa, ética e inclusiva. Los lideres democratas empoderan a
SUS equipos para que expresen sus opiniones y brinden comentarios
cuando estén disponibles; sin embargo, el lider demdcrata todavia tiene
un poco mas de poder que los empleados. El lider demdcrata puede
verse como un capitdn que dirige el barco o la estrategia y los
empleados trabajan juntos para ejecutar y lograr el objetivo comun del

equipo.

En el liderazgo participativo, los lideres dejan mayormente una fraccion
del proceso para tomar decisiones y ponen en manos de miembros del
equipo de confianza. Los lideres brindan orientacion segun sea
necesario y delegan tareas a las personas en funcibn de sus
habilidades.

El enfoque participativo es menos efectivo en el corto plazo, siendo muy
atil en el largo plazo, con una influencia positiva en el rendimiento y
productividad del personal. Este estilo conduce a un ambiente de trabajo

positivo en el que se fomenta la creatividad.

El liderazgo burocratico generalmente se implementa y practica en
entornos regulados. De hecho, es uno de los estilos mas antiguos a nivel
mundial iniciado por el soci6logo aleman Max Weber. Los lideres se
adhieren a reglas y regulaciones estrictas. También pueden buscar
comentarios, opiniones o aportes de los empleados. Sin embargo, en
Gltima instancia, el lider tiende a rechazar la entrada de un empleado, en

caso de que haya un conflicto con la politica de la empresa.

Este estilo de liderazgo no domina a sus empleados como lo hace el
liderazgo autocratico. Sin embargo, hay una falta de libertad total.

Esa es el motivo por la que las instituciones que fomentan la libertad de
pensamiento y de entrada no eligen apegarse a este estilo de liderazgo.
Las organizaciones con grandes ambiciones y metas elevadas no

pueden crecer a pasos agigantados si cierran la innovacion.

Las organizaciones pueden usar una combinacién de estos estilos de

liderazgo. Las empresas pueden adoptar un enfoque autocratico en sus



estrategias de inversion, por ejemplo, pero utlizar un estilo mas
democratico al desarrollar productos. Al evaluar diferentes tipos de
liderazgo, los gerentes también deben considerar qué tan bien los

miembros de su equipo confian en sus decisiones.

Las soélidas habilidades de liderazgo pueden ayudar a motivar a los
empleados a alcanzar sus objetivos y ayudar a promover el trabajo en
equipo. Asegurese de tomarse el tiempo para construir relaciones
sélidas con sus compafieros de trabajo, para que pueda conocerlos y se
sientan comodos hablando libremente a su alrededor. Cuanto mas
comprometido y accesible esté, mayor sera la probabilidad de que pueda
trabajar de manera cohesiva con su equipo y tomar decisiones

productivas con un impacto a largo plazo.

La habilidad de liderazgo es la facultad de influir en la conducta humana,
un gerente debe incrementar sus habilidades de liderazgo para estimular
a los trabajadores, estas habilidades ayudan al gerente a guiar a los

trabajadores y alentarlos a realizar el trabajo de manera oportuna.

El liderazgo es la capacidad de empoderar a otros para crear nuevos
sistemas de gestion o humanos para lograr cambios de manera eficiente
mediante los objetivos organizacionales y el proceso de tomar

decisiones.

El camino que deben emprender los gerentes para crecer y desarrollar
habilidades de liderazgo comienza con la discusion y puesta en practica
de estas habilidades esenciales. Los gerentes tienen el poder de hacer
gue las cosas se hagan dentro de las organizaciones, pero esto no es

suficiente.

Para tener éxito como lider que puede ensefiar y asesorar a un equipo,
puede perfeccionar las habilidades para tomar decisiones, por cuanto en
circunstancias adversas, el destino pende de las decisiones que uno
toma. Esto se aplica tanto a nivel individual como organizacional. En lo
gue a una organizacion se refiere, cuando afloran los desafios de la
globalizacion, la supervivencia del negocio depende del liderazgo y la
capacidad de decisidén de su gerente. Aunque no sea para sobrevivir, el



buen funcionamiento de una empresa solo es posible si se toman

decisiones acertadas en el momento adecuado, sin demora.

Desarrollar habilidades para tomar decisiones se convierte en un
procedimiento donde interviene la ciencia, el proceso de analisis,
sintesis, evaluacién, seleccion, evaluaciéon y control se vuelven vitales
para que los gerentes puedan formular mejores alternativas. Los
gerentes deben utilizar una metodologia mediante la cual, en primer
lugar, definan los problemas y desafios dentro de la empresa que estan
tratando de resolver.

El proceso finaliza con el control y evaluacion de los resultados
obtenidos, siendo posible vislumbrar oportunidades o amenazas para el
desarrollo en el momento actual y futuro de la institucion o empresa, la
capacidad de tomar una decision y atenerse a ella es la piedra angular

de las buenas habilidades de liderazgo.

Entonces, lo que se requiere para un desempefo efectivo es estilos de
liderazgo compartidos que contienen la mezcla de atributos de los estilos
de liderazgo mencionados. La forma de liderazgo con estos atributos
compartidos fortalecerd las instituciones y asi se mejorara la

productividad.

Con respecto a las teorias relacionadas a la productividad es definida
como la eficiencia de su fuerza laboral, que se puede medir por la
cantidad de bienes que producen o los servicios que brindan en un
momento dado (Ahmed y Yang, 2021). Si bien esta definicion de
productividad de la fuerza laboral puede parecer sencilla, hay mas que
se refiere a cuan productiva es una fuerza laboral. Lea a continuacion
para explorar mas informacién sobre la productividad de la fuerza

laboral, por qué es importante y mas.

La productividad de los empleados es el nivel en que los resultados se
alcanzan de manera eficiente mediante la maximizacion de los insumos
en un periodo de tiempo determinado (Adeniran, 2016). Los resultados
son Unicos para cada empresa, pero pueden incluir cualquier servicio o

producto que proporcione al mercado. Los insumos o "facilitadores de la



productividad" tienden a ser similares en todas las empresas y abarcan
cosas como el trabajo en equipo, la eficiencia de las herramientas, los

flujos de trabajo y la innovacion.

La productividad de una persona es la cantidad de trabajo que puede
hacer en un tiempo determinado. Es una medida simple, pero los
factores que influyen en ella son variados y complejos: todo, desde las
herramientas que usa la gente hasta cdmo su organizaciéon crea un

entorno que genera el éxito. (Gager 2018)

Siempre habra una variacion natural entre la productividad del individuo.
Eso no es necesariamente algo malo. Después de todo, el empleado
gque dedica mucho tiempo a un trabajo sobresaliente es tan valioso como
la persona que puede crear grandes volumenes en poco tiempo. La
persona que resuelve problemas en un almacén marcara un ritmo
diferente y tendra objetivos diferentes a los de alguien que trabaja en

una oficina.

Segun Adeniran (2016). Las organizaciones pueden medir la
productividad general a nivel de empresa o equipo, asi como observar la
tasa de produccion de cada empleado. Trabajar a mayor escala puede
ayudar a los lideres empresariales a comprobar que tienen la

combinacion correcta de personas en sus equipos.

A menudo se olvida que la productividad y las recompensas econémicas
gue la acompafian se logran a través de las personas de una
organizacion. Una regla fundamental de la supervivencia organizacional
es poner a los empleados en primer lugar incrementar sus habilidades y
destrezas a través del establecimiento de un entorno de formacion de

calidad.

Eficiencia y eficacia no son lo mismo. La eficiencia se define como la
capacidad de conseguir algo con la minima cantidad de tiempo, dinero y
esfuerzos desperdiciados o competencia en el desempefio. La eficacia
es definida como el nivel en que se alcanza producir, obteniéndose los
resultados deseados; los directivos tienen que valorar la forma en que

cada uno afecta a una organizacion (Gager 2018)



La eficacia se refiere a la medida en que el resultado obtenido se
aproxima al resultado previsto para determinar la viabilidad de toda la
organizacion. La eficacia esta orientada a los resultados, y describe el
éxito con el que se ha llevado a cabo una tarea que ha llevado al logro
del resultado deseado casi a la perfeccion.

La perspectiva de la eficacia es de naturaleza externa, por cuanto,
muestra la relacién de la institucion con su macroentorno y se concentra

en volverse competitiva en el mercado.

Mientras que la eficiencia se refiere a lograr la méaxima productividad,
con menores esfuerzos invertidos, la eficacia es la medida en que algo

tiene éxito en facilitar los resultados deseados.

La eficiencia es la capacidad de generar el mayor rendimiento a partir de
los insumos, generando al mismo tiempo la menor cantidad de
desperdicio en términos de tiempo, dinero, materias primas, esfuerzo y
energia. Es posible obtener una medicidon cuantitativa de la eficiencia
mediante el procedimiento de las relaciones de entrada - salida de los
recursos organizacionales, como mano de obra, costos, energia,

material, etc. (Gager 2018)

La eficiencia es uno de los parametros utilizados para calcular la
productividad y el rendimiento de una empresa comparando la
produccion planificada con la produccion real generada, con las entradas
fijas. Es la capacidad de realizar actividades de manera organizada de

modo que se pueda lograr el resultado estandar (Lama 2022)

Tanto la Eficiencia como la Eficacia tiene un enfoque claro en la
reduccion del gasto o el desperdicio o la eliminacion de costos
innecesarios para lograr el resultado con una cantidad determinada de

insumos (Lama 2022)

Eficiencia es realizar las cosas adecuadamente; la eficacia es realizar
las cosas correctamente, dijo Peter Drucker, a menudo promocionado
como el padre de la gestion moderna. Si bien mejorar la eficiencia

significa hacer las cosas mas rapido, usar menos recursos y en menos



pasos, la eficacia significa alinear las mejoras en la forma en que trabaja
con los objetivos corporativos de alto nivel. En lugar de eficiencia por el
bien de la eficiencia, aumentar la efectividad requiere adoptar un

enfoque mas centrado y estratégico.

Tanto la eficacia como la eficiencia son necesarias para un lugar de
trabajo que funcione bien. Para que un equipo se vuelva cohesionado,

ninguno de estos puede ser ignorado.

Un equipo que es altamente eficiente, pero carece de efectividad puede
dedicar demasiado tiempo a asegurarse de que se cumplan los plazos y
se marqguen las casillas. Pueden hacer esto sin priorizar los proyectos

correctos (Lama 2022)

Un equipo que prioriza la efectividad sobre la eficiencia puede estar
enfocandose en las tareas correctas. Pero no a la velocidad o

consistencia preferida que tendria un equipo eficiente.

Dicho esto, antes de que un equipo pueda volverse mas eficiente, debe
identificar lo que debe hacerse. Solo asi pueden optimizar su trabajo y

hacerlo de manera eficiente.

Ser eficiente y hacer muchas cosas no significa necesariamente una

mayor productividad porque podria estar haciendo las tareas incorrectas.

En este sentido, la eficacia debe ser el foco antes que la eficiencia. Pero,
el objetivo final es que un equipo se vuelva eficientemente efectivo, lo

gue significa hacer bien las cosas correctas.

Todos los duefios de negocios buscan formas de acrecentar la
productividad del personal de vez en cuando, y una forma de hacerlo es
redisefiando la oficina. Dado que todos los empleados tienen diferentes
estilos de trabajo, algunos prefieren un area tranquila para concentrarse,
mientras que otros prefieren un area mas activa para ser creativos, es
importante ofrecer areas dentro de la oficina que permitan diferentes

estilos de trabajo.



Para mejorar la productividad y la creatividad de todos los empleados,
aqui hay algunas formas de renovar los espacios de oficina antiguos.
(Ahmed y Yang, 2021).

Tener niveles de ruido mas bajos, el ruido es uno de los factores mas
importantes cuando se trata de distracciones. Los sonidos emitidos
dentro de un radio de 20 pies tienen el mayor impacto en la
concentracion de un empleado. Solucione este problema colocando
paneles acusticos en las paredes que amortigtien los ruidos fuertes. Las
plantas son otra gran barrera del sonido y aportan un poco de naturaleza

al espacio.

También puede considerar instalar paredes transparentes. Las paredes
transparentes amortiguaran el sonido, pero no crearan una barrera
visual. Estos son excelentes cuando se desea reducir los niveles de

ruido, pero permiten la comunicacion entre los empleados.

Mejorar la iluminacién, el disefio ligero es esencial para la eficiencia de
la oficina. Si los empleados no pueden ver bien, es poco probable que
sean productivos. La mala iluminacion causa fatiga visual, lo que
provoca dolores de cabeza, estrés y fatiga. Por lo tanto, es importante
crear un espacio de oficina bien iluminado por el bien de la salud de sus

empleados.

Al iluminar una oficina, considere utilizar la luz natural tanto como sea
posible. La luz natural ayuda a mejorar el estado de animo y fomenta un
mejor rendimiento en el trabajo. Si la oficina carece de luz natural, simule
usando luces LED. Instale luces LED que emitan una temperatura de
color mas fria como la luz natural en las areas donde los empleados
tienen sus escritorios. La mayoria de las luces LED del mercado actual
ofrecen una extensa gama de efectos y colores que le permiten cambiar
la temperatura de color de cualquier area de la oficina. En salas de
descanso y areas tranquilas, considere tonos mas calidos para ayudar a

promover el rejuvenecimiento.

Sea creativo con el color, el color de la pared puede ser muy estimulante
para los empleados y diferentes colores pueden evocar diferentes



emociones en las personas. Intente usar una variedad de colores en los
espacios de trabajo de toda la oficina. Manténgase alejado de las
paredes blancas y tostadas: los azules, amarillos, naranjas y verdes
estimulan la creatividad de una persona y brindan una sensacion de
calma. Al mismo tiempo, evite usar colores llamativos o murales

elaborados que puedan distraer demasiado.

Crear areas de descanso, todos los empleados necesitan un area para
tomar un descanso de la agitada jornada laboral. Al disefar estas areas,
debe tener en cuenta que diferentes empleados descansan de diferentes
maneras. Algunos prefieren una habitacidén tranquila para descansar la
vista durante diez minutos, mientras que otros prefieren jugar o ver las

noticias durante unos minutos.

Para acomodar todas las necesidades de los empleados, cree multiples
areas de descanso en la oficina. Designe una habitacién tranquila con
asientos comodos para los trabajadores que necesitan unos minutos
para recargar energias. Crea otro espacio con mesas de ping pong,
futbolines y un televisor para aquellos que buscan tomarse un descanso

y potenciar su creatividad.

Disefia un espacio al aire libre, tener un espacio al aire libre para que los
empleados tomen un poco de aire fresco o den un paseo es una forma
inteligente de incrementar la productividad y la creatividad. Muchas
personas disfrutan de dar un paseo mientras hacen una lluvia de ideas o
aclaran sus mentes. Los espacios al aire libre también brindan beneficios
para la salud de los trabajadores que estan quietos en gran parte de la

jornada laboral. Estos incluyen ejercicio, aire fresco y luz solar.

Implementar algunos elementos de disefio para ayudar a los empleados
a funcionar a un alto nivel no tiene por qué parecer una tarea
desalentadora. Tomese unos minutos para caminar por la oficina y ver
donde estan ocurriendo las deficiencias. Considere qué funcionara mejor
en su entorno y use estos consejos para ayudar a aumentar la
productividad y hacer que el equipo vuelva a la normalidad. (Ahmed y
Yang, 2021).



1. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacidn es béasica o fundamental, es un tipo de investigacion
centrada generar nuevas ideas, principios y teorias, que pueden no
ser de utilidad practica inmediata, aunque dicha investigacion sienta
las bases del progreso y desarrollo moderno en muchos campos.

La informacion obtenida de la investigacion basica a menudo crea una
base para los estudios aplicados, referidas a estilos de liderazgo y
productividad del personal de la gerencia regional forestal y de fauna
silvestre de Madre de Dios, 2022.

Disefno del Estudio

Para Durrheim (2018), es una estrategia marco de accién que sirva de
puente entre las preguntas de investigacion y la ejecucion, o
implementacion de la estrategia de investigacion.

El disefio descriptivo le brinda al investigador la oportunidad de
comprender mejor el problema en si. También ayuda al equipo de
investigacion a ver la necesidad de la investigacion (Blaikie (2017)

Es wuna investigacion correlacional, por cuanto el objetivo es
determinar una correlacién entre dos variables, trata de buscar

asociaciones y similitudes entre ellas (Sassower, 2017).

Tiene un enfoque cuantitativo, y la informacion sera procesable y se
podra encontrar vinculada a una conclusion estadistica, asimismo
enmarca los numeros como una representacion de datos
(Abutabenjeh y Jaradat, 2018) Debido a que los numeros son
objetivos, se utilizara un software estadistico y otras herramientas

para analizarlos.



La investigacion es no experimental, por cuanto no se manipula
ninguna variable, dimension condicibn o situacion, es decir se
describira tal y como esta sucediendo, relacionadas a estilos de

liderazgo y productividad de los colaboradores de una gerencia del

Peru, 2022.
(ox (V.1) )
M / r
0] V.2
N y (v.2) )
Indicacion:
M = Muestra de Investigacion
Ox = Variable 1: (Estilos de liderazgo)
Oy = Variable 2: (Productividad del personal)
r = Relacion entre variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Definicion Conceptual

Variable 1: Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo prescritos son un estilo de narracion orientado
a la tarea, un estilo de venta orientado a la relacion, un estilo de
participacion orientado a la relacién vy, finalmente, un estilo de
delegacion de comportamiento orientado a la relacién y la tarea baja.
(Andersen, 2017).

Se utilizan diferentes estilos de liderazgo que se adaptan a los
empleados en funcibn de la cantidad de instrucciones, el
empoderamiento y el poder de toma de decisiones. Un fenbmeno

administrativo refleja la contingencia del liderazgo y el estilo, la



situacion y los criterios de actuacion se han dejado sofocar por si

solos.

Definicion Operacional

Los estilos de liderazgo se mediran mediante el liderazgo autocratico,
liderazgo democratico, liderazgo transformacional y liderazgo laissez
faire con el uso de un instrumento estructurada con 4 alternativas para

responder, escala Likert.

1= Nunca

2= Algunas Veces
3= Casi Siempre
4= Siempre

Definicion Conceptual

Variable 2: Productividad del personal

Se puede definir como la cantidad de trabajo (o produccién) producido
por un empleado en un periodo de tiempo especifico. Como gerente,
es importante comprender cuanto tiempo lleva a sus comparieros de
equipo completar tareas especificas y si hay obstaculos o
distracciones en el camino que podria ayudarlos a superar. (Adeniran,
2016).

Definicién Operacional

La Productividad del Personal se medira mediante la eficacia, la
eficiencia y la efectividad; con el uso de instrumento estructurada con

4 alternativas para responder, escala Likert.

1= Nunca
2= Algunas Veces
3= Casi Siempre

4= Siempre



3.3. Poblacion, Muestra y Muestreo
Poblacién

Una poblacién puede estar compuesta por aquello que se quiere
estudiar, en las ciencias sociales, se refiere con mayor frecuencia a
un grupo de personas, en la investigacion estuvo conformada por 38
trabajadores de una Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre,
2022.

Muestra

En la investigacion la muestra es censal, por cuanto se trabajara con
el total de la poblacion, siendo los 38 colaboradores de una Gerencia

Regional Forestal y de Fauna Silvestre.

Muestreo

Es censal porque trabajaremos con toda la poblacién, el cual es la
opcién estadisticamente més valida, pero a menudo es dificil de lograr
a menos que se trate de una poblacion muy pequefia y accesible, en
nuestro caso todo el personal tendra igual posibilidad de ser
escogidos para participar en nuestro estudio.

Realizamos el muestreo por conveniencia, por cuanto los
participantes son seleccionados consecutivamente por orden de
aparicion segun su conveniente accesibilidad (también conocido como
muestreo consecutivo (Martinez 2016).

El proceso de muestreo finaliza cuando se alcanza la cantidad total de
participantes, en nuestro caso todo el personal participara en nuestro

estudio.

Unidad de Anélisis

En este caso son los trabajadores de una Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre, 2022.



3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.4.1. Técnicas

Se utilizaron como técnica de recoleccién de datos los instrumentos,
gue han sido aplicados a los trabajadores de una Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre.

3.4.2. Instrumentos

Los instrumentos de investigacidbn que se manejaron para recolectar
los datos, fueron el cuestionario, uno para cada variable de estudio, que
contenian preguntas de acuerdo a las dimensiones y sus variables, se

utilizé la escala de liker.

3.4.2.1. Validacion y Confiabilidad de los Instrumentos

3.4.2.1.1. Validez de los Instrumentos

En la investigacion la validez estuvo a cargo del juicio de tres
expertos en investigaciones sociales, quienes expresaran su opinidon cobre

el contenido de los instrumentos.

3.4.2.1.2. Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad esta referida a la seguridad con la que los

instrumentos miden algo.

Figura 1

Escala de valores de la Confiabilidad
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Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Estilos de Liderazgo a través del Alfa de

Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,801 ,867 28

Nota. Validacién obtenida con el Software SPSS

El alfa de Cronbach 0,801, muestra la fiabilidad buena, para evaluar la

variable Estilos de Liderazgo en la muestra trabajada.

Tabla 2
Confiabilidad de la Variable Productividad del Personal a través del Alfa de

Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,830 ,881 20

Nota. Validacion obtenida con el Software SPSS

El alfa de Cronbach 0,830, muestra la fiabilidad buena, para evaluar la

variable Productividad del Personal en la muestra trabajada.

Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ESTILOS DE LIDERAZGO 38 100,0% 0 0,0% 38 100,0%
PRODUCTIVIDAD 38 100,0% 0 0,0% 38 100,0%

Nota. Software SPSS Statistics 22



Los datos alcanzados en la prueba piloto se ingresaron al Software

Estadistico SPSS 22, y no se descartaron ninguno de ellos, por lo que

procedimos a aplicar a toda la muestra, lo que nos permiti6 evaluar los

Estilos de Liderazgo y la Productividad del Personal.

3.5.

3.6.

Procedimientos

Inicialmente se realiz6 muchas observaciones para establecer los
asuntos a investigar y estar en condiciones de bosquejar la
problematica, inmediatamente se realizé un estudio documental sobre
los temas que se ha elegido, después del cual se podra explicar los
antecedentes y realizar el marco teodrico y metodoldgico,
seguidamente se elaborara los instrumentos que se emplearan en la
investigacion, siendo validados por tres expertos o especialistas, de
requerirse se podria aplicar una muestra piloto, asimismo se
entregara un documento a los directivos de una Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre para que nos autoricen y podamos
aplicar los cuestionarios previamente validadas, efectuando la labor
de campo, para que posteriormente procesemos la informacién
obtenida, en el sistema de estadistica SPSS 22, cuyos resultados

seran examinados y explicados.

Métodos de Analisis de Datos

Se emplearon las estadisticas descriptivas para resumir y graficar los
datos de las variables y dimensiones de la tesis, este proceso nos
permitirh comprender ese conjunto especifico de observaciones. Con
las estadisticas descriptivas, no hay imprecision ya que se estaria
representando solamente a los elementos o personas que
efectivamente estamos midiendo.

Las estadisticas descriptivas que utilizamos, fueron las siguientes
medidas estadisticas para describir grupos: tendencia central,

dispersién, sesgo.



Las pruebas de normalidad ayudan a verificar si los datos se
distribuyen normalmente o no. Las pruebas estadisticas como la
regresion asumen la existencia de datos normalmente distribuidos.

Las estadisticas descriptivas son una parte importante de la
investigacion, se utilizan diferentes métodos para probar la normalidad

de los datos, incluidos métodos numéricos y visuales.

3.7. Aspectos éticos

En el estudio desde el inicio hasta la finalizacibn hemos respetado los
criterios éticos, informandoseles el objeto del estudio a los directivos
de una Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre, asimismo a
cada trabajador que participaron en la presente investigacion,
considerando que solo tiene fines académicos.

Obtuvimos el consentimiento informado de los colaboradores en la
investigacién, se minimizo el riesgo de dafio a los participantes, se
protegié su anonimato y confidencialidad, se evit6 el uso de practicas
engafnosas; y los participantes tuvieron el derecho a retirarse de la

investigacion si asi lo hubieran requerido.



IV. RESULTADOS

Los resultados conseguidos después de aplicar cada instrumento en
la muestra previamente determinada, distribuyéndose las frecuencias y

proporciones, las cuales exponemos en figuras y tablas.

Tabla 4

Estadisticos Descriptivos para la Variable Estilos de Liderazgo y sus

Dimensiones

Desv.

N Minimo Maximo Media Desviacion
ESTILOS DE LIDERAZGO 38 61,00 108,00 83,5789 9,33066
LIDERAZGO 38 15,00 28,00 21,6053 3,26769
AUTOCRATICO
LIDERAZGO 38 15,00 27,00 20,5526 2,85409
DEMOCRATICO
LIDERAZGO 38 14,00 28,00 21,4737 2,98407
TRANSFORMACIONAL
LIDERAZGO LAISSEZ 38 13,00 25,00 19,9474 3,21271
FAIRE
N valido (por lista) 38

Nota. Software SPSS Statistics 22

Podemos visualizar que los Estilos de Liderazgo, se encuentra en una
medida Buena al ser la media 83,57 respecto a los 112 puntos,
constituyendo un 74.62%, lo cual indica que los colaboradores aprecian un
adecuado Liderazgo Autocratico, Liderazgo Democrético, Liderazgo
Transformacional y Liderazgo Laissez Faire, la desviacion estandar 9.33,
estableciendo una muestra adecuadamente homogénea. Liderazgo
Autocratico, tiene la mediana 21,60 de nivel respecto a los 28 puntos,
desviacion estandar 3.26; Liderazgo Democrético, tiene la mediana de 20,55
respecto a los 28 puntos, desviacibn estandar 2.85, en Liderazgo
Transformacional, tiene la mediana de 21,47 respecto a los 28 puntos,
desviacion estandar 2.98 y en Liderazgo Laissez Faire tiene la mediana de

19.94 respecto a los 28 puntos, desviacion estandar 3.21, mostrandonos que



normalmente tienen buenos Estilos de Liderazgo los colaboradores de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de MDD.
Tabla 5

Estadisticos Descriptivos para la Variable Productividad del

Personal con sus Dimensiones

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacion
PRODUCTIVIDAD 38 43,00 79,00 60,3947 7,26167
EFICIENCIA 38 15,00 28,00 21,6053 3,26769
EFICACIA 38 11,00 23,00 17,4737 2,63794
EFECTIVIDAD 38 13,00 28,00 21,3158 3,05008

N valido (por lista) 38

Nota. Software SPSS Statistics 22

Podemos visualizar que en la variable Productividad del Personal el nivel es
Bueno por cuanto alcanzo la media 60.39 respecto a los 80 puntos,
constituyendo el 75.49%, Mostrandonos que los colaboradores cumplen de
manera adecuada sus labores alcanzando la Eficacia, la Eficiencia y la
Efectividad, la desviacién estandar es 7,26 representado de manera diversa.
En Eficiencia, observamos la mediana 21,60 puntos respecto a los 28
puntos, la desviacion estandar 3.26; en Eficacia, se tiene la mediana 17,47
puntos respecto a los 24 puntos, desviacion estandar 2.63; la Efectividad,
posee la mediana 21,31 puntos en relacion a los 28 puntos, desviacién
estandar 3.05, Mostrandonos que de manera frecuente los colaboradores de
la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre vienen Cumpliendo con

la productividad establecida.



Tabla 6

Matriz de Correlaciones

LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO
ESTILOS DE AUTOCRATI DEMOCRATI TRANSFORMA LAISSEZ PRODUC EFECTIVI
LIDERAZGO CO cO CIONAL FAIRE TIVIDAD EFICIENCIA EFICACIA DAD

ESTILOS DE Correlacion de Pearson 1 714™ 756" ,860™ ,708™ ,946™ 714" ,750™ ,839™
LIDERAZGO Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 714 1 A24™ ,499™ 217 ,809™ 1,000™ 449" 466"
AUTOCRATICO Sig. (bilateral) ,000 ,008 ,001 ,191 ,000 ,000 ,005 ,003
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 756 A24™ 1 ,562" ,354" 791" 424 ,962" 597"
DEMOCRATICO Sig. (bilateral) ,000 ,008 ,000 ,029 ,000 ,008 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
LIDERAZGO Correlacion de Pearson ,860™ ,499™ ,562™ 1 ,561™ ,833™ ,499™ 575" ,951™
TRANSFORMACIONAL Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
LIDERAZGO LAISSEZ Correlacion de Pearson ,708™ 217 ,354" 561" 1 448" 217 3317 548"
FAIRE Sig. (bilateral) ,000 ,191 ,029 ,000 ,005 ,191 ,042 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,946™ ,809™ ;791 ,833" A48™ 1 ,809™ 794 ,828™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
EFICIENCIA Correlacion de Pearson 7147 1,000" 424 ,499" ,217 ,809" 1 449" 466"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,008 ,001 , 191 ,000 ,005 ,003
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
EFICACIA Correlacion de Pearson , 750" 449" ,962" ,575" ,331" , 794" 449" 1 ,545"
Sig. (bilateral) ,000 ,005 ,000 ,000 ,042 ,000 ,005 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
EFECTIVIDAD Correlacion de Pearson ,839™ 466" 597 ,951™ ,548™ ,828™ 466" ,545™ 1

Sig. (bilateral) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 7

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ESTILOS DE LIDERAZGO ,064 38 ,200" ,990 38 ,974
PRODUCTIVIDAD ,087 38 ,200" ,987 38 ,928

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Software SPSS Statistics 22

La significancia al emplear la prueba de Kolgomorov — Smirnov es de

0,200 y 0,200, estos valores que obtuvimos son completamente

superiores a 0.05 (p<0.05), por consiguiente se decidi6 utilizar las

pruebas paramétricas, por lo cual procesamos mediante la prueba

estadistica paramétrica Pearson.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS

GENERAL

‘Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con

la

productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna

Silvestre de Madre de Dios, 2022”.



Tabla 8

Correlacion entre la Variable Estilos de Liderazgo y la Variable Productividad del

Personal
ESTILOS DE
LIDERAZGO PRODUCTIVIDAD
ESTILOS DE LIDERAZGO  Correlacién de Pearson 1 ,946™
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,946™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Software SPSS Statistics 22

Con los resultados obtenidos en la Tabla 8, conseguimos certificar que existe
una influencia significativa de la primera variable Estilos de Liderazgo y la
segunda variable Productividad del Personal, al haberse obtenido en el
Coeficiente de Correlacion de Pearson ,946 el cual indica una relacion directa

positiva.

Tabla 9

Resumen del modelo entre las dos variables

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,9462 ,895 ,892 2,38891

a. Predictores: (Constante), ESTILOS DE LIDERAZGO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacion es ,895, lo que indica una relacion del
89.50% en la variable Estilos de Liderazgo con la variable Productividad del
Personal, siendo el 89.50% de los cambios que habria en la variable
Productividad del Personal son debido a los cambios de la variable Estilos de

Liderazgo, quedandose sin explicacién el 10.50% (100-89.50).



Tabla 10

Anova entre las dos variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1745,632 1 1745,632 305,882 ,000°
Residuo 205,447 36 5,707
Total 1951,079 37

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), ESTILOS DE LIDERAZGO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 expone que las probabilidades asociadas al estadistico es
,000, valor menor a a =0,05. Situacion que permite la aceptacion de la hipotesis

alterna, el estandar de regresion lineal de las variables Estilos de Liderazgo y
Productividad del Personal, siendo adecuada.

Figura 2

Variable Estilos de Liderazgo y Variable Productividad
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En la figura 2, consideramos que la funcién curvilinea coincide
discretamente al diagrama de dispersion, mostrandose la dispersion de la
Variable Estilos de Liderazgo y la Variable Productividad, encontrandose en
una influencia directa de 89.50% (r’>= 0,895). Considerando que a una



mayor puntuacion en Estilos de Liderazgo mayor sera la puntuacion en

Productividad del Personal.

a) Hipotesis Estadisticas:
Hipotesis Alternativa (H):
Hy,:p=10
“‘Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022”.
Hy:p# 0
“‘Los estilos de liderazgo no se relacionan significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022”.

b) Nivel de significacion:
El porcentaje de error que creimos apropiado para efectuar la prueba de
hipétesis es a=0,05.

¢) Regién Critica:
Sia = 0,05 laregidn critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad es
expresada: :
RC = {t:t > |1,68830|}

d) Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucién t de Student con n-2
grados de libertad:

t = 40,946 [ﬂ =17.51
1—-(0.946)2

e) Decision:
El valor t= 17,51 se halla en la franja de rechazo de Ho, motivandonos a
admitir la hipétesis alterna al existir relacion entre las variables

examinadas.

f) Conclusion:

El t = 17,51 se encuentra fuera de la franja de Efectividad de la Ho (-

1.68830 < tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de



correlacion de las dos variables es 0,946 mostrandonos una relacion
directa, con un nivel de confianza 95%, el coeficiente de determinacion R
cuadrado 0,895, indicando que el 89.50% de las variaciones encontradas
en la variable Productividad del Personal vendrian a ser expuestas por los
cambios de la variable Estilos de Liderazgo. ElI p=0,000 tiene una
significancia menor al 5%, el estandar de regresion lineal de las dos
variables trabajadas es apropiada, lo que nos indica que, si influye
significativamente los Estilos de Liderazgo en la Productividad del Personal
de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios,
2022.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.
4.2.2.1. Hipétesis Especifica 1
HE:1 El Liderazgo Autocratico se relaciona significativamente con el

Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

Ho: EIl Liderazgo Autocratico no se relaciona significativamente con
el Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal

y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

Tabla 11
Correlacion entre la Dimensidn Liderazgo Autocratico y la Variable

Productividad del Personal

LIDERAZGO

AUTOCRATICO PRODUCTIVIDAD
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,809™
AUTOCRATICO Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,809" 1

Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

Podemos observar que el Coeficiente de Correlacion de Pearson del Liderazgo
Autocrético con la Productividad del Personal es 0,809 y el nivel de



significancia es 0,000, por consiguiente se acepta la hipotesis alterna, al
observarse que hay una relacidén significativa entre la dimensién Liderazgo
Autocratico en la Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Tabla 12
Resumen del Modelo entre la Dimension Liderazgo Autocratico y la Variable

Productividad del Personal

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,8092 ,654 ,644 4,33146

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO AUTOCRATICO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacion es ,654, muestra una correlacion del
65.40% de la dimensién Liderazgo Autocratico con la variable Productividad del
Personal, siendo el 65.40% de los cambios en la variable Productividad del
Personal es explicado por los cambios de la dimension Liderazgo Autocratico,
guedando sin explicarse el 34.60% (100-65.40).

Tabla 13

Anova entre la Dimension Liderazgo Autocratico y la Variable
Productividad del Personal

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1275,664 1 1275,664 67,994 ,000°
Residuo 675,415 36 18,762
Total 1951,079 37

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO AUTOCRATICO

Nota. Software SPSS Statistics 22



El valor p = 0,000 indica que las probabilidades relacionadas al estadistico son
menores a o =0,05. Lo que permite aceptar la hipétesis alterna, el estandar de
regresion lineal de la Dimensién Liderazgo Autocratico con la segunda variable

Productividad del Personal, es adecuada.

Figura 3

Dimension Liderazgo Autocrético y la Variable Productividad del Personal
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Nota. Software SPSS Statistics 22

Observamos la funcién curvilinea coincide moderadamente al diagrama de
dispersién, exponiendo la dispersion de la Dimension Liderazgo Autocratico y la
Variable Productividad del Personal, Observamos una influencia de 65.40%
(r’= 0,654). Considerando que a una mayor puntuacion en Liderazgo

Autocratico mayor sera la puntuacion en Productividad del Personal.

a) Nivel de significacion:
El porcentaje de error que creimos apropiado para efectuar la prueba de

hipbtesis es a=0,05.



b)

d)

Region Critica:

Si @ = 0,05 laregion critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad e
expresada::

RC = {t:t > |1,68830(}

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucién t de Student con n-2

grados de libertad:

t=+0,809 | — 2 _ 826
1-(0.809)

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 -1.68830<tc<1.68830 8,26

——_

Region de Resion d
i6 egion de
Region de M ceptacion Reiazo
Rechazo
t= —
-1.68830  © *= 1.68830

El valor de t hallado para Liderazgo Autocratico y Productividad del
Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD es
8,26 > 1.68830, encontrandose en la zona para rechazar la hipotesis nula,

aceptandose la hipétesis alterna.

Justificacidon y decision

El t = 8,26 se encuentra afuera de la region de aceptaciéon de la Ho (-
1.68830< tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de
correlacion de la dimension y la variable es 0,809 mostrando una relacién
significativa, teniendose un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,654, siendo el 65.40% de los cambios
observados en la variable Productividad del Personal podrian explicarse
por los cambios de la dimensién Liderazgo Autocrético. El valor de p=0,000

con una significancia menor al 5%, el estandar de regresion lineal de la



dimensién con la variable que se han estudiado son apropiadas, lo que nos
indica que, si influye significativamente la Dimension Liderazgo Autocratico
en la variable Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

4.2.2.2. Hipétesis Especifica 2

HE: El Liderazgo Democratico se relaciona significativamente
con la Productividad del Personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

Ho: El Liderazgo Democrético no se relaciona significativamente
con la Productividad del Personal de la Gerencia Regional

Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

Tabla 14
Correlaciones entre la Dimension Liderazgo Democréatico y la Variable
Productividad del Personal

LIDERAZGO
DEMOCRATICO PRODUCTIVIDAD

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 791"
DEMOCRATICO Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson , 791" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Nota. Software SPSS Statistics 22

Encontramos una relacion o influencia significativa de la Dimension Liderazgo
Democratico con la segunda Variable Productividad del Personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre, alcanzandose en el
Coeficiente de Correlacion de Pearson 0.791, la relacién es efectivamente

significativa.



Tabla N° 15
Resumen del Modelo entre la Dimension Liderazgo Democrético y la

Variable Productividad del Personal

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 , 7912 ,626 ,616 4,50236

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO DEMOCRATICO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de determinacion ,626, muestra una influencia del 62.60% de la
dimensién Liderazgo Democratico con la Variable Productividad del Personal,
siendo el 62.60% de los cambios en la variable Productividad del Personal
serian expuestas por los cambios de la dimension Liderazgo Democréatico,

permaneciendo sin explicacion el 37.40% (100-62.60).

Tabla 16
Anova entre la Dimension Liderazgo Democrético y la Variable

Productividad del Personal

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1221,314 1 1221,314 60,249 ,000P
Residuo 729,765 36 20,271
Total 1951,079 37

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO DEMOCRATICO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 expone que las probabilidades relacionadas al estadistico
son menores a o =0,05. Lo que permite aceptar la hipotesis alterna, el
estandar de regresion lineal de la Dimension Liderazgo Democratico con la

segunda variable Productividad del Personal, es importante.



Figura 4

Dimension Liderazgo Democrético y la Variable Productividad del Personal
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Nota. Software SPSS Statistics 22

Observamos que la funcion curvilinea coincide moderadamente al
diagrama de dispersion, exponiéndose la dispersion de la Dimension
Liderazgo Democratico y la Variable Productividad del Personal,
observamos una influencia o relaciéon de 62.60% (r?>= 0,626). Considerando
gue a una mayor puntuacion en Liderazgo Democratico mayor sera la

puntuacion en Productividad del Personal.

Nivel de significacion:
El porcentaje de error que creimos apropiado para efectuar la prueba de
hipotesis es a=0,05.

Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se
expresa:

RC = {t:t > |1,68830(}



c)

d)

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucién t de Student con n-2

grados de libertad:

£= 40,791 |—2 =776
1—-(0,791)

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 -1.68830<tc<1.68830 7,76

Nota. Elaboracion Propia

—

Region de

.. Region d
Region de Aceptacion sz;::;u .
Rechazo
t= .1.68830 © t= 168830

El valor de t encontrado para la dimension Liderazgo Democrético y la
variable Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre es 7,76 > 1.68830, encontrdndose en la franja para el
rechazo de la hipoétesis nula, aceptandose la hipétesis alterna.

Justificacion y decision

El t = 7,76 esta afuera de esa region de aceptacion de la Ho (-1.68830< tc<
1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacion de la
dimensién y la variable es 0,791 mostrando una relacion significativa,
considerdndose el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,626, siendo el 62.60% de los cambios
observados en la variable Productividad del Personal podrian explicarse
por los cambios de la dimensién Liderazgo Democrético. El valor de
p=0,000 con una significancia menor al 5%, el estdndar de regresion lineal



de la dimension con la variable trabajadas es adecuada, o que nos indica

gue, si influye significativamente la dimensién Liderazgo Democrético en la

Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022.

4.2.2.3. Hipétesis Especifica 3

HEs El Liderazgo Transformacional se relaciona

Hos

Tabla 17

significativamente con el Productividad del Personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios, 2022.

El Liderazgo Transformacional no se relaciona
significativamente con el Productividad del Personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios, 2022.

Correlaciones entre la Dimension Liderazgo Transformacional y la

Variable Productividad del Personal

LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL = PRODUCTIVIDAD

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,833"
TRANSFORMACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,833™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Se observa

una relacion significativa de la Dimension Liderazgo

Transformacional con la Variable Productividad del Personal de la Gerencia

Regional Forestal y de Fauna Silvestre, considerando el Coeficiente de

Correlacion de Pearson que es 0.833, la correspondencia es positivamente

ponderada.



Tabla N° 18
Resumen del Modelo entre la Dimension Liderazgo Transformacional y la

Variable Productividad del Personal

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,8332 ,694 ,685 4,07278

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nota. Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de determinacion ,694, sefiala una relacion del 69.40% de la
dimension Liderazgo Transformacional con la Variable Productividad del
Personal, siendo el 69.40% de los cambios en la variable Productividad del
Personal podran ser sustentadas por los cambios de la dimension Liderazgo

Transformacional, encontrdndose sin explicarse el 30.60% (100-69.40).

Tabla 19
Anova entre la Dimension Liderazgo Transformacional y la Variable

Productividad del Personal

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1353,927 1 1353,927 81,623 ,000P
Residuo 597,152 36 16,588
Total 1951,079 37

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 sefala que las probabilidades relacionadas al estadistico
son menores a o =0,05. Lo que motiva a aceptar la hipotesis alterna, el
estandar de regresion lineal de la Dimension Liderazgo Transformacional con

la variable Productividad del Personal, es adecuada.



Figura 5

Dimension Liderazgo Transformacional y la Variable Productividad del

Personal
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Observamos que la funcién curvilinea coincide moderadamente al
diagrama de dispersion, exponiendose la dispersion de la Dimension
Liderazgo Transformacional y la Variable Productividad del Personal,
observamos una influencia o relacién de 69.40% (r’°= 0,694). Considerando
gue a una mayor puntuacién en Liderazgo Transformacional mayor sera la

puntuacion en Productividad del Personal.

a) Nivel de significacion:
El porcentaje de error que creimos apropiado para efectuar la prueba de
hipbtesis es a=0,05.



b)

d)

Region Critica:
Si @ = 0,05 laregion critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad es
expresada:

RC = {t:t > |1,68830]}

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba persigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad:

t= 40,833 |——_ — 903
1-(0.833)

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 -1.68830<tc<1.68830 9,03

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de
Region de Aceptacion
Rechazo
t= t=
-1.68830 0 1.68830

El valor de t encontrado para la dimension Liderazgo Transformacional y la
variable Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre de Madre de Dios es 9,03 > 1.68830, encontrandose en la

zona para el rechazo de la hipétesis nula, aceptandose la hipétesis alterna.

Justificacion y decision
El t = 9,03 estd afuera de esa region para la aceptacion de la Ho (-
1.68830< tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de

correlacion de la dimension y la variable es 0,833 mostrando una relacion



significativa, teniéndose el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,694, es decir el 69.40% de Ilos
variabilidades observadas en la variable Productividad del Personal podran
explicarse por los cambios de la Dimensién Liderazgo Transformacional. El
valor de p=0,000 con una significancia menor al 5%, el estandar de
regresion lineal entre la dimension y la variable trabajadas es adecuada, lo
que nos indica que, si influye significativamente la Liderazgo
Transformacional en la Productividad del Personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 4

HEs El Liderazgo Laissez Faire se relaciona significativamente
con la productividad del personal de la Gerencia Regional

Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Hos El Liderazgo Laissez Faire no se relaciona significativamente
con la productividad del personal de la Gerencia Regional

Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Presentamos la siguiente tabla donde:

Tabla 20
Correlaciones entre la Dimension Liderazgo Laissez Faire y la Variable

Productividad del Personal

Correlaciones

LIDERAZGO
LAISSEZ FAIRE PRODUCTIVIDAD

LIDERAZGO LAISSEZ Correlacion de Pearson 1 448"
FAIRE Sig. (bilateral) ,005
N 38 38
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson 448" 1
Sig. (bilateral) ,005
N 38 38

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

Nota. Software SPSS Statistics 22



Encontramos una relacidn significativa entre la Dimension Liderazgo Laissez
Faire y la Variable Productividad del Personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre, considerando el Coeficiente de Correlacion de

Pearson que es 0.448, la correspondencia es positivamente ponderada.

Tabla N° 21
Resumen del Modelo entre la Dimension Liderazgo Laissez Fairey la

Variable Productividad del Personal

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,4482 ,201 ,179 6,58140

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE
Nota. Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de determinacion ,201, muestra una relacion del 20.10% de la
dimensién Liderazgo Laissez Faire con la Variable Productividad del Personal,
siendo el 20.10% de los cambios en la variable Productividad del Personal
podran explicarse por los cambios de la dimension Liderazgo

Transformacional, encontrandose sin explicarse el 79.90% (100-20.10).

Tabla 22
Anova entre la Dimension Liderazgo Laissez Faire y la Variable

Productividad del Personal

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 391,747 1 391,747 9,044 ,005°
Residuo 1559,332 36 43,315
Total 1951,079 37

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE

Nota. Software SPSS Statistics 22



El valor p = 0,005 muestra que las probabilidades relacionadas al
estadistico son menores a o =0,05. Lo que permite aceptar la hipotesis
alterna, el estandar de regresion lineal de la Dimension Liderazgo Laissez

Faire con la variable Productividad del Personal, es adecuada.

Figura 5
Dimension Liderazgo Laissez Faire y la Variable Productividad del
Personal
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Observamos que la funcién curvilinea coincide moderadamente al
diagrama de dispersion, exponiéndose la dispersion de la Dimension
Liderazgo Transformacional y la Variable Productividad del Personal,
observamos una influencia o relacién de 20.10% (r2= 0,201). Considerando
gue a una mayor puntuacion en Liderazgo Laissez Faire mayor sera la

puntuacion en Productividad del Personal.



f)

9)

h)

Nivel de significacion:
El porcentaje de error que creimos apropiado para efectuar la prueba de

hipotesis es a=0,05.

Region Critica:
Si @ = 0,05 laregion critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se
expresa:

RC = {t:t > |1,68830]}

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad:

£= 40,448 | —2_ —301
1-(0,448)

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 -1.68830<tc<1.68830 3,01

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de B
Aceptacion Region de
Rechazo
t= e
-1.68830 o 1.68830

El valor de t encontrado para la dimension Liderazgo Laissez Faire y la
variable Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre de Madre de Dios es 3,01 > 1.68830, encontrandose en la

zona de rechazo de la hip6tesis nula, aceptandose la hipotesis alterna.



j) Justificaciéon y decision

El t = 3,01 esta afuera de esa regidon para ser aceptada la Ho (-1.68830<
tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacion de
la dimensién y la variable es 0,448 lo que sefiala una relacién significativa,
considerandose el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinaciéon R cuadrado es 0,201, siendo el 20.10% de los cambios
observados en la variable Productividad del Personal podran explicarse por
los cambios de la Dimension Liderazgo Laissez Faire es adecuada, lo que
nos indica que, si influye significativamente el Liderazgo Laissez Faire en la
Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022.



Discusion de los Resultados

En los resultados alcanzados, validamos la hipétesis general: los estilos de
liderazgo se relacionan significativamente con la productividad del personal de
la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, 2022. Al
obtenerse en el coeficiente de correlacion de las dos variables 0,946 lo que
indica una relacion especifica, considerandose el nivel de confianza 95%, el
coeficiente de determinacion R cuadrado 0,895, siendo el 89.50% de las
variaciones encontradas en la variable Productividad del Personal podran ser

sustentadas por los cambios de la variable Estilos de Liderazgo.

El liderazgo autocratico se relaciona significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de
Dios. Al obtenerse en el coeficiente de correlacion de la dimension y la variable
es 0,809 lo que indica una relacién significativa, considerado en un nivel de
confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es 0,654,
siendo el 65.40% de las variaciones presentadas en la variable Productividad
del Personal podran sustentarse por los cambios de la dimensién Liderazgo
Autocratico.

El liderazgo democratico se relaciona significativamente con la productividad
del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios. Al haberse obtenido en el coeficiente de correlacion de la dimension y
la variable es 0,791 indicandonos una correlacion significativa, teniendo un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es
0,626, es decir el 62.60% de las variabilidades observadas en la segunda
variable Productividad del Personal serian explicadas por las variaciones de la

dimensién Liderazgo Democratico.

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. Al haberse obtenido en el coeficiente de

correlacion entre la dimension y la variable es 0,833 indicAndonos una



correlacion significativa, teniendo un nivel de confianza del 95%, el coeficiente
de determinacion R cuadrado es 0,694, es decir el 69.40% de las variabilidades
observadas en la variable Productividad del Personal serian explicadas por las

variaciones de la Dimension Liderazgo Transformacional.

El liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con la productividad
del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios. Considerando que el coeficiente de correlacion entre la dimension y la
variable es 0,448 indicandonos una correlacion significativa, teniendo un nivel
de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es 0,201, es
decir el 20.10% de las variabilidades observadas en la variable Productividad
del Personal serian explicadas por las variaciones de la Dimension Liderazgo
Laissez Faire.

Resultados similares a los obtenidos en otras investigaciones, como el estudio
de Oladipo et al (2018), el éxito o fracaso de las organizaciones empresariales,
junto con otras unidades sociales es principalmente son reconocidos como
dependientes de la forma de su estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo
altamente efectivo es visto como una excelente manera de obtener desarrollo
gerencial junto con un beneficio competitivo consistente.

El estilo de liderazgo hace posible que las organizaciones adquieran sus metas
y objetivos mejor al vincular el desempefio de los empleados con valiosos
beneficios y también asegurarse de que los empleados tengan los requisitos
esenciales y los recursos para realizar el trabajo, los administradores de
empresas atribuyen los logros de ellos a la eficacia del liderazgo, es decir, al
estilo de liderazgo de los directivos, los cuales tienen una influencia significativa
en la organizacion y en el rendimiento general (Sun, 2016). Similares
resultados los obtenidos por Fu Jin et al. (2017) en la establecieron que,
cuando los gerentes aprovechan su estilo de liderazgo para mostrar
preocupacion, cuidado y también el respeto por los empleados, el deseo de los
empleados en su trabajo mejoraria y también les permite hacer el trabajo
mucho mejor, y al hacerlo positivamente influir en su satisfaccion laboral y, en

dltima instancia, afectar las metas organizacionales y sus objetivos.



Resultados que confirman lo establecido en las investigaciones consultadas, en
las que se encontrd que la eficacia del personal es afectada por los tres estilos
de liderazgo. Ademas, los estilos de liderazgo influyeron en la motivacion del
personal en el lugar de trabajo. Los empleados que son altamente reconocidos
por sus gerentes tienden a estar muy motivados porque el reconocimiento
propio es mucho mejor que el reconocimiento monetario.

Diversos estudios encontraron que la mayoria de los gerentes emplearon un
liderazgo que es un estilo transformacional en la gestion de sus
organizaciones. El liderazgo transformacional tiene un gran atractivo para los
gerentes porque fomenta los valores sociales y, por lo tanto, alienta a los
trabajadores a cooperar y, por lo tanto, alcanzar grandes objetivos
organizacionales. Esto fue necesario por el hecho de que los empleados
prefieren lideres que prediquen con el ejemplo, y que la mayoria de los
empleados tienden a estar motivados cuando los gerentes los tienen en alta
estima. El liderazgo de laissez-faire se usa menos porque los gerentes son
inflexibles en dejar que sus trabajadores realicen sus tareas por si mismos.
Ademas, la eficacia de los empleados mejor6é en gran medida por los diversos
estilos de liderazgo empleados por los gerentes, sin importar qué estilo de
liderazgo adopten los gerentes, hay una ventaja positiva. impacto en la
produccion de los empleados.

Cualquier organizacién tiene un conjunto de metas y objetivos que desea
alcanzar y para lograrlo, la gerencia necesita exhibir caracteristicas de
liderazgo que sacara lo mejor de sus trabajadores, considerando que la
investigacion realizada nos muestra las diferentes formas en que los
trabajadores reaccionan a los diferentes estilos de liderazgo y en la forma en
gue desempefian sus funciones, lo cual es necesario conocer y poder lograr las
metas de la organizacion a través del desarrollo del liderazgo.

Asimismo, debemos mencionar que, de acuerdo a los resultados obtenidos,
generar ideas es esencial para que las instituciones perfeccionen los procesos
y generen eficiencias. Y existen vinculos directos entre el tipo de liderazgo y la
cantidad de ideas exitosas generadas. Una nueva investigacion del profesor
asistente Dirk Deichmann de la Escuela de Administracion de Rotterdam,



Universidad Erasmus (RSM) revela que los lideres que usan recompensas para
motivar a los empleados obtienen la mayor cantidad de ideas.

Es asi que, tener un flujo regular de nuevas ideas dentro de la empresa puede
crear nuevas fuentes de ingresos y generar grandes ahorros y ganancias. Pero
parece que el ambiente laboral es un componente concluyente en la cantidad
de ideas que presentaran el personal, por lo que el tipo de lider que dirige la
empresa juega un rol muy significativo. En esencia, el corazén del desafio de
liderazgo que enfrentan los lideres de hoy es aprender a liderar en el entorno
empresarial (volatil, incierto, complejo y ambiguo) de hoy, aliado con las
necesidades de lidiar con la escala y las nuevas formas organizacionales que a
menudo rompen con el estructuras y modelos organizacionales tradicionales
dentro de los cuales muchos han aprendido su 'oficio de liderazgo'. Entonces,
la suposicién béasica de que la experiencia pasada es la clave para el éxito
futuro del liderazgo estd mas abierta que nunca al escrutinio.

Creemos que el liderazgo tiene que ver con la capacidad de tener impacto e
influencia en sus seguidores utilizando los estilos de liderazgo correctos para
involucrarlos en lograr resultados de su institucion a través de enfoques de
humildad ontolégica y liderazgo de servicio combinados con elementos de
competencias de inteligencia social y poder socializado.

Finalmente, la mayoria de las teorias de liderazgo contemporaneas comparten
el punto de que un estilo de liderazgo debe elegirse de acuerdo con las
caracteristicas de los seguidores y otras demandas situacionales. En particular,
el estilo de liderazgo autoritario del modelo clasico de Lewin puede funcionar
mejor para empleados con necesidades bésicas y aquellos con brechas
considerables en motivacion y/o habilidad (Billig, 2016). Para aquellos con alta
motivacion y nivel profesional, el estilo de liderazgo participativo es preferible
porque ayudara a que estos empleados se sientan valorados y aumente auln
mas su compromiso (Lazaroiu, 2016). Puede existir una division similar entre el
liderazgo transformacional y transaccional, ya que la evidencia empirica
disponible de su efectividad comparativa es muy poco concluyente. Algunos
estudios encontraron una aparente superioridad del estilo transformacional
para perfeccionar la estimulacién y el desempefio de los seguidores (Asrar-ul-

Haq et al.,, 2016; Elgadri et al., 2016), mientras que otros indicaron su



inferioridad (Domingues et al., 2017) o paridad. (Zareen et al., 2016) al estilo
transaccional.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la confianza en el liderazgo es un
componente critico en el desempefio de los empleados, independientemente
del estilo que adopten los lideres. Un estudio de 2017 encontré una fuerte
correlacion entre la confianza y los comportamientos de los empleados que
estimulan el desempefio, incluida la voluntad de permanecer en la organizacién
a largo plazo.

Con solo el 37 por ciento de los encuestados en una encuesta que dijeron que
consideraban a los lideres empresariales "extremadamente/muy creibles"”,
parece que una de las mejores maneras de impulsar el desempefio de los
empleados es que los lideres generen una mayor confianza con ellos. Los
lideres pueden ganarse la confianza de sus empleados, siempre diciendo la
verdad, cumpliendo con los compromisos, escuchar las preocupaciones y
opiniones del personal y promoviendo un ambiente de trabajo positivo.

La confianza tiene que construirse con el tiempo. Pero cuanto mas se
esfuerzan los lideres por ganarse la confianza de los empleados y demostrar
su confiabilidad, mejores ganancias pueden ver en el desempefio de los
empleados.

Los estilos de liderazgo y la confianza tienen un impacto directo en el
desempeiio de los empleados. Diferentes enfoques de liderazgo se adaptan a
diferentes situaciones, y es importante que los gerentes entiendan como
implementar el que mejor se adapte a las circunstancias. Al mismo tiempo, los
lideres también deben trabajar para aumentar la confianza para que los
empleados estén mas comprometidos y empoderados y, por lo tanto, mas
propensos a tomar la iniciativa.

El liderazgo innegablemente afecta el desempefio organizacional,
especificamente los resultados y la productividad de los empleados. La
satisfaccion laboral, la productividad y el compromiso organizacional se ven
afectados por los comportamientos de liderazgo. Los lideres, ademas de sus
acciones e influencia personal, deben estar facultados para tomar las
decisiones criticas, manteniendo las operaciones trabajando sin inconvenientes

y de forma efectiva. También necesitan mantenerse constantemente al dia con



los asuntos y situaciones actuales. Es fundamental que los lideres sean
conscientes y capaces de identificar los nuevos mercados emergentes, que
pueden presentar nuevas oportunidades comerciales en las que podrian
considerar aventurarse. La productividad de los empleados en algunas
organizaciones generalmente se ve obstaculizada por el estilo de liderazgo y el
comportamiento organizacional existentes.

Cada estilo de liderazgo es Unico en cuanto a su comunicacion, cooperacion y
motivacion, en el establecimiento de sus objetivos y la forma de tomar
decisiones, es fundamental que los lideres tengan en consideracion los
potenciales efectos secundarios de la ambigiiedad y el conflicto de funciones,
gue es perjudicial para el proceso de productividad y eficacia de los empleados.
Una comprensién clara de las necesidades de los empleados y una imagen
clara de los posibles efectos negativos de la ambigledad y el conflicto de roles
pueden alentar a los lideres a tomar medidas efectivas para crear un mejor
entorno organizacional donde los empleados puedan trabajar con su mejor
potencial. Si se lleva a cabo de manera efectiva, los lideres tenderdn a
transformar las empresas para que sean un lugar de trabajo mas inclusivo a
través de procesos activos y dindmicos que se lograran al superar los factores
estresantes del trabajo, como el conflicto de roles y la imprecisién de roles.
Ademas, los lideres y sus estilos de gestion ademas juegan un rol esencial en
la gestion de conflictos de roles y en la busqueda de las fuentes principales de
los factores estresantes de los roles.

La revision de la literatura puede ser una buena evidencia para afirmar que el
campo del liderazgo es bastante diverso y existen muchas areas de liderazgo
sin explorar que pueden ser criticas para el éxito de las organizaciones. Se
cree que el liderazgo esta sujeto a la planificacion estratégica, se ha
descubierto que el liderazgo desempefia un papel importante al proporcionar
una direcciobn y un compromiso comunes. La estrategia de trabajo colectivo
esta fuertemente relacionada con la busqueda de un estilo de liderazgo exitoso.
En un mundo altamente competitivo, es crucial que las organizaciones sean
conscientes del impacto potencial de los factores estresantes del rol.

Los lideres centrados en la persona ofrecen a las personas participar en la

creacion y contribucion de sus ideas mientras toman decisiones importantes.



Vale la pena mencionar que es mas probable que un lider orientado a la
persona motive a las personas para el trabajo que realizan. Por lo tanto, es
mas probable que se orienten hacia la persona que hacia la tarea. Uno de los
beneficios significativos del liderazgo orientado a la persona es que se orienta
en la gestion de las relaciones entre los empleados al formular una relaciéon
sélida con los clientes y hacer que sus empleados marquen la diferencia en la

empresa.



CONCLUSIONES

En la presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones:

Primero.- En los resultados conseguidos, se valida la hipotesis general, es
decir, los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022. El t = 17,57 se encuentra fuera de la franja
de Efectividad de la Ho (-1.68830< tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo
el coeficiente de correlacion de las dos variables es 0,946 indicAndonos una
correspondencia especifica, siendo el nivel de confianza 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado 0,895, es decir el 89.50% de las variaciones
observadas en la variable Productividad del Personal vienen a ser explicadas

por las variaciones de la variable Estilos de Liderazgo.

Segundo.- El liderazgo autocratico se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. El t = 8,26 se halla fuera de la regién para aceptar
la Ho (-1.68830< tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de
correlacion de la dimension y la variable es 0,809 indicandonos una correlacion
significativa, considerado en un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,654, es decir el 65.40% de las variaciones
observadas en la variable Productividad del Personal serian explicadas por las

variaciones de la dimension Liderazgo Autocratico.

Tercero.- El liderazgo democratico se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. El't = 7,76 se encuentra fuera de esa region para
aceptar la Ho (-1.68830< tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el
coeficiente de correlacion de la dimensién y la variable es 0,791 indicAndonos
una correlacién significativa, teniendo un nivel de confianza del 95%, el
coeficiente de determinacién R cuadrado es 0,626, es decir el 62.60% de las
variabilidades observadas en la segunda variable Productividad del Personal

serian explicadas por las variaciones de la dimension Liderazgo Democratico.



Cuarto.- El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. El t = 9,03 se encuentra fuera de esa regiéon para
aceptar la Ho (-1.68830< tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el
coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable es 0,833
indicandonos una correlacién significativa, teniendo un nivel de confianza del
95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es 0,694, es decir el 69.40%
de las variabilidades observadas en la variable Productividad del Personal
serian explicadas por las variaciones de la Dimensién Liderazgo

Transformacional.

Quinto.- El liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con la
productividad del personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios. El t = 3,01 se encuentra fuera de esa region para
aceptar la Ho (-1.68830< tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el
coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable es 0,448
indicAndonos una correlacion significativa, teniendo un nivel de confianza del
95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es 0,201, es decir el 20.10%
de las variabilidades observadas en la variable Productividad del Personal

serian explicadas por las variaciones de la Dimension Liderazgo Laissez Faire.



VIl. RECOMENDACIONES

Seguidamente presentaremos estas recomendaciones:

Primero.- Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios a adaptarse a un liderazgo transformacional
para aumentar la eficiencia y el grado de bienestar de sus trabajadores.
Ademas, los gerentes no pueden dirigir su organizacion sin liderazgo, y
con el liderazgo vienen estilos de liderazgo que podria haber un impacto
negativo o positivo 0 en una organizacion. Una organizacion necesitaria
organizar un estilo de liderazgo que incorpore su mision y objetivos. La
organizacion también deber& decidir la importancia de sus trabajadores,
tomar decisiones sobre buenos estilos de liderazgo que promuevan el

crecimiento y desarrollo del personal con una mayor creatividad.

Sequndo.- Debido al impacto de los diversos tipos de liderazgo, se
sugiere que los gerentes usen el liderazgo como estrategia central de
gestion en la organizacion, debiendo ser capacitados para utilizar estos
estilos de liderazgo y junto con la creciente necesidad de nuevas
habilidades y competencias de liderazgo como resultado de los cambios
generados actualmente, el programa de capacitacion en liderazgo es mas
importante que nunca. Considerando que la organizacion puede
desarrollar ciertos programas de capacitacibn para supervisores Yy
gerentes para hacerlos mejores lideres y esto a su vez definitivamente
conducen a mucha mas productividad y calidad de rendimiento por parte

del personal.

Tercero.- Considerando que la planificacién y supervision es la accion de
desemperio, se sugiere a los gerentes que para proceder a los propositos
organizacionales realicen una planificacién cuidadosa y calculada y en
funcién de las necesidades aplicar un estilo de liderazgo que permita

lograr los propdsitos institucionales. La institucion también puede incluir a



los trabajadores en el proceso de tomar decisiones, proporcionando una

mejor formacion a los trabajadores sobre la base del trabajo en equipo.

Cuarto.- La Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de
Dios debe promover la creacion de un buen ambiente de trabajo, una
prioridad total. Deben adoptar el mecanismo de retroalimentacién y
apreciarlo adoptando las cualidades de un buen lider, adoptando los
estilos de liderazgo que permitan a sus subordinados hacer su aporte.
Deben intensificar el esfuerzo para llevar consigo a todo el personal y
manifestar su respaldo y apreciacion a todos, la cual es una adecuada

estrategia para sacar lo mejor de sus trabajadores.

Quinto.- Los supervisores deben estar atentos y prestar atencién a las
cosas o elementos que afectarian el desemperfio del personal y explotarlo
para ayudar a completar los objetivos departamentales u
organizacionales, el gerente también debe motivar la resiliencia y la
creatividad en su personal para que la innovacion dentro de la
organizacion sea facil. Asimismo, deben mirar mas alla de su propio
interés y conectarse con sus trabajadores, promoviendo su fe en ellos y
esto, a su vez, seguramente aumentaria la confianza del personal en su

actuacion.
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ANEXOS



Anexo N°01: Matriz de Consistencia

Titulo: “Estilos de Liderazgo y su Relacion con la Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios 2022”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ METODOLOGIA
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigacion:
H.G. Variable 1: Basica

¢ Como los estilos de liderazgo se relacionan
con la productividad del personal de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, 2022?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE:1 ¢Como el liderazgo autocratico se
relaciona con la productividad del
personal de la Gerencia Regional

Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios?

PE:z ¢,De qué manera el liderazgo democrético
se relaciona con la productividad del
personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios?

¢Como el liderazgo transformacional se
relaciona con la productividad del
personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios?

¢Coémo el liderazgo transformacional se
relaciona con la productividad del
personal de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre de Madre
de Dios?

PEs

PEa4

Determinar como los estilos de liderazgo se
relacionan con la productividad del personal de

la Gerencia Regional

Forestal y de Fauna

Silvestre de Madre de Dios, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
OE:.Determinar como el liderazgo autocratico

OEo-.

OEs.

OEa.

se relaciona con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Determinar de qué manera el liderazgo
democratico se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre de
Madre de Dios.

Determinar como el liderazgo
transformacional se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre de
Madre de Dios.

Determinar de qué manera el liderazgo
laissez faire se relaciona con la
productividad del personal de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre de
Madre de Dios.

Los estilos de liderazgo se relacionan
significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios,
2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE:1

HE:2

El liderazgo autocratico se relaciona
significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

El liderazgo democratico se relaciona
significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

HEs El liderazgo transformacional se relaciona

HE4

significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

El liderazgo laissez faire se relaciona
significativamente con la productividad del
personal de la Gerencia Regional Forestal
y de Fauna Silvestre de Madre de Dios.

Estilos de Liderazgo

Dimensiones:

e Liderazgo
autocratico

e Liderazgo
democratico

e Liderazgo
transformacional

e Liderazgo laissez

Variable 2:

Productividad del
Personal

Dimensiones:

e Eficacia
e Eficiencia
e Efectividad

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacion: 38
Muestra: 38

Donde: ™

M

muestra

V1 : Estilos de
Liderazgo
Productividad
del Personal
r . correlacion

V2

Técnicas e
instrumentos de recojo
de datos:

Técnica: encuesta.
Andlisis de datos:
Datos estadisticos.
Cuadro de
frecuencias.

1
!

2




Estilos de Liderazgo

La presente tiene como finalidad recabar informacion importante relacionada con los Estilos
de Liderazgo de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre de Madre de Dios, en las
preguntas que a continuacion se presenta, sirvase elegir una alternativa, marcando con (X),

esta técnica es anonimay se le agradece su participacion.

ftems

Nunca
Casi
Nunca
A Veces
Casi
Siempre
Siempre

Liderazgo Autocratico

1. El directivo toma decisiones, sin consultar con el personal a su cargo.

2. El directivo indica a cada uno de los trabajadores lo que tienen que
hacer.

3. El directivo no propicia el trabajo en equipo dentro de la institucién.

4. El directivo controla constantemente las funciones que deben realizar
los trabajadores.

5. Las normas dentro de la institucion son dadas por el directivo.

6. El directivo exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.

7. El directivo no respeta la opinién del personal cuando hay que tomar
decisiones.

Liderazgo Democratico

8. El directivo pide propuestas innovadoras de trabajo a los trabajadores.

9. El directivo tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal.

10.El directivo antes tomar una decisién, hace participar a los trabajadores
para recoger opiniones.

11.El directivo escucha y considera todos los puntos de vista en la toma de
decisiones.

12.Centra su atencion en las propuestas y pide apoyo para solucionar los
problemas dentro de la institucidn.

13.Es tolerante con mis errores y defectos.

14.Respalda mis posturas siempre que sean justas y coherentes a todo el
equipo de trabajo.

Liderazgo Transformacional

15.El directivo permite la creatividad de los trabajadores para realizar sus
actividades.

16.0rienta a los trabajadores recién llegados a la institucién.

17.Recurre al sentido del humor para indicarme mis equivocaciones.

18.Suele ajustar su forma de comportarse a las diversas situaciones y
necesidades.

19.Expreso mis dudas y desacuerdos sin preocupaciones.




ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

20.Facilita el tiempo y los espacios para la reflexion sobre los procesos de
trabajo.

21.El directivo estimula para desarrollar ideas innovadoras en mi trabajo.

Liderazgo Laissez Faire

22.Se limita a cumplir con las funciones legalmente estipuladas para su
cargo.

23.Me deja que siga haciendo mi trabajo como siempre.

24.Siempre encuentra un culpable en situaciones dificiles.

25. Esta ausente cuando se le necesita.

26.Los trabajadores son los Unicos responsables de la administracion del
PEL.

27. No toma las decisiones de forma oportuna y eficaz.

28.Evita decirme como debo hacer las cosas




Productividad

La presente tiene como finalidad recabar informacion importante relacionada con
la Productividad del Personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de Madre de Dios, en las preguntas que a continuacion se presenta,

sirvase elegir una alternativa, marcando con (X), esta técnica es anénima y se le

agradece su participacion.

: © | - o O N I
Iltems o |mo|l © | @wg o
c © C () © E E
2 @) § > O g| ©
< n|l n
Eficiencia
1. ¢Se alcanza las metas propuestas en el menor tiempo posible?
2. ¢Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
comparferos?
3. ¢Emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de
trabajo?
4. ¢Mantiene una actitud positiva ante los cambios?
5. ¢Cree que el uso de una mayor techologia mejoraria su desempefio?
6. ¢Considera que tiene claro sus responsabilidades individuales?
7. ¢Le gusta participar en actividades de grupo?
Eficacia
8. ¢Siente que el trabajo que realiza asegura un servicio de buena
calidad?
9. ¢Enausencia de su jefe inmediato asume una mayor responsabilidad?
10. ¢Observa que el servicio de atencién es oportuno y de calidad?
11. ¢, Toma en cuenta las quejas de los usuarios para mejorar su servicio?
12. ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?
13. ¢Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de
beneficio de la Institucion?
Efectividad
14. ¢Piensa que su rendimiento es el adecuado para el desarrollo de la
Institucion?
15. ¢Cree que la Institucién debe dar mayor prioridad a los recursos
humanos?
16. ¢Se siente productivo cuando realiza su trabajo?
17. ¢ Participa con entusiasmo y atencién a las reuniones de trabajo?
18. ¢Como miembro del equipo expresa confianza y comprension en las
actividades de la Institucion?
19. ¢Estima que el volumen de servicios actual permitiria coberturar a un
mayor nimero de usuarios?
20. ¢Considera que los servicios brindados y la atenciéon a los usuarios

tiene el impacto esperado?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTILOS DE LIDERAZGO

CHsAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Autocratico Si No Si No Si No
1 El directivo toma decisiones, sin consultar con el personal a su cargo.
2 El directivo indica a cada uno de los trabajadores lo que tienen que hacer.
3 El directivo no propicia el trabajo en equipo dentro de la institucion.
4 El directivo controla constantemente las funciones que deben realizar los
trabajadores.
5 Las normas dentro de la institucion son dadas por el directivo.
6 El directivo exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.
7 El directivo no respeta la opinion del personal cuando hay que tomardecisiones.
DIMENSION 2: Liderazgo Democrético Si No Si No Si No
8 El directivo pide propuestas innovadoras de trabajo a los trabajadores.
9 El directivo tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal.
10 | El directivo antes tomar una decision, hace participar a los trabajadorespara
recoger opiniones.
11 | El directivo escucha y considera todos los puntos de vista en la toma dedecisiones.
12 | Centra su atencion en las propuestas y pide apoyo para solucionar losproblemas
dentro de la institucion.
13 | Es tolerante con mis errores y defectos.
14 | Respalda mis posturas siempre que sean justas y coherentes a todo elequipo de
trabajo.
DIMENSION 3: Liderazgo Transformacional Si No Si No Si No
15 | El directivo permite la creatividad de los trabajadores para realizar susactividades.
16 | Orienta a los trabajadores recién llegados a la institucion.
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17 | Recurre al sentido del humor para indicarme mis equivocaciones.

18 | Suele ajustar su forma de comportarse a las diversas situaciones y
necesidades.

19 | Expreso mis dudas y desacuerdos sin preocupaciones.

20 | Facilita el tiempo y los espacios para la reflexion sobre los procesos de
trabajo.

21 | El directivo estimula para desarrollar ideas innovadoras en mi trabajo.

DIMENSION 4: Liderazgo Laissez Faire Si No Si No Si No

22 | Se limita a cumplir con las funciones legalmente estipuladas para su
cargo.

23 | Me deja que siga haciendo mi trabajo como siempre.

24 | Siempre encuentra un culpable en situaciones dificiles.

25 | Esta ausente cuando se le necesita.

26 | Los trabajadores son los Unicos responsables de la administraciéon del
PEL.

27 | Notoma las decisiones de forma oportuna y eficaz.

28 | Evita decirme como debo hacer las cosas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DNI:

Especialidad del validador: de del 20

Lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:  PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No Si No

1 ¢ Se alcanza las metas propuestas en el menor tiempo posible?

N

¢ Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
compaferos?

¢Emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo?

¢Mantiene una actitud positiva ante los cambios?

¢,Cree que el uso de una mayor tecnologia mejoraria su desempefio?

¢, Considera que tiene claro sus responsabilidades individuales?

N[O b~ W

¢Le gusta participar en actividades de grupo?

DIMENSION 2: Eficacia Si No Si No Si No

8 ¢ Siente que el trabajo que realiza asegura un servicio de buena
calidad?

9 ¢En ausencia de su jefe inmediato asume una mayor responsabilidad?

10 | ¢Observa que el servicio de atencién es oportuno y de calidad?

11 | ¢Toma en cuenta las quejas de los usuarios para mejorar su servicio?

12 | ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?

13 | ¢Efectia aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficiode la
Institucion?

DIMENSION 3: Efectividad Si No Si No Si No

14 | ¢ Piensa que su rendimiento es el adecuado para el desarrollo de lalnstitucion?

15 | ¢Cree que la Institucion debe dar mayor prioridad a los recursos
humanos?
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16 | ¢Se siente productivo cuando realiza su trabajo?

17 | ¢Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo?

18 | ¢ Coémo miembro del equipo expresa confianza y comprensién en las
actividades de la Institucion?

19 | ¢Estima que el volumen de servicios actual permitiria coberturar a un
mayor namero de usuarios?

20 | ¢Considera que los servicios brindados y la atencion a los usuarios
tienen el impacto esperado?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DNI:

Especialidad del validador: de del 20

Lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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