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Resumen

El siguiente estudio obtuvo como objetivo principal determinar la Influencia del
liderazgo gerencial en el desempefio laboral en una empresa Agricola,
Lambayeque — Peru, 2022.La metodologia es de enfoque cuantitativo y nivel
correlacional; también se utiliz6 un cuestionario aplicado a los 152 trabajadores
de la organizacion, como instrumento para la recoleccion de datos y
procesamiento de data en los resultados de la investigacion. Segun el estudio
estadistico aplicado en la investigacion, se muestra un resultado, cuyo p valor es
0.00 <0.05, lo que significa que existe relacion; el coeficiente Rho de Spearman
es 0.304, el cual se interpreta con que el Liderazgo Gerencial (V1) se relaciona
con el Desempefio Laboral (V2) de manera directa y baja. Se concluye que el
bajo nivel de liderazgo, no genera aporte alguno en el desempefio de los
colaboradores de la empresa agricola, siendo esta la razon por el cual los
equipos de trabajo no rinden segun lo esperado por la organizacion. Debido a
ello, se recomienda a la empresa realizar capacitaciones y actividades de
integracion entre los equipos de trabajo para mejorar los resultados en la

organizacion.

Palabras clave: liderazgo gerencial, desempefio laboral, ambiente organizacional.
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Abstract

The following study had as its main objective to determine the Influence of
managerial leadership on job performance in an Agricultural company,
Lambayeque - Peru, 2022. The methodology is quantitative and correlational
level approach; A questionnaire applied to the 152 workers of the organization
was also used, as an instrument for data collection and data processing in the
results of the investigation. According to the statistical study applied in the
investigation, a result is shown, whose p value is 0.000 < 0.05, which means that
there is a relationship; Spearman's Rho coefficient is 0.304, which is interpreted
with the fact that Managerial Leadership (V1) is related to Labor Performance
(V2) in a direct and low way. It is concluded that the low level of leadership does
not generate any contribution in the performance of the collaborators of the
agricultural company, this being the reason why the work teams do not perform
as expected by the organization. Due to this, itis recommended that the company
carry out training and integration activities between the work teams to improve

the results in the organization.

Keywords: managerial leadership, job performance, organizational environment
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.  INTRODUCCION

El liderazgo gerencial es una caracteristica esencial en las empresas, el cual
todas deben contar con ello, pero no todos saben manejarlo de manera correcta,
para ello, Cruz (2020), menciona que las organizaciones pasan por diferentes
dilemas que esta relacionado al nivel de productividad de un empleado, haciendo de
ello un tema puntual en las empresas en donde el liderazgo toma un papel

significativo en el gerente y/o encargados de los grupos de trabajo.

Una de las ventajas que menciona COFIDE (2022) sobre el liderazgo gerencial
es que esto permite mejorar la organizacion, incrementa la productividad, se tiene una
mejor imagen organizacional interna y externa, se logran alcanzar los objetivos en
menor tiempo, se mantiene motivado al colaborador, haciendo que esto genere una

mayor satisfaccion laboral.

El caso de Doloitte segun menciona Rankmi (2014) es un ejemplo de que, al
mejorar el desempefio del personal, los resultados son evidentes, la buena gestion
que se realiz6 con el talento humano que la empresa poseia, hizo que su
productividad incrementara arduamente; dejaron de lado su arcaico sistema y
desarrollaron una mejor propuesta, partiendo de la gestion de desempefio y hacia el

compromiso de los colaboradores.

También existen otros factores que generan trabajas en la organizacion, para
ello Rodriguez (2018) comenta que el liderazgo en las empresas, presenta
limitaciones como lo son la cultura organizacional, falta de visién clara, miedo, falta de
compromiso y alineamiento; todo lo mencionado anteriormente, estanca el buen

manejo del liderazgo de gerente a equipo de trabajo.

La realidad peruana que describe El Instituto Peruano de Economia (2022) en
América Latina frente al liderazgo, esta proyectado segun el Fondo Monetario
Internacional en una pérdida para el afio 2022-2023 en el manejo de la direccion
empresarial; esto se debera a varios factores relacionados directamente al PBI,

mostrando una baja por la inflacion y el movimiento comercial dentro del pais.

El liderazgo tiene una realidad totalmente distinta a cada empresa, debido a su
forma de trabajo entre jefes y area responsable, y si el manejo entre ellos no se
encamina hacia el mismo objetivo, se ve reflejado en los resultados de la organizacion

y problemas internos. Debido a ello, es que la investigacion estudiara la Influencia del
8



liderazgo gerencial en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque

— Peru, 2022.
¢En qué medida el liderazgo gerencial influye en el desempefio laboral en una

empresa Agricola, Lambayeque — Peru, 2022?, ¢En qué medida las habilidades
inciden en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque — Peru,
202272, ¢En qué medida el conocimiento incide en el desempefio laboral en una
empresa Agricola, Lambayeque — Pera, 20227, ¢(En qué medida las actitudes
inciden en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque — Peruq,
20227

La investigacion aportard aquellas empresas de entorno nacional e
internacional que buscan la mejora del liderazgo en relacion al desempenio laboral en

Sus organizaciones.

El presente estudio podia ser utilizado para futuros trabajos de caracter
cientifico relacionados con el liderazgo y desempefio laboral, y asi promover a

investigaciones relacionadas a estos temas.

La metodologia que se utilizara en la investigacion, servira para su desarrollo,
partiendo de la teoria a la realidad en el estudio, haciendo que en otros trabajos se

pueda tomar en cuenta para su aplicacion metodoldgica.

La investigacion aportara a la empresa en estudio a identificar el problema que
padece y conocer las propuestas de solucién, esto también serd un apoyo para las

empresas del mismo rubro o que pasen por problematicas parecidas.

El liderazgo gerencial influye significativamente en el desempefio laboral en
una empresa Agricola, Lambayeque - Peru, 2022. Las habilidades inciden
significativamente en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque
— Peru, 2022. El conocimiento incide significativamente en el desempefio laboral en
una empresa Agricola, Lambayeque - Pert, 2022. Las actitudes inciden
significativamente en el desempefio laboral en unaempresa Agricola, Lambayeque —
Peru, 2022.

Determinar la influencia del liderazgo gerencial en el desempefio laboral en
9



una empresa Agricola, Lambayeque — Peru, 2022. Determinar la incidencia de las
habilidades en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque — Perd,
2022. Determinar la incidencia del conocimiento en el desempefio laboral en una
empresa Agricola, Lambayeque — Perl, 2022. Determinar la incidencia de las
actitudes en el desempefio laboral en una empresa Agricola, Lambayeque — Perq,
2022.

10



. MARCO TEORICO

Vigo (2019) llevo a cabo un estudio sobre el impacto que genera el liderazgo
gerencial en las empresas en agroexportadoras en Tacna. La investigacion fue un
estudio basico, con un disefio no experimental retrospectivo transversal y el alcance
fue correlacional. La investigacion determino una muestra de 58 directivos y se uso
como herramienta el cuestionario. La conclusion del estudio fue la existencia
relevante entre el liderazgo gerencial con la implementacion de la estrategia

reactiva.

Bautista (2017) realizé un estudio en Municipalidad Provincial de Lambayeque
sobre la relacion del liderazgo con la motivacion en los servicios publicos
administrativos. El estudio es de disefio no experimental descriptivo. Los resultados
se formularon en base a encuestas, aplicadas a 288 servidores publicos; fueron dos
encuestas tomadas por separado, la primera conté con 16 items y la segunda con 15
items. En conclusioén, se mostrd que el liderazgo gerencial influye a la motivacion de

los servidores publicos de manera positiva.

Rodriguez et. al (2017) presentaron un estudio sobre la incidencia entre los
estilos de liderazgo y el desempefio de los trabajadores en una organizacionchilena.
La naturaleza metodolégica de la investigacion es exploratoria. El estudio cuenta
con una muestra de 38 equipos de direccion en la empresa, se explica que hay una
varianza de 58,2% de desempefio de la muestra utilizada. En conclusién, se
determinaque hay relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio del talento

humano de direccion intermedia.

Villegas (2019) desarrolld su estudio en el area administrativa de una
universidad sobre la importancia del liderazgo de servicio y las caracteristicas de la
creatividad. El estudio tuvo un alcance descriptivo correlacional. Los resultados
mostraron la existencia sobre el nivel de relevancia que se presenta en el liderazgo
de servicio y las 6 de las 8 caracteristicas de la creatividad del trabajador.
Finalmente, el estudio concluye proponiendo un plan de accién estructurado que

impacte en el centro de estudios donde se llevd a cabo la investigacion.

D Alessio (2008) comentd en su entrevista sobre las reflexiones respecto al
liderazgo y la gerencia; que las empresas que logran alcanzar sus objetivos,
proyectos y resultados en una organizacion, son indicadores de la existencia de un
lider que trabaja aplicando la accion voluntaria, carisma, personalidad y credibilidad.
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Segun Montero (2016) menciona en la revista publicada por la Universidad de
Chile, sobre la capacidad de quienes dirigen una organizacion y crear buenos equipos
de trabajo directamente vinculados al Gobierno Corporativo; destaco al liderazgo y la
capacidad de manejar equipos de trabajo y no solo internos, sino externos. En una
gerencia general, deben predominar las habilidades de desempefio y manejo de
aptitudes no solo culturales, sino de mercado y de esta manera generar retornos de

inversion humana a su equipo multidisciplinario.

Berrios y Riva (2016) presentaron un estudio sobre las conductas asertivas
para fortalecer el liderazgo gerencial en una banca privada de la cuidad de la Paz —
Bolivia. La investigacién sostuvo un disefio cuasi experimental. Los resultados se
dieron en dos partes, con un pre y pos prueba de siete sesiones, donde se aplican
técnicas de instruccion, modelado, retroalimentacion, restructuracion cognitiva y
reforzamiento. El estudio concluy6 en la eficacia del programa de entrenamiento de

conductas asertivas aplicadas para fortalecer el liderazgo gerencial.

Revees (2010) detallé en su estudio realizado en la ciudad de Santiago de
Chile, el liderazgo directivo en colegios vulnerables. Esta investigacién es de tipo
cualitativo y exploratorio. Se utiliz6 10 escuelas de la ciudad como muestra para la
ejecucion del andlisis. El estudio finalizé6 encontrando una mejoria en las practicas de

liderazgo con los directores de las escuelas de alto nivel de vulnerabilidad social.

Guerra (2016) elabor6 su investigacion con el objetivo de determinar en el
Banco de Apoyo en sede Quito, la incidencia en los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral. El estudio fu de tipo correlacional. El estudio tuvo a 100
participantes como muestra representativa para determinar mediante una encuesta la
relacion de satisfaccion. Se concluyé que el 89% del personal esta satisfecho con el
estilo de liderazgo que manejan, mientras que existe un 11% que no esta satisfecho

con el estilo de liderazgo que se desarrolla en el banco de apoyo.

Hernandez et. al (2015) elaboraron un articulo sobre capacidades y liderazgo
y estrategias de gestion de organizaciones en zonas rurales en México. Cuenta con
una investigacion de tipo cualitativa. Se analizé la manera de implementar acciones
de mejora en los beneficiarios en sus condiciones de vida, con seis organizaciones
del estado de México. Los resultados fueron el liderazgo, estrategia de gestion y

compromiso con un método de valor agregado.
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Daft (2006) describié que el ser humano dejé de ser un némade al momento
de empezar a liderar y organizar civilizaciones, haciendo de ello, una estructura
jerarquica para poder gobernar al pueblo. La civilizacibn Sumeria (49 a.c), fue una de
las primeras evidencias de liderazgo, debido a que los sacerdotes se encargaban de
la administracion del pueblo; también se puede mencionar a Egipto (25 a.c), que,
gracias al conocimiento sobre liderazgo y matematicas, fueron capaces de construir
grandes obras arquitectonicas de las piramides de Egipto. Entonces, basado en estas
evidencias, el liderazgo empez6 definiendo estructuras de direccion en una sociedad
y teniendo de ejemplo a lideres en la historia antigua.

Se define al liderazgo como influencia (Koontz et. al, 2012), fendmeno (Burns
& McGregor, 1978), proceso (French & Cecil, 1996) y el ejercicio de las cualidades de

un lider (Human and Partners, 2015).

El liderazgo transformacional, segun Bateman y Snell (2009) es la
transformacion referida a los individuos para mejorar en el trabajo. Los
colaboradoresde cada é&rea llegan a lograr resultados en el trabajo que se asigna;
asi mismo las empresas motivan y estimulan a sus trabajadores, convirtiéndose esto
en un modelopara conseguir el objetivo comun de mejorar el desempefio laboral y

alcanzar sus metas.

Para Chiavenato (2006) las habilidades estan referidos a la capacidad de
transformar el conocimiento en accion y se ve reflejado en el desempefio que se

accionan en ciertas tareas realizadas.

Segun Alavi y Leidner (2003) el conocimiento viene a ser la informacién que
posee una persona en su cerebro, de manera personalizada, subjetiva, relacionada
a hechos y procedimientos, definiciones, interpretaciones, opiniones, observaciones,

criticas que pueden ser utiles o no.

El autor Allport (1935) define a la actitud como el estado de preparacién, mental
0 sicologia estatica que se ordena a través de lo vivido de manera directiva o

dindmica, haciendo que esto influya en la conducta del individuo.

Segun Burns (1978) determindé dos conceptos los cuales son el liderazgo
transformacional y transaccional; para el autor, el enfoque transformacional genera
un giro de 360 grados en las personas y en las empresas, transforman las

percepciones y valores, haciendo que exista un cambio en las perspectivas de los
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colaboradores. Mientras que el enfoque transaccional no se basa eb una relacion
de trueque, mas bien en la personalidad y caracteristicas del lider y su destreza en

fluir mediate el ejemplo, vision energizante y superacion de obstaculos.

Al desempefio se le conceptualiza como un valor (Palaci, 2005), principio
(Robbins, 2004) y el comportamiento (Chiavenato, 2004) de un individuo en la
sociedad.

Para Sanchez (2010) describe en la teoria del Campo Social de Kurt Lewin y
de forma mas especifica en los experimentos de este Lippitt y White en los afios de
1938 y 1939, sobre el ambiente de los grupos de trabajo con estilos de liderazgo,

siendo estos: autoritario, democrético y laissez-faire.

Segun Naranjo (2012) el desempeifio fue utilizada a finales del siglo XIX, siendo
esta la primera etapa de la evolucibn de este mismo. También menciona los
acontecimientos y méritos realizado por los oficiales, los cuales en los Estados Unidos
se conforman grupos para administrar armamentos para las batallas y se asignaban
puestos segun el rendimiento fisico que demostraban; fue durante ese periodo donde
se empieza a valorar al desempefio laboral, aunque aun no se le conocia con ese

nombre.

Para Campbell, McHenry, y Lauress (1990) el desempefio laboral son
conductas y acciones destacadas de un trabajador que impulsa el desarrollo de las

organizaciones mediante el cumplimiento de las metas trazadas por las empresas.

Mientras que para Milkovich y Boudreau (1994) mientras el desempeiio
laboral esta formado por un conjunto de caracteristicas personales, tales como las
habilidades, cualidades, capacidades y requieren que interactien en el trabajo en
relacion con la empresa, debido a que las actitudes pueden afectar en los resultados

gue surgen en la actualidad en las organizaciones.

Diaz y Hernandez mencionaron que este conocimiento también es llamado
conocimiento conceptual, el cual se crea a partir de definiciones, principios y
explicaciones, tales que no necesitan ser adquiridos de manera literal, sino
abstrayendo el significado principal y se comprenden lo nuevo que se esta

aprendiendo.
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Madrigal (2009) lo define como la forma en que la persona adquiere el
aprendizaje, logrando generar resultados con la proxima certeza y seguridad y
minimo tiempo y economia. Esto demuestra que en la habilidad predominan los

aspectos internos de una persona, mas que los externos.

Heredia (2004) considera que la motivacién se forma por todos aquellos
factores que logran provocar, mantener y dirigir el comportamiento hacia el objetivo;
también se menciona que las conductas de tipo bioldgico, sicoldgico, social y culturan
son originarias de los factores de motivacion. La autora concluye haciendo hincapié
en que la motivacion es diferente segun la persona, debido a que no todos tienen las

mismas necesidades que inducen a una serie de conductas.

Koontz et. al (2012), describié metodologias a base de otras teorias de apoyo
en el desempefio de un trabajo puntual. EIl método se basa en hacer entrega al
colaborador que ocupa un cargo o desempefia una tarea para guiar en como
exactamente se debe realizar, pero a pesar de esto, cada colaborador tiene un
desenvolvimiento diferente y esto se ve reflejado en la forma en como utilizan
diferentes formas de solucionar problemas y asi lograr sus metas propuestas; este
meétodo indica la forma de trabajo, limitando y restringiendo el proceso debido a que

es dificil determinar un solo método de trabajo en la organizacién.

El modelo de Campbell (1993) se origina a raiz de la necesidad de medir el
desempefio laboral de forma integral, siendo esta considerada uno de los iconos
tedricos para evaluar el desempefio laboral, debido a que tiene como finalidad contar
con los componentes mas importantes en la medicion del desempefio y de esta
manera elaborar estrategias enfocadas al logro de objetivos. Este modelo cuenta con
tres determinantes directos, los cuales son el conocimiento declarativo, habilidadesy

conocimiento procedimiento y la motivacion.

La teoria del desempefio de la tarea dado por Borman y Motowidlo (1993)
menciona que se refiere al logro de funciones realizadas y responsabilidades que se
tienen en el trabajo en relacion al conocimiento y habilidades que son parte de las
funciones de cada puesto para generar beneficios a la empresa de forma directa e
indirecta. Generalmente, las actividades técnicas se presentan en dos tipos de
comportamientos, el primero esta relacionado al proceso de transformacion de

bienes o servicios de la empresa y el segundo comportamiento comprende las
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actividades que se presentan como soporte al equipo de trabajo. Esta teoria esta
vinculada al nucleo técnico y esto dependera de las habilidades y capacidades del
individuo. Por ultimo, cabe mencionar que el rendimiento en una funcién contiene

comportamientos relacionados a la produccién de bienes y/o servicios.

En el presente estudio, el investigador esta de acuerdo con lo que describe la
teoria sobre el liderazgo, pues es una realidad que podemos observar en las
diferentes &reas de trabajo, ya que las personas somos influenciables y el liderazgo
es un ejemplo de ello, pero desde un punto de vista positivo, generando cambios de
mejora en su equipo de trabajo. El liderazgo mueve a las demas personas,
inspirandolas y motivandolas a lograr objetivos en comun y esto puede influir en el
desempefio, no solo del equipo de trabajo, sino también en el mismo lider, por ende,
el liderazgo generara desarrollo hasta en el mismo modelador, haciendo que todos

ganen.

Daft (2006) describié que la civilizacion Sumeria (49 a.c), fue una de las
primeras evidencias de liderazgo, debido a que los sacerdotes se encargaban de la
administracion del pueblo; también en Egipto (25 a.c) gracias al liderazgo y
matematicas, fueron capaces de construir grandes obras arquitecténicas de las
piramides de Egipto. Entonces, basado en estas evidencias, el liderazgo empezé
definiendo estructuras de direccion en una sociedad y teniendo de ejemplo a lideres

en la historia antigua.
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.  METODOLOGIA

3.1 Tipo de disefio de investigacion

Hernandez Sampieri (2014) menciond que el enfoque cuantitativo realiza un
trabajo de recoleccion de informacion para demostrar la hipotesis con base estadistica
y medicion numérica, con el propdsito de generar pautas de comportamiento y aplicar
teorias.

La investigacién se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo debido a que se
utilizara la estadistica para poder medir el resultado correlacional de las variables de

liderazgo gerencial y desempefio laboral.

Hernandez Sampieri (2014) la investigacion basica parte de un marco teérico
y permanece de esa manera, y tiene como finalidad incrementar el conocimiento

profundizando conceptos.

El estudio fue una investigacion basica, debido a que, no contrasta ninguan
aspecto préactico, pero se resolvera el problema de la investigacion con ayuda de
cuestionarios aplicados a la muestra censal de una empresa agricola.

Garcia y Garcia (2001) mencionaron que los estudios correlacionales informan
enqué medida un cambio en una variable es debido a la modificacién experimentada
enla segunda variable.

La presente investigacion fue correlacional y consta de dos variables, las
cuales se determinard la Influencia del liderazgo gerencial en el desempefio laboral
en una empresa Agricola, Lambayeque — Peru, 2022.

Herndndez Sampieri (2014) una investigacibn no experimental realiza el
estudio sin manipular deliberadamente las variables; y se observan fenbmenos que
se dan en el entorno natural y se analizan.

El estudio a realizar, no pretende manipular las variables ya que solo mide el
nivel de influencia que existe entre estas dos en la empresa Agricola, Lambayeque —
Peru, 2022.

Segun Hernandez Sampieri (2014) Los disefios de estudios transversales
recopilan datos en un tiempo Unico y tienen como finalidad describir variables y
analizar su incidencia en un momento dado.

La investigacion del presente estudio fue de corte transversal, ya que

determinara la incidencia que existe entre el liderazgo gerencial y el desempefio
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laboral, con informacion recolectada por parte del personal de la empresa agricola en

un lapso determinado.

3.2 Variables y operacionalizacién
Variable independiente: Liderazgo gerencial

Pédez y Yepes (2004) atribuyen a que el liderazgo gerencial es un fenémeno
social que muestra cuando el lider de trabajo alcanza que su equipo se comprometa
al logro pactado segun la visibn empresarial. La inclinacion que tiene el liderazgo

gerencial es un logro colectivo dentro de la organizacion y desarrolla transcendencia.
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Segun Robbins (2004) el desempefio laboral forma parte como uno de los
principios de la sicologia del desempefio, es la manera en que se plasman metas, el
cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, debido a que proporciona

mayor enfoque en los esfuerzos sobre los logros dificiles, envés de logros dificiles.

Para esta investigacion, en el caso de ambas variables, tanto la variable

independiente como la variable dependiente son de tipo cualitativo.
3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de andlisis

Para Hernandez Sampieri et. al (2010) la poblacién es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones, mientras que para
Bernal (2016), lo conceptualiza como el conjunto de elementos que tienen rasgos
en particular y son elegidos por el investigados.

En la presente investigacién, la poblacién estuvo constituida por 152
trabajadores de la empresa agricola de la provincia de Lambayeque, durante el sfio
2022. Es por ello que la poblacion es finita, debido a que los elementos de estudio

se pueden contabilizar.

Segun Arias (2012) la muestra es un solo subconjunto que representa de

manera finita aquello que extrae de la poblacion.

La muestra del presente trabajo fue una muestra censal, ya que tanto la
poblacién como la muestra son la misma, y conformada por 152 trabajadores de la
empresa agricola de la provincia de Lambayeque, durante el afio 2022. Debido a ello,

€s gue no se necesita realizar un muestreo.
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3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica para la recoleccion de datos de la presente investigacion fue la
encuesta, el cual estuvo dirigida a la los jefes de area y demas colaboradores de la

organizacion.

Las encuestas estan dirigidas a cierto niumero de personas, y para ello se
utiliza un cuestionario, el cual esta creado para obtener informacion requerida por el
estudio (Naresh, 2008).

Asi mismo, en el presente estudio se aplicé como instrumento al cuestionario,

enfocado a los jefes de cada area y su grupo de trabajo de la empresa.

El cuestionario se emplea como un instrumento de recoleccion de
informacion, creada para poder cuantificar y universalizarla; teniendo como finalidad

la comparabilidad de informacion (Arribas, 2004).

Segun Hernandez Sampieri et. al (2010) la validez es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir, pero para Villasis et. al.

(2018) opina que la validacion o problematica identificada.

La validez del contenido de la investigacion se realizé mediante la participacion
del juicio de expertos, el cual consta de tres de ellos para poder dar validez a las

técnicas de instrumentos.

Hernandez Sampieri et. al (2010) hacen mencién acerca de la confiablidad; la
cual forma parte de un instrumento de mediciébn que ve el grado de aplicaciéon

repetida a la misma persona u objeto que muestra resultados iguales.

Segun Matthiensen (2011) el Alfa de Cronbach es calculada a partir de la

suma de la varianza de los items y la suma de la varianza de cada evaluado.

El estudio realizo un analisis de consistencia interna aplicado Alfa de

Cronbach, para asociar la confiabilidad del instrumento.
3.5. Procedimientos

Se solicitd permiso a la empresa agricola de Lambayeque para poder aplicar

el cuestionario a los trabajadores, por motivos del trabajo de investigacion que estoy
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realizando en la Maestria en Administracion y Negocios, siendo esta la razén por la

cual se necesita aplicar este instrumento en la empresa.

El cuestionario se aplicé a los trabajadores en dos grupos, a los jefes se
realizard unos 10 minutos antes de su horario del almuerzo y a los demas
colaboradores seran después del horario del almuerzo, debido a que los jefes de

areano tienen un horario especifico de ingreso después del almuerzo.

El tiempo que se tomo para la recoleccion, como minimo es el de 3 semanas,

debido a que se puede tener algunos imprevistos con la asistencia del personal.

El lugar de aplicacién del cuestionario fue en el area de recursos humanos,
ya que se aprovechara en hacer firmar documentacion (boletas de pago del mes) y

solo en casos extremos se tendra que ir al area de algunos colaboradores.
3.6. Método de analisis de datos

En el presente trabajo las variables de liderazgo gerencial y desempefio laboral
son cualitativas categoricas ordinales, debido a que existe un orden de calificacion
para determinar el nivel de desempefio mediante la influencia del liderazgo que ejerce
en ella. Entonces, siendo las variables cualitativas en el andlisis descriptivo se
contempla afadir tablas de frecuencia tanto con items como datos agrupados con
elaboracién de gréficos por cada item. Del mismo modo, con analisis descriptivo se

desarrollara tablas agrupadas o también llamado de contingencia.

Segun Garcia et. al (2011) un analisis descriptivo ordena, describe y sintetiza
la informacién recolectada, las cuales se pueden plasmar en graficas para obtener
informacion organizada de forma visual. La finalidad del andlisis descriptivo no es

generar conclusiones de un fenémeno dado, sino simplemente describirlo.

Para Monje (2011) una tabla de frecuencia representa a las variables

discretas, las cuales pueden tener una frecuencia absoluta o relativa acumulada.

Asi mismo, el presente estudio realizé el analisis inferencial, la cual consta en
realizar la prueba de normalidad y la prueba de hipoétesis. En la prueba de normalidad
se utilizo la formula de Kolgomorov- Smirnov, debido a que la muestra debe ser mayor
de a 30, y el estudio consta de 152 datos; también esta prueba nos ayuda a determinar
si en la prueba de hipétesis se utilizé una prueba paramétrica o una prueba no

paramétrica. En la prueba de hipétesis, se utilizé la formula para el nivel correlacional,
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ya que ese es el nivel con la que cuenta la investigacion, y el resultado de prueba de
normalidad para aplico Rho de Spearman ya que era un caso de prueba no

paramétrica.

Segun Vivo (2015) la prueba de hipétesis se da de forma relativa a una o
varias poblaciones, los cuales pueden ser ciertas o no. La hipotesis puede
contrastar la informacion extraida de la muestra y se puede aceptar, asi como

rechazar.

3.7. Aspectos éticos

Para Abreu (2017) la ética se conecta con la obligacion humana y su sinonimia
es la filosofia moral. El actuar del hombre es cuestionable y el inicio para poder
reflexionar sobre el hecho moral, esto significa que, toda accion parte de un concepto
moral y puede ser calificada como bueno o malo que lo sustenta un sistema moral
adoptado; mientras que Norefia et al. (2018) comenta que los aspectos éticos son
aquellos criterios que se aplicaron durante el desarrollo de la investigacion de
manera éticay profesional.

A lo largo de la investigacion, se respet6 la autoria acerca de los conceptos
gue fueron soporte para el estudio, esto mediante las citaciones en cada una de
ellas; asi mismo, se evadio cualquier tipo de manipulacion en la informacion tomada

de terceros, promoviendo la honestidad y transparencia.

Se solicitar permiso al jefe del area de recursos humanos de la empresa

agricola de Lambayeque para poder aplicar las encuestas al personal de empresa.

La informacion recolectada es totalmente confidencial y se procedié aplicarlos

en el presente estudio con consentimiento de la organizacion.
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IV. RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la investigacion son los siguientes:

Tabla 1

Tabla de frecuencia de datos agrupados de items de la variable Liderazgo Gerencial

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre  Siempre
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

Comunicacion 0 0.0% 30 19.7% 64 42.1% 2 1.3% 56 36.8%
Capacidad para

escuchar 30 19.7% 0 0.0% 31 20.4% 62 40.8% 29 19.1%
Manejo de

conflicto 0 0.0% 0 0.0% 61 40.1% 61 40.1% 30 19.7%
Aprendizaje en

equipo 30 19.7% 30 19.7% 92 60.5% 0 0.0% 0 0.0%
Actualizacion de

conocimiento 0 0.0% 0 0.0% 61 40.1% 30 19.7% 61 40.1%
Motivacion 31 20.4% 30 19.7% 62 40.8% 29 19.1% 0 0.0%
Compromiso 0 0.0% 61 40.1% 1 0.7% 31 20.4% 59 38.8%
Valores 0 0.0% 30 19.7% 31 20.4% 2 13% 89 58.6%

En la tabla 1 muestra las frecuencias de cada item de la variable Liderazgo
Gerencial segun la escala de Likert. Se observa que la comunicacién tiene una mayor
frecuencia en la escala “A veces”; la capacidad para escuchar en “Casi siempre”;
manejo de conflicto esta dividido en “A veces” y “Casi siempre”; aprendizaje en equipo
en “A veces”; actualizacién de conocimiento también esta dividido en “A veces” y
“Siempre”; Motivacion en “A veces”, compromiso en “Casi nunca” y, por ultimo,

Valoresen “Siempre”.
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Tabla
Tabla de frecuencia de datos agrupados de items de la variable Desempefio Laboral

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre  Siempre

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Rendimiento en
las tareas
especificas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 41.4% 89 58.6%
Mantenimiento de
la Disciplina 0 0.0% 0 0.0% 1 0.7% 33 21.7% 118 77.6%
Demostracion del
esfuerzo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 35 23.0% 117 77.0%

Rendimiento en
las tareas no
especificas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 41.4% 89 58.6%

Rendimiento de la

tarea de

comunicacion 0 0.0% 0 00% 62 408% 30 19.7% 60 39.5%
Facilidad del

desempefio en

equipo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 92 60.5% 60 39.5%
Recompensa 91 59.9% 7 46% 54 355% 0 0.0% 0 0.0%
Estimulo

intelectual 0 00% 60 39.5% 33 21.7% 59 38.8% 0 0.0%
Consideracion

individualizada 0 0.0% 4 26% 35 23.0% 56 36.8% 57 37.5%

En la tabla 2 muestra las frecuencias de cada item de la variable Desempefio
Laboral segun la escala de Likert. Se observa que el rendimiento en las tareas
especificas, el mantenimiento de la disciplina, la demostracion del esfuerzo el
rendimiento en las tareas no especificas tiene tienen una mayor frecuencia en la
escala “Siempre”; el rendimiento de la tarea de comunicacion en “A veces” ; la
facilidad del desempefio en equipo en “Casi siempre”; mientras que en la dimension
recompensa, se tiene una mayor frecuencia en “Nunca”; en el estimulo intelectual
esta en una escala “Casi siempre” y el ultimo item, consideracion individualizada esta

en una mayor frecuencia en “Siempre”.
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Tabla
Tabla de frecuencia de datos agrupados de dimensiones y variable Liderazgo

Gerencial
Bajo Medio Alto
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Habilidades 30 19.7% 64 42.1% 58 38.2%
Conocimientos 30 19.7% 61 40.1% 61 40.1%
Actitudes 61 40.1% 2 1.3% 89 58.6%
Liderazgo Gerencial 30 19.7% 31 20.4% 91 59.9%

De la tabla anterior se puede analizar las dimensiones de la variable Liderazgo
Gerencial, el cual muestra que las Habilidades muestran una frecuencia de nivel
medio, con un 42.1%, el Conocimiento con una frecuencia de nivel medio y alto, con
un 40.1% y la actitud con un nivel alto de 58.6%; mientras que la variable muestra

una frecuencia de 59.9% en el nivel alto.

Tabla 4

Tabla de frecuencia de datos agrupados de dimensiones y variable Desempefio
Laboral

Bajo Medio Alto
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Conocimientos Declarativo 0 0.0% 0 0.0% 152 100.0%
Habilidades 0 0.0% 32 21.1% 120 78.9%
Motivacion 63 41.4% 63 41.4% 26 17.1%
Desemperfio Laboral 0 0.0% 37 24.3% 115 75.7%

De la tabla anterior se puede analizar las dimensiones del Desempefio Laboral,
el cual muestra que el Conocimiento declarativo tiene una frecuencia al 100% de nivel
alto, las Habilidades muestran una frecuencia de nivel alto, con un 78.9%, y la
Motivacion con un nivel bajo y medio de 41.4%; mientras que la variable muestra una

frecuencia de 75.7% en el nivel alto.
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Tabla 5

Tabla cruzada de Liderazgo Gerencial y Desempefio Laboral

Desemperfio
Laboral
(Agrupada) Total
Medio Alto
Liderazgo
Gerencial
(Agrupada) Bajo  Recuento 0 30 30
Recuento esperado 7,3 22,7 30,0
% dentro de Liderazgo Gerencial (Agrupada) 0,0% 100,0% 100,0%
% dentro de Desempefio Laboral (Agrupada) 0,0% 26,1% 19,7%
Medio Recuento 31 0 31
Recuento esperado 7,5 23,5 31,0
% dentro de Liderazgo Gerencial (Agrupada) 100,0% 0,0%  100,0%
% dentro de Desempefio Laboral (Agrupada) 83,8% 0,0%  20,4%
Alto Recuento 6 85 91
Recuento esperado 22,2 68,8 91,0
% dentro de Liderazgo Gerencial (Agrupada) 6,6% 93,4% 100,0%
% dentro de Desempefio Laboral (Agrupada) 16,2% 73,9% 59,9%
Total Recuento 37 115 152
Recuento esperado 37,0 115,0 152,0
% dentro de Liderazgo Gerencial (Agrupada) 24,3% 75,7% 100,0%
% dentro de Desempefio Laboral (Agrupada) 100,0% 100,0% 100,0%

En la tabla 5 se muestra que la empresa agricola tiene un recuento de 30 que

consideran que al liderazgo gerencial en un nivel bajo y estos mismos 30 consideran

el desempefio como alto. El 26.1% de aquellos que consideran al desempefio

laboral como alto, lo califican al liderazgo gerencial bajo. El 100% de los califican al

liderazgo gerencial como bajo, califican al desempefio laboral como alto.

También se analiza que el recuento de 31 que consideran que el liderazgo

gerencial es medio y estos mismos 31 considera al desempefio como medio. El

83.8% de los que consideran el desempefio en los trabajadores como medio, opinan

que el liderazgo gerencial es medio.
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Por dltimo, el recuento de 91 considera que el liderazgo gerencial es de un

nivel alto, 6 califican al desempefio como medio y 85 como alto. El 16.2% de los que

consideran el desempefio laboral medio califican al liderazgo gerencial alto; el 6.6%

de los que consideran al liderazgo gerencial alto opinan que el desempeiio laboral

es medio. El 73.9% de los que consideran el desempefio laboral alto califican al

liderazgo gerencial altoy el 93.4% de los que consideran al liderazgo gerencial alto

opinan que el desempefiolaboral es alto.

Tabla 6

Tabla cruzada de Habilidades y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

(Agrupada) Total
Medio Alto
Habilidades
(Agrupada) Bajo Recuento 0 30 30
Recuento esperado 7,3 22,7 30,0
% dentro de Habilidades 100,0
(Agrupada) 0,0% 100,0% %
% dentro de Desempefio Laboral 19,7
(Agrupada) 0,0% 26,1% %
Medi
o] Recuento 37 27 64
Recuento esperado 15,6 48,4 64,0
% dentro de Habilidades 100,0
(Agrupada) 57,8% 42,2% %
% dentro de Desempefio Laboral 42,1
(Agrupada) 100,0% 23,5% %
Alto Recuento 0 58 58
Recuento esperado 14,1 43,9 58,0
% dentro de Habilidades 100,0
(Agrupada) 0,0% 100,0% %
% dentro de Desempefio Laboral 38,2
(Agrupada) 0,0% 50,4% %
Total Recuento 37 115 152
Recuento esperado 37,0 115,0 152,0
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% dentro de Habilidades 100,0

(Agrupada) 24,3% 75,7% %
% dentro de Desempefio Laboral 100,0
(Agrupada) 100,0% 100,0% %

En la tabla 6 se muestra que la empresa agricola tiene un recuento de 30 que
consideran que a las habilidades en un nivel bajo y estos mismos 30 consideran al
desempeiio de los trabajadores como alto. El 26.1% de los que consideran al
desempeiio laboral alto opinan que el liderazgo gerencial es bajo. El 100% de los
califican al liderazgo gerencial como bajo, califican al desempefio laboral como alto.

Asi mismo, el recuento de 64 considera que las habilidades de un nivel medio,
37 califican al desemperio laboral medio y 27 alto. EI 100% de los que consideran el
desempefio como medio, califican a las habilidades medio; el 57.8% de los que
consideran a las habilidades medio opinan que el desempefio califica como medio.
El 23.5% de los que califican al desempefio como alto consideran a las habilidades
medio y el 42.2% de los que consideran a las habilidades medio opinan que el

desempeiio laboral es alto.

El Ultimo andlisis de esta tabla, se refiere al recuento de 58 que consideran que
las habilidades son de nivel alto y estos mismos 58 consideran al desempefio laboral
alto. EI 50.4% de los que consideran el desempleo laboral alto, opinan que el liderazgo
gerencial es alto y el 100% de los califican a las habilidades alto consideran al
desempeiio laboral alto.
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Tabla 7
Tabla cruzada de Conocimientos y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

(Agrupada) Total
Medio Alto
Conocimiento
s (Agrupada) Bajo Recuento 30 30
Recuento esperado 7,3 22,7 30,0
% dentro de Conocimientos 100,0
(Agrupada) 0,0% 100,0% %
% dentro de Desempefio Laboral 19,7
(Agrupada) 0,0% 26,1% %
Med
io Recuento 33 28 61
Recuento esperado 14,8 46,2 61,0
% dentro de Conocimientos 100,0
(Agrupada) 54,1% 45,9% %
% dentro de Desempefio Laboral 40,1
(Agrupada) 89,2% 24,3% %
Alto Recuento 4 57 61
Recuento esperado 14,8 46,2 61,0
% dentro de Conocimientos 100,0
(Agrupada) 6,6% 93,4% %
% dentro de Desempefio Laboral 40,1
(Agrupada) 10,8% 49,6% %
Total Recuento 37 115 152
Recuento esperado 37,0 115,0 152,0
% dentro de Conocimientos 100,0
(Agrupada) 24,3% 75,7% %
% dentro de Desempefio Laboral 100,0
(Agrupada) 100,0% 100,0% %

En la tabla 7 se observa que la empresa agricola tiene un recuento de 30 que

consideran que al conocimiento en un nivel bajo, mientras que estos mismos 30

consideran al desempefio laboral alto. El 26.1% de los que consideran al desempefio
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laboral alto califican al conocimiento bajo. El 100% de los califican al conocimiento

como bajo, califican al desempefio laboral como alto.

De igual manera, el recuento de 61 considera que al conocimiento posee un
nivel medio, 33 califican al desempefio laboral medio y 28 alto. El 89.2% de los
consideran el desempefio laboral medio califican al conocimiento medio; el 54.1% de
los que consideran al conocimiento medio opinan que el desempefio laboral es medio.
El 24.3% de los consideran el desempefio laboral alto califican al conocimiento medio
y el 45.9% de los que consideran al conocimiento medio opinan que el desempefio

laboral es alto.

Para el ultimo andlisis de esta tabla, el recuento de 61 que consideran que las
habilidades son de nivel alto, 4 califican al desempefio laboral medio y 57 alto. El
10.8% de los que consideran el desempefio laboral medio califican al conocimiento
alto; el 6.6% de los que consideran al conocimiento alto opinan que el desempefio
laboral es medio. El 49.6% de los consideran el desemperio laboral alto califican al
conocimiento alto y el 93.4% de los que consideran al conocimiento alto opinan que

el desempefio laboral es alto.

Tabla 8
Tabla cruzada de Actitudes y Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

(Agrupada) Total
Medio Alto
Actitudes
(Agrupada) Bajo Recuento 31 30 61
Recuento esperado 14,8 46,2 61,0
100,0
% dentro de Actitudes (Agrupada) 50,8% 49,2% %
% dentro de Desempefio Laboral 40,1
(Agrupada) 83,8% 26,1% %
Med
io Recuento 1 1 2
Recuento esperado ) 1,5 2,0
100,0
% dentro de Actitudes (Agrupada) 50,0% 50,0% %
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% dentro de Desempefio Laboral

(Agrupada) 2,7% 0,9% 1,3%
Alto Recuento 5 84 89
Recuento esperado 21,7 67,3 89,0
100,0
% dentro de Actitudes (Agrupada) 5,6% 94,4% %
% dentro de Desempefio Laboral 58,6
(Agrupada) 13,5% 73,0% %
Total Recuento 37 115 152
Recuento esperado 37,0 115,0 152,0
100,0
% dentro de Actitudes (Agrupada) 24,3% 75,7% %
% dentro de Desempefio Laboral 100,0
(Agrupada) 100,0% 100,0% %

En la tabla 8 se observa que la empresa agricola tiene un recuento de 61 que
consideran que a las actitudes en un nivel bajo, 31 califican al desempefio como
medio y 30 como alto. El 89.2% de los que califican el desempefio laboral medio
opinan que las actitudes como bajo; el 50.8% de los que consideran a las actitudes
bajo opinan que el desempeifio laboral es medio. El 26.1% opinan que el desempefio
es alto y las actitudes como bajo y por ultimo el 49.2% de los que consideran a las

actitudes bajo opinan que el desempefio laboral es alto.

Del mismo modo, el recuento de 2 considera que las actitudes poseen un
nivel medio, 1 califica al desempefio laboral medio y 1 alto. El 2.7% de los
consideran el desempefio laboral medio califican a las actitudes medio; el 50% de
los que consideran a las actitudes medio opinan que el desempefio laboral es medio.
El 0.9%de los consideran el desempefio laboral alto califican a las actitudes medio y
el 50% de los que consideran a las actitudes medio opinan que el desemperio laboral

es alto.

Para el ultimo analisis de esta tabla, el recuento de 89 que consideran que a
las actitudes son de nivel alto, 5 califican al desempefio laboral medio y 84 alto. El
13.5% de los que consideran el desempefio laboral medio califican a las actitudes
alto; el 5.6% de los que consideran a las actitudes alto opinan que el desempefio

laboral es medio. El 73% de los consideran el desempefio laboral alto califican a las
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actitudes alto y el 94.4% de los que consideran a las actitudes alto opinan que el

desempeiio laboral es alto.

Tabla 9

Prueba de normalidad Liderazgo gerencial y Desempefio laboral

Kolmogorov-
Smirnov?@
Estadistico al Sig.
Liderazgo Gerencial 0.300 152 0.000
Desempefio Laboral 0.224 152 0.000

En la tabla de Kolmogorov un p valor igual a 0.00 < 0.05 se produce a
denegar la HO y aceptar la H1 por lo que se concluye que de los datos recaudados
sobre el liderazgo gerencial y desempefio laboral no tienen una distribuciéon normal,

debido a ello se procedera a realizar una prueba no paramétrica.

Tabla 10

Prueba de normalidad Habilidades y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov2

Estadisticc gl Sig.
Habilidades 0.218 152 0.000
Desempefio Laboral 0.224 152 0.000

En la tabla 10 de Kolmogorov un p valor igual a 0.00 < 0.05 se produce denegar
la HO y aceptar la H1 por lo que se concluye que de los datos recaudados sobre la
habilidad y desempefio laboral no tienen una distribucién normal, debido a ello se

procedera a realizar una prueba no paramétrica

Tabla 11
Prueba de normalidad Conocimiento y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov2

Estadisticc al Sig.
Conocimientos 0.241 152 0.000
Desempefio Laboral 0.224 152 0.000
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En la tabla 11de Kolmogorov un p valor igual a 0.00 < 0.05,el cual tambien se
produce rechazar la HO ya aceptar la H1 por lo que se concluye que se los datos
recaudados sobre el conocimiento y desempefio laboral no cuentan con una

distribucién normal, debido a ello se procedera a realizar una prueba no paramétrica.

Tabla 12

Prueba de normalidad Actitudes y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Actitudes 0.288 152 0.000
Desempefio Laboral 0.224 152 0.000

En la tabla anterior de Kolmogorov un p valor igual a 0.00 < 0.05 se produce
rechazar la HO ya aceptar la H1 por lo que se concluye que se los datos recaudados
sobre el actividades y desempefio laboral no cuentan con una distribucion normal,

debido a ello se procedera a realizar una prueba no paramétrica.

Prueba de hipétesis

A continuacion, se presenta la estructura a seguir para determinar la prueba de
hipotesis en la investigacion.

Hipotesis

Hipotesis Nula HO No existe relacion significativa entre V1y V2
Existe relacion significativa entre

Hipotesis Alterna H1 V1iy V2

Nivel de

significancia

p valor  {sig.} 5% 0.05

Regla de decision
p valor > 5% se rechaza H1 se acepta HO
p valor < 5% se rechaza HO se acepta H1

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a determinar la relacion
entre las variables y las dimensiones.
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Tabla 13

Relacion significativa entre el Liderazgo Gerencial y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

(Agrupada)
Rho de Liderazgo Gerencial Coeficiente de ,304"
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 152

Se observa en la tabla anterior que el p valor es 0.000 < 0.05, lo que significa
gue se debe rechazar la HO y aceptar la H1, por lo que se concluye que existe relacion;
el coeficiente Rho de Spearman es 0.304, finalizando con que Liderazgo Gerencial

(V1) se relaciona con Desempefio Laboral (V2) de manera directa.

Tabla 14

Relacion significativa entre Habilidades y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

(Agrupada)
Rho de Habilidades Coeficiente de ,195"
Spearman (Agrupada) correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.016
N 152

Se observa en latabla 11 anterior que el p valor es 0.016 < 0.05, lo que significa
gue se debe rechazar la HO y aceptar la H1, por lo que se concluye que existe relacion;
el coeficiente Rho de Spearman es 0.195, finalizando con que las Habilidades se

relaciona con Desempeiio Laboral de manera directa y muy baja.

Tabla 15

Relacion significativa entre Conocimientos y Desempefio Laboral

Conocimientos

(Agrupada)
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de 0.124
Laboral correlacion
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.128
N 152
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En la tabla 12 se muestra que p valor es 0.128 < 0.05, lo que significa que se
debe rechazar la H1 y aceptar la HO, por lo que se concluye que no existe relacion
significativa.

Tabla 16
Relacion significativa entre Actitudes y Desempeiio Laboral

Actitudes (Agrupada)

Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de ,516™
Laboral correlacion
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.000
N 152

Segun la tabla 13, el p valor es 0.000 < 0.05, lo que significa que se debe no
aceptar la HO y aceptar la H1, por lo que se concluye que existe relacion; el
coeficiente Rho de Spearman es 0.516, finalizando con que las Actitudes se conecta

con el Desemperio Laboral de manera directa y fuerte.
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V. DISCUSION

Discusion 1: en el presente trabajo de investigacion evidencié que los niveles
del liderazgo gerencial fueron malos y el desempefio laboral tuvo un nivel bajo,
demostrando la relacién directa que existe entre estas dos variables segun la prueba
de hipotesis general realizado en la tabla 10; comprobando que, debido a un mal
liderazgo, el desemperfio laboral de los trabajadores tuvo un nivel bajo. Este resultado
afirma la teoria de Burns (1978) sobre el liderazgo transaccional, el cual menciona la
influencia que tiene el liderazgo en el su equipo de trabajo, pero en este caso la
influencia es bajo impacto. También se confirma el argumento tedrico del estudio
realizado en una organizacion chilena, se evidencio la relacion entre el liderazgo

transaccional y el desempefio de su equipo de trabajo a cargo.

Discusion 2: en el presente estudio, se evidencié que los niveles de las
habilidades fueron bajos, al igual que el nivel del desempefio laboral, demostrando la
relacion directa que existe entre las habilidades y la variable desempefio laboral
segun la prueba de hipétesis realizado en la tabla 11; comprobando que, el
desempeiio laboral de los trabajadores tuvo un nivel bajo debido a la deficiencia en
las habilidades del lider. Este resultado afirma la teoria de Campbell (1993) sobre el
desempenio laboral, el cual menciona a tres determinantes directos, siendo uno de
ellosla habilidad y como esta impacta en el desempefio de los colaboradores. Asi
mismo, se confirma el argumento tedrico del estudio publicado en una revista de la
Universidad de Chile, donde se evidencio que quienes dirigen una organizacion y
equipos de trabajo, deben manejar diversas habilidades para el buen desempefio de

Su equipo a cargo.

Discusion 3: la investigacion evidencid que los conocimientos que posee el
lider, no influyen en niveles del desempefio laboral, demostrando que no existe
relacion entre el conocimiento y la variable desempefio laboral segun la prueba de
hipotesis realizado en la tabla 12; comprobando que, el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa agricola no tuvo un nivel de influencia en el conocimiento
del lider. Este resultado no se relaciona con la teoria de Koontz, Weihrich, y Cannice
(2012) sobre el desempeiio laboral, el cual menciona al conocimiento como parte de
la solucion de problemas que se tiene al momento de liderar con el rendimiento de su

grupo de trabajo.
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Discusion 4: en el presente estudio, se evidencié que los niveles de las
actitudes fueron bajos, al igual que el nivel del desempefio laboral, demostrando la
relacion directa y fuerte que existe entre las actitudes y la variable desempefio laboral
segun la prueba de hipétesis realizado en la tabla 13; comprobando que, el
desempeiio laboral de los trabajadores tuvo un bajo nivel a consecuencia de las
actitudes del lider. Este resultado afirma lo que Allport (1935) menciona sobre la
actitud, el cual recalca que la actitud influye en la conducta de las personas. Asi
mismo, se confirma el argumento tedrico del estudio de Berrios y Riva (2016) de una
banca privada de Bolivia, donde se demuestra que las actitudes impactan en el

fortalecimiento de otras personas.
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VI.  CONCLUSIONES

Conclusion 1: Existe un el bajo nivel de liderazgo en relacion al desempefio
laboral, es consecuencia para que el lider o jefe no genere aporte alguno en el
desempefio de los colaboradores de la empresa agricola, siendo esta la razén por el
cual los equipos de trabajo no rinden segun lo esperado por la organizacion.
Tomandose como un punto clave en el desarrollo de los equipos de trabajo, se

determina como una opcién a mejorar en la empresa.

Conclusion 2: existe un nivel bajo en las habilidades que poseen los lideres en
la empresa agricola en relacién al desempefio laboral, haciendo que esto impacte en
la productividad de los trabajadoresy exista un deficiente desarrollo de actividades
segun sus funciones establecidas en su area correspondiente. Siendo las

habilidades un punto a favor que debe tener

Conclusion 3: el desempefio laboral del personal de la empresa agricola no
tiene ninguna significancia con el conocimiento que posee el lider de cada una de las
areas, es decir que no existe relacién, ya sea para un alto o bajo desempefio. El
conocimiento ayuda a reforzar la capacidad de gestionar situaciones, pero en el
casode esta investigacion, no tiene relacion con el desenvolvimiento del equipo de

trabajo.

Conclusién 4: las actitudes tienen una incidencia fuerte y directa con el
desempefio laboral; esta dimensién es una de las caracteristicas mas influyentes
gue puede poseer un lider en la empresa, debido a que hace que el personal se

sienta motivadopara poder desempefiarse mejor en su centro de trabajo.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Recomendacion 1: Realizar charlas a los lideres de las éareas de la
organizacion sobre el impacto de resultados que tienen las organizaciones al tener
lideres que influyen en su equipo de trabajo de manera positiva y asertiva. Hacer un
seguimiento al proceso de mejoramiento de jefatura y el desempefio de su talento

humano y asi ir midiendo resultados por ambas partes.

Recomendacion 2: Organizar capacitaciones sobre habilidades basicas que
debe ejercer un lider, direccionado a jefaturas y asi mejorar los niveles de influencia
en el desempefo de sus colaboradores. Esta debe estar compuesta por sesiones

medibles segln un organigrama; de esta manera se genera un progreso gradual.

Recomendacion 3: A pesar de no existir alguna relacion significativa entre el
conocimiento que poseen los lideres con el desempefio de su equipo humano; se
podria realizar pequefios feedbacks para retroalimentar conocimiento, experiencias,
nuevos procesos, etc, para asi estar mejor preparado para afrontar diversos casos

como equipo de trabajo.

Recomendacion 4: realizar actividades de integracidn recreativas y
académicas en las areas de la organizacion para construir una convivencia basada
en actitudes que sigan mejorando el desempefio de los grupos de trabajo. Se puede
aplicar dindmicas que intervengan la participacion de todos los grupos de trabajos.

Recomendacion 5: Realizar un cronograma de logros por mes, para poder ir
midiendo las metas que se trazan las areas y asi detectar cuales se cumplen y cuales

no; esto con el fin de detectar falencias o problemas en los equipos de trabajo.

Recomendacion 6: formar mesas de didlogos para aquellos problemas que se
generen entre los equipos de trabajo y se requiera de una atencion mas profunda

entre la o las personas implicadas.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

Indicadores

Metodologia

¢,De qué manera el
liderazgo gerencial
influye en el
desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
Influencia del
liderazgo gerencial en
el desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H1: El liderazgo
gerencial influye en el
desempefio laboral en
una empresa Agricola,

Lambayeque — Perd,
2022.

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipotesis Especificos

¢ En qué medida las
habilidades inciden
en el desempenio
laboral en una
empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
habilidades en el

desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perq,
2022.

H2: Existe una relacion
significativa entre los
jefes de area con su
personal a cargo en

una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Variable
dependiente:
Liderazgo Gerencial

Habilidades

TIPO DE ESTUDIO
El estudio tiene un
enfoque cuantitativo,
tipo aplicada y nivel
correlacional

Conocimiento

DISENO DE
ESTUDIO
El disefio es la
investigacién no
experimental -
transversal

Actitudes

POBLACION Y
MUESTRAS
Se utilizard una
muestra censal.
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¢En qué medida el
conocimiento incide
en el desemperio
laboral en una
empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia del
conocimiento en el
desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perq,
2022.

H3: El conocimiento
incide en el
desempefio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

¢En qué medida las
actitudes inciden en
el desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
actitudes en el
desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H4: Las actitudes
inciden en el
desemperio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

Variable
independiente:
Desempeifio laboral

Conocimiento
Declarativo

TAMANO DE
MUESTRA
Los 152
colaboradores de la
empresa Agricola.

Habilidades

Motivacion

TECNICAS DE
INSTRUMENTOS
Técnica: La encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de variables

Conocimient
o

Aprendizaje en
equipo

feedback con
su personal a
cargo acerca de
los
conocimientos
gue maneja y/o
domina.

Hipotesis . Definicion Definicién Dimensione . . Escalade
General Variables Conceptual Operacional s Indicadores items Medicidn
Existe buena
relacion
Comunicacion | comunicativa
con su personal
a cargo.
Escucha los
Capacidad icr:rigiiaorios de
Se define al liderazgo | ©¢9un Burms (1978) para escuchar |
como influencia festablecm que el | Habilidades z:rpeorsona @
El liderazgo (Koontz, Weihrich, & en oqtgebtrané,acmona EO-
gerencial influye Cannice, 2012), rr]gle?csic’)an “32? Oreecr:]ittjip? Logra generar
en el desemperfio Variable fenomeno (Burns & sino en la erZonaIida(,j respuestas
laboral en una | dependiente: McGregor, 1978), ycaracter;isticas del asertivas Nominal
empresa Liderazgo proceso (French & lider y su habilidad Manejo de | dentro de su
Agricola, Gerencial Cecil, 1996) y el : flict ' de trabai
Lambayeque — ejercicio de las para provocar cambios contiicto area de trabajo
Peru, 2022. cualidades de un lider | & traves deil,ejemplo, la cuando se
(Human and Partners articulacion de una presentan
2015) ' vision energizante y conflictos.
metas retadoras. -
Realiza
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Actualizacion
de
conocimiento

Se mantiene
actualizado de
los cambios
gue se generan
constantement
eeenel
ambito
profesional.

Actitudes

Motivacion

Genera
motivacidn a su
personal a
cargo.

Compromiso

Mantiene el
grado de
responsabilidad
con su area de
trabajoy
organizacion.

Valores

Fomenta los
valores de ética
personal y
profesional con
su drea a cargo.

Variable
independiente
: Desempefio

laboral

Para Campbell,
McHenry, & Lauress
(1990) el desempefio
laboral son conductas

y acciones destacadas
de un trabajador que
impulsa el crecimiento
de las organizaciones
a través del
cumplimiento de las

Campbell (1993)
menciona que los
componentes mas
importantes en la

medicion del
desemperio y de esta
manera elaborar
estrategias enfocadas
al logro de objetivos.
Este modelo cuenta

Conocimient
o Declarativo

Rendimiento
en las tareas

Existe un
Optimo
rendimiento al
momento de

especificas .
realizar sus
funciones.
Mantenimient .
Aplica su
odela N
o disciplinaensu
Disciplina

Ordinal
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metas trazadas por las
empresas.

con tres determinantes

directos, los cuales son
el conocimiento

declarativo, habilidades
y la motivacion.

centro de
labores.

Demostracion
del esfuerzo

Es constante el
esfuerzo que
realiza en su
centro de
labores.

Rendimiento
en las tareas
no especificas

Existe un buen
rendimiento al
momento de
realizar
funciones que
no pertenecen

a las suyas.
Existe buena
. - relacién
Habilidades | Rendimiento —
comunicativa
de la tarea de .
.., |consujefey
comunicacion .
equipo de
trabajo.
Le es facil
Facilidad del | desempefiarse
desempeiio en | con su jefey
equipo equipo de
trabajo.
Existe
o recompensa
Motivacion Recompensa P
por su

desempeiio en
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su centro de
trabajo.

Estimulo
intelectual

Existen
capacitaciones,
talleres y/o
cursos para el
personal de la
empresa.

Consideracion
individualizada

Personalmente,
se mantiene
motivado en su
centro de
trabajo.
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Anexo 3 Instrumento
CUESTIONARIO
Las siguientes preguntas pretenden determinar la influencia que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en las respectivas

areas de la organizacién. Conteste con un aspa dentro del recuadro segun las opciones presentadas a continuacion:

5: Siempre 4: Casi siempre 3: A veces 2: Casi nunca 1: Nunca

PREGUNTAS 1 2 3 4 5

1.¢ Existe buena relacién comunicativa entre el jefe y su

personal a cargo?

2., El jefe escucha los aportes o comentarios de su personal a cargo?

3.¢El jefe logra generar respuestas asertivas dentro de su area

de trabajo cuando se presentan conflictos?

4.;Realiza el jefe feedback con su personal a cargo acerca de los conocimientos

gue maneja y/o domina?

5.¢El jefe de area se mantiene actualizado de los cambios que se generan

constantemente en el ambito profesional?

6.¢,Genera motivacion el jefe de area a su personal a cargo?

7.¢El jefe mantiene el grado de responsabilidad con su area de trabajo y

organizaciéon?
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8. ¢ El jefe fomenta los valores de ética personal y profesional con
Su area a cargo?

9.¢ Existe un ¢ptimo rendimiento al momento de realizar sus
Funciones?

10. ¢ Aplica su disciplina en su centro de labores?

11.;Es constante el esfuerzo que realiza en su centro de labores?

12. ¢ Existe un buen rendimiento al momento de realizar

funciones que no pertenecen a las suyas?

13. ¢ Expresa o comunica con total confianza su opinion?

14.¢ Le es facil desempenfarse con el equipo de trabajo?

15. ¢ Existe recompensa por el desempeiio en su centro de
trabajo?

16. ¢ Existen capacitaciones, talleres y/o cursos para el personal
de la empresa.?

17.¢Personalmente, se mantiene motivado en su centro de trabajo?
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Anexo 4 Matriz de instrumento

de comunicacioén

Facilidad del desempefio
en equipo

Variables Dimensiones Indicadores N° Items | Pregunta
L 1.Existe buena relacion comunicativa con su
Comunicacion
personal a cargo.
- Capacidad para 2.Escucha los aportes o comentarios de su
Habilidades P P 3 P
escuchar personal a cargo.
. . 3.Logra generar respuestas asertivas dentro de su
Manejo de conflicto - . :
area de trabajo cuando se presentan conflictos.
Variable d diente: Aprendizaie en equioo 4.Realiza feedback con su personal a cargo acerca
ifg;rae oe%zr;erlw?:nale' Conocimiento P J quip 2 de los conocimientos que maneja y/o domina.
[ z i — . . :
9 Actualizacion de 5.Se mantiene actualizado de los cambios que se
conocimiento generan constantemente en el &mbito profesional.
Motivacion 6.Genera motivacion a su personal a cargo.
. 7.Mantiene el grado de responsabilidad con su
: Compromiso . . R
Actitudes 3 area de trabajo y organizacion.
valores 8.Fomenta los valores de ética personal y
profesional con su area a cargo.
Rendimiento en las 9.EXxiste un éptimo rendimiento al momento de
tareas especificas realizar sus funciones.
Conocimiento Mantenimiento de la 3 10.Aplica su disciplina en su centro de labores.
Declarativo Disciplina
Demostracién del 11.Es constante el esfuerzo que realiza en su
Variable independiente: esfuerzo centro de labores.
Desempefio laboral Rendimiento en las 12.Existe un buen rendimiento al momento de
tareas no especificas realizar funciones que no pertenecen a las suyas.
. Rendimiento de la tarea 13.EXxiste buena relacién comunicativa con su jefe
Habilidades 3

y equipo de trabajo.

14.Le es facil desempefiarse con su jefe y equipo
de trabajo.

51



Motivacion

Recompensa

15.Existe recompensa por su desempefio en su
centro de trabajo.

Estimulo intelectual

16.Existen capacitaciones, talleres y/o cursos para
el personal de la empresa.

Consideracioén
individualizada

17.Personalmente, se mantiene motivado en su
centro de trabajo.
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Anexo 5 Validacién de instrumento

Lambayeque, 20 de octubre de 2022
SR. MG. LUIS ALBERTO PANTALEON SANTAMARIA

Presente

ASUNTO: Validaciéon de instrumentos a través de
juicio de experto

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Maestria en negocios
Internacionales (MBA) de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es la Influencia del Liderazgo
Gerencial en el Desempefio Laboral en una Empresa Agricola, Lambayeque — Perq,
2022., por lo que siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1) Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
2) Matriz de consistencia.
3) Certificado de validez de contenido.
4) Instrumento
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

I

Atentamente

/
L

=

/
[’

/

Vianey Nathaly Guevara Julca

75906964
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1. DEEINICION CONCEPTUAL DE L AS VARIABLES Y DIMENSIONES

Liderazgo Gerencial

Se define al liderazgo como influencia (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012),
fendmeno (Burns & McGregor, 1978), proceso (French & Cecil, 1996) y el ejercicio de

las cualidades de un lider (Human and Partners, 2015).

Dimensiones

Habilidades

Para Chiavenato (2006) las habilidades estan referidos a la capacidad de
transformar el conocimiento en accién y se ve reflejado en el desempefio que se

accionan en ciertas tareas realizadas.

Conocimiento

Segun Alavi y Leidner (2003) el conocimiento es la informacién que posee un
individuo en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos y
procedimientos conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y elementos

gue pueden ser o no Utiles, precisos o estructurales.

Actitudes

El autor Allport (1935) define a la actitud como el estado de preparaciéon, mental
o sicologia neutral que se organiza a través de la experiencia directiva o dinamica y que

influye en la respuesta o conducta del sujeto.

Variable 2

Desempefio laboral

Mientras que para Milkovich y Boudreau (1994) el desempeiio laboral es una
serie de caracteristicas personales, tales como las habilidades, las cualidades, las
capacidades y necesidades que interactian en el trabajo en relacion con la empresa,
debido a que los comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad que

surgen en la actualidad en las organizaciones.

54



hﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Dimensiones
Conocimiento Declarativo

Diaz y Hernandez menciona que este conocimiento también es llamado
conocimiento conceptual, el cual se construye a partir de conceptos, principios y
explicaciones; los cuales no necesitan ser aprendidos de forma literal, sino abstrayendo

su significado esencial y se comprende lo nuevo gue se esta aprendiendo.

Habilidades

Madrigal (2009) lo define como la capacidad del individuo, adquirida por el
aprendizaje, capaz de generar resultados con la maxima certeza y seguridad y minimo
tiempo y economia. Esto demuestra que en la habilidad predominan los aspectos
internos de una persona, mas que los externos.

Motivacion

Heredia (2004) considera que la motivacion se forma por todos aquellos factores
gue son capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; también
se menciona que las conductas de tipo biolégico, sicol6gico, social y culturan son
originarias de los factores de motivaciéon. La autora concluye haciendo hincapié en que
la motivacion es diferente segun la persona, debido a que no todos tienen las mismas

necesidades que inducen a una serie de conductas.
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2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

Indicadores

Metodologia

¢,De qué manera el
liderazgo gerencial
influye en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022?

Determinar la
Influencia del
liderazgo gerencial en
el desemperio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H1: El liderazgo
gerencial influye en el
desempenio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipodtesis Especificos

¢En qué medida las
habilidades inciden en
el desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
habilidades en el

desempenio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H2: Existe una relacién
significativa entre los
jefes de area con su
personal a cargo en

una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Variable
dependiente:
Liderazgo Gerencial

Habilidades

TIPO DE ESTUDIO
El estudio tiene un
enfoque cuantitativo,
tipo bésico y nivel
correlacional

Conocimiento

DISENO DE
ESTUDIO
El disefio es la
investigacion no
experimental -
transversal

Actitudes

POBLACION Y
MUESTRAS
Se utilizara una
muestra censal.

¢En qué medida el

conocimiento incide

en el desempefio
laboral en una

Determinar la
incidencia del
conocimiento en el

desemperio laboral en

H3: El conocimiento
incide en el
desempefio laboral en

una empresa Agricola,

Variable
independiente:
Desempeiio laboral

Conocimiento
Declarativo

TAMANO DE
MUESTRA
Los 152

56



hﬁ ESCUELA DE POSGRADO

empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,
202272

una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perq,
2022.

Lambayeque — Per,
2022.

¢En qué medida las
actitudes inciden en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
actitudes en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

H4: Las actitudes
inciden en el
desempeiio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

colaboradores de la
empresa Agricola.

Habilidades

Motivacion

TECNICAS DE
INSTRUMENTOS
Técnica: La encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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3. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N° Indicadores/ Instrumento Pertinenciatl Relevancia? Claridad? Sugerencias
items Guia de preguntas
estructuradas
Si No Si No Si No
Comunicacion | 1. ¢Existe buena relacion | X X X
comunicativa entre el jefe
y su
personal a cargo?
Capacidad 2. ¢ El jefe escucha los X X X
paraescuchar | aportes o comentarios de
su personal a cargo?
Manejo de 3. ¢ El jefe logra generar X X X
conflicto respuestas asertivas
dentro de su area de
trabajo cuando se
presentan conflictos?
Aprendizaje en | 4. ¢ Realiza el jefe X X X
equipo feedback con su personal
a cargo acerca de los
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conocimientos que

maneja y/o domina?

Actualizacion
de

conocimiento

5. ¢ El jefe de area se
mantiene actualizado de
los cambios que se
generan constantemente

en el &mbito profesional?

Motivacion

6. ¢ Genera motivacion el
jefe de area a su personal

a cargo?

Compromiso

7. ¢ El jefe mantiene el
grado de responsabilidad
con su area de trabajo y

organizacion?

Valores

8. ¢ El jefe fomenta los
valores de ética personal
y profesional con su area

a cargo?

Rendimiento
en las tareas

especificas

9. ¢ Existe un 6ptimo
rendimiento al momento
de realizar sus

funciones?
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Mantenimiento
de la

Disciplina

10. ¢ Aplica su disciplina

en su centro de labores?

Demostracion

del esfuerzo

11. ¢ Es constante el
esfuerzo que realiza en su

centro de labores?

Rendimiento
en las tareas

no especificas

12. ¢ Existe un buen
rendimiento al momento
de realizar funciones que
no pertenecen a las

suyas?

Rendimiento
de latareade

comunicacion

13. ¢ Expresa o comunica
con total confianza su

opinién?

Facilidad del

desempefio en

14. ¢ Le es facil

desempeniarse con el

equipo equipo de trabajo?

Recompensa 15. ¢ Existe recompensa
por el desemperio en su
centro de trabajo?

Estimulo 16. ¢ Existen

intelectual capacitaciones, talleres
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y/o cursos para el

personal de la empresa?

Consideracion | 17. ¢Personalmente, se X X

X

individualizada | mantiene motivado en su

centro de trabajo?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Luis Alberto Pantaleén Santamaria
DNI:17523944
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de octubre del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimensidn 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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Lambayeque, 20 de octubre de 2022
SR. MG. José Carlos Montes Ninaquispe

Presente

ASUNTO: Validacion de instrumentos a través de
juicio de experto

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Maestria en negocios
Internacionales (MBA) de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es la Influencia del Liderazgo
Gerencial en el Desempefio Laboral en una Empresa Agricola, Lambayeque — Perq,
2022., por lo que siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.
El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

5) Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
6) Matriz de consistencia.
7) Certificado de validez de contenido.
8) Instrumento
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

I

Atentamente

/
»

=

/
[’

/

Vianey Nathaly Guevara Julca

75906964
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4. DEEINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Liderazgo Gerencial

Se define al liderazgo como influencia (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012),
fendmeno (Burns & McGregor, 1978), proceso (French & Cecil, 1996) y el ejercicio de

las cualidades de un lider (Human and Partners, 2015).

Dimensiones

Habilidades

Para Chiavenato (2006) las habilidades estan referidos a la capacidad de
transformar el conocimiento en accién y se ve reflejado en el desempefio que se

accionan en ciertas tareas realizadas.

Conocimiento

Segun Alavi y Leidner (2003) el conocimiento es la informacién que posee un
individuo en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos y
procedimientos conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y elementos

gue pueden ser o no Utiles, precisos o estructurales.

Actitudes

El autor Allport (1935) define a la actitud como el estado de preparacion, mental
o sicologia neutral que se organiza a través de la experiencia directiva o dinamica y que

influye en la respuesta o conducta del sujeto.
Variable 2

Desempenio laboral

Mientras que para Milkovich y Boudreau (1994) el desempefio laboral es una
serie de caracteristicas personales, tales como las habilidades, las cualidades, las
capacidades y necesidades que interactian en el trabajo en relacion con la empresa,
debido a que los comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad que

surgen en la actualidad en las organizaciones.
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Dimensiones
Conocimiento Declarativo

Diaz y Hernandez menciona que este conocimiento también es llamado
conocimiento conceptual, el cual se construye a partir de conceptos, principios y
explicaciones; los cuales no necesitan ser aprendidos de forma literal, sino abstrayendo

su significado esencial y se comprende lo nuevo gque se esta aprendiendo.

Habilidades

Madrigal (2009) lo define como la capacidad del individuo, adquirida por el
aprendizaje, capaz de generar resultados con la maxima certeza y seguridad y minimo
tiempo y economia. Esto demuestra que en la habilidad predominan los aspectos
internos de una persona, mas que los externos.

Motivacion

Heredia (2004) considera que la motivacién se forma por todos aquellos factores
gue son capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un obijetivo;
también se menciona que las conductas de tipo biolégico, sicolégico, social y culturan
son originarias de los factores de motivacion. La autora concluye haciendo hincapié en
gue la motivacién es diferente segln la persona, debido a que no todos tienen las

mismas necesidades que inducen a una serie de conductas.
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5. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

Indicadores

Metodologia

¢,De qué manera el
liderazgo gerencial
influye en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022?

Determinar la
Influencia del
liderazgo gerencial en
el desemperio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H1: El liderazgo
gerencial influye en el
desempenio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipodtesis Especificos

¢En qué medida las
habilidades inciden en
el desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
habilidades en el

desempenio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H2: Existe una relacién
significativa entre los
jefes de area con su
personal a cargo en

una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Variable
dependiente:
Liderazgo Gerencial

Habilidades

TIPO DE ESTUDIO
El estudio tiene un
enfoque cuantitativo,
tipo bésico y nivel
correlacional

Conocimiento

DISENO DE
ESTUDIO
El disefio es la
investigacion no
experimental -
transversal

Actitudes

POBLACION Y
MUESTRAS
Se utilizara una
muestra censal.

¢En qué medida el

conocimiento incide

en el desempefio
laboral en una

Determinar la
incidencia del
conocimiento en el

desempenio laboral en

H3: El conocimiento
incide en el
desempefio laboral en

una empresa Agricola,

Variable
independiente:
Desempeiio laboral

Conocimiento
Declarativo

TAMANO DE
MUESTRA
Los 152
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empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,
202272

una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perq,
2022.

Lambayeque — Per,
2022.

¢En qué medida las
actitudes inciden en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
actitudes en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

H4: Las actitudes
inciden en el
desempeiio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

colaboradores de la
empresa Agricola.

Habilidades

Motivacion

TECNICAS DE
INSTRUMENTOS
Técnica: La encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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6. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N° Indicadores/ Instrumento Pertinenciatl Relevancia? Claridad? Sugerencias
items Guia de preguntas
estructuradas
Si No Si No Si No
Comunicacion | 1. ¢Existe buena relacion | X X X
comunicativa entre el jefe
y su
personal a cargo?
Capacidad 2. ¢ El jefe escucha los X X X
paraescuchar | aportes o comentarios de
su personal a cargo?
Manejo de 3. ¢ El jefe logra generar X X X
conflicto respuestas asertivas
dentro de su area de
trabajo cuando se
presentan conflictos?
Aprendizaje en | 4. ¢ Realiza el jefe X X X
equipo feedback con su personal
a cargo acerca de los
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conocimientos que

maneja y/o domina?

Actualizacion
de

conocimiento

5. ¢ El jefe de area se
mantiene actualizado de
los cambios que se
generan constantemente

en el &mbito profesional?

Motivacion

6. ¢ Genera motivacion el
jefe de area a su personal

a cargo?

Compromiso

7. ¢ El jefe mantiene el
grado de responsabilidad
con su area de trabajo y

organizacion?

Valores

8. ¢ El jefe fomenta los
valores de ética personal
y profesional con su area

a cargo?

Rendimiento
en las tareas

especificas

9. ¢ Existe un 6ptimo
rendimiento al momento
de realizar sus

funciones?
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Mantenimiento
de la

Disciplina

10. ¢Aplica su disciplina

en su centro de labores?

Demostracion

del esfuerzo

11. ¢ Es constante el
esfuerzo que realiza en su

centro de labores?

Rendimiento
en las tareas

no especificas

12. ¢ Existe un buen
rendimiento al momento
de realizar funciones que
no pertenecen a las

suyas?

Rendimiento
de latareade

comunicacion

13. ¢ Expresa o comunica
con total confianza su

opinién?

Facilidad del

desempefio en

14. ¢ Le es facil

desempeniarse con el

equipo equipo de trabajo?

Recompensa 15. ¢ Existe recompensa
por el desemperio en su
centro de trabajo?

Estimulo 16. ¢ Existen

intelectual capacitaciones, talleres

69



hsﬁ ESCUELA DE POSGRADO

y/o cursos para el

personal de la empresa?

Consideracion | 17. ¢Personalmente, se X X

X

individualizada | mantiene motivado en su

centro de trabajo?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: José Carlos Montes Ninaquispe.
DNI:44737032
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de octubre del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimensidn 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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Lambayeque, 20 de octubre de 2022
SR. MG. Grecia Alejandra Alvarez Tello

Presente

ASUNTO: Validacion de instrumentos a través de
juicio de experto

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Maestria en negocios
Internacionales (MBA) de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informaciébn necesaria para poder

desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es la Influencia del Liderazgo
Gerencial en el Desempefio Laboral en una Empresa Agricola, Lambayeque — Perq,
2022., por lo que siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

9) Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
10) Matriz de consistencia.
11) Certificado de validez de contenido.

12) Instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Vianey Nathaly Guevara Julca

75906964
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7. DEEINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Liderazgo Gerencial

Se define al liderazgo como influencia (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012),
fendmeno (Burns & McGregor, 1978), proceso (French & Cecil, 1996) y el ejercicio de

las cualidades de un lider (Human and Partners, 2015).

Dimensiones

Habilidades

Para Chiavenato (2006) las habilidades estan referidos a la capacidad de
transformar el conocimiento en accién y se ve reflejado en el desempefio que se

accionan en ciertas tareas realizadas.

Conocimiento

Segun Alavi y Leidner (2003) el conocimiento es la informaciéon que posee un
individuo en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos y
procedimientos conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y elementos

gue pueden ser o no Utiles, precisos o estructurales.

Actitudes

El autor Allport (1935) define a la actitud como el estado de preparacion, mental
o sicologia neutral que se organiza a través de la experiencia directiva o dinamica y que

influye en la respuesta o conducta del sujeto.

Variable 2

Desempefio laboral

Mientras que para Milkovich y Boudreau (1994) el desempefio laboral es una
serie de caracteristicas personales, tales como las habilidades, las cualidades, las
capacidades y necesidades que interactian en el trabajo en relacion con la empresa,
debido a que los comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad que

surgen en la actualidad en las organizaciones.
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Dimensiones
Conocimiento Declarativo

Diaz y Hernandez menciona que este conocimiento también es llamado
conocimiento conceptual, el cual se construye a partir de conceptos, principios y
explicaciones; los cuales no necesitan ser aprendidos de forma literal, sino abstrayendo

su significado esencial y se comprende lo nuevo gque se esta aprendiendo.

Habilidades

Madrigal (2009) lo define como la capacidad del individuo, adquirida por el
aprendizaje, capaz de generar resultados con la maxima certeza y seguridad y minimo
tiempo y economia. Esto demuestra que en la habilidad predominan los aspectos
internos de una persona, mas que los externos.

Motivacion

Heredia (2004) considera que la motivacion se forma por todos aquellos factores
gue son capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; también
se menciona que las conductas de tipo biolégico, sicol6gico, social y culturan son
originarias de los factores de motivaciéon. La autora concluye haciendo hincapié en que
la motivacion es diferente seguln la persona, debido a que no todos tienen las mismas

necesidades que inducen a una serie de conductas.
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8. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

Indicadores

Metodologia

¢,De qué manera el
liderazgo gerencial
influye en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022?

Determinar la
Influencia del
liderazgo gerencial en
el desemperio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H1: El liderazgo
gerencial influye en el
desempenio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipodtesis Especificos

¢En qué medida las
habilidades inciden en
el desempefio laboral
en una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
habilidades en el

desempenio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
2022.

H2: Existe una relacién
significativa entre los
jefes de area con su
personal a cargo en

una empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,

2022.

Variable
dependiente:
Liderazgo Gerencial

Habilidades

TIPO DE ESTUDIO
El estudio tiene un
enfoque cuantitativo,
tipo bésico y nivel
correlacional

Conocimiento

DISENO DE
ESTUDIO
El disefio es la
investigacion no
experimental -
transversal

Actitudes

POBLACION Y
MUESTRAS
Se utilizara una
muestra censal.

¢En qué medida el

conocimiento incide

en el desempefio
laboral en una

Determinar la
incidencia del
conocimiento en el

desemperio laboral en

H3: El conocimiento
incide en el
desempefio laboral en

una empresa Agricola,

Variable
independiente:
Desempeiio laboral

Conocimiento
Declarativo

TAMANO DE
MUESTRA
Los 152
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empresa Agricola,
Lambayeque — Perd,
202272

una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perq,
2022.

Lambayeque — Per,
2022.

¢En qué medida las
actitudes inciden en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Perd,
20227

Determinar la
incidencia de las
actitudes en el
desempefio laboral en
una empresa
Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

H4: Las actitudes
inciden en el
desempeiio laboral en
una empresa Agricola,
Lambayeque — Per,
2022.

colaboradores de la
empresa Agricola.

Habilidades

Motivacion

TECNICAS DE
INSTRUMENTOS
Técnica: La encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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9. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N° Indicadores/ Instrumento Pertinenciatl Relevancia? Claridad? Sugerencias
items Guia de preguntas
estructuradas
Si No Si No Si No
Comunicacion | 1. ¢Existe buena relacion | X X X
comunicativa entre el jefe
y su
personal a cargo?
Capacidad 2. ¢ El jefe escucha los X X X
paraescuchar | aportes o comentarios de
su personal a cargo?
Manejo de 3. ¢ El jefe logra generar X X X
conflicto respuestas asertivas
dentro de su area de
trabajo cuando se
presentan conflictos?
Aprendizaje en | 4. ¢ Realiza el jefe X X X
equipo feedback con su personal
a cargo acerca de los
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conocimientos que

maneja y/o domina?

Actualizacion
de

conocimiento

5. ¢ El jefe de area se
mantiene actualizado de
los cambios que se
generan constantemente

en el &mbito profesional?

Motivacion

6. ¢ Genera motivacion el
jefe de area a su personal

a cargo?

Compromiso

7. ¢ El jefe mantiene el
grado de responsabilidad
con su area de trabajo y

organizacion?

Valores

8. ¢ El jefe fomenta los
valores de ética personal
y profesional con su area

a cargo?

Rendimiento
en las tareas

especificas

9. ¢ Existe un 6ptimo
rendimiento al momento
de realizar sus

funciones?
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Mantenimiento
de la

Disciplina

10. ¢Aplica su disciplina

en su centro de labores?

Demostracion

del esfuerzo

11. ¢ Es constante el
esfuerzo que realiza en su

centro de labores?

Rendimiento
en las tareas

no especificas

12. ¢ Existe un buen
rendimiento al momento
de realizar funciones que
no pertenecen a las

suyas?

Rendimiento
de latareade

comunicacion

13. ¢ Expresa o comunica
con total confianza su

opinién?

Facilidad del

desempefio en

14. ¢ Le es facil

desempeniarse con el

equipo equipo de trabajo?

Recompensa 15. ¢ Existe recompensa
por el desemperio en su
centro de trabajo?

Estimulo 16. ¢ Existen

intelectual capacitaciones, talleres
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y/o cursos para el

personal de la empresa?

Consideracion | 17. ¢Personalmente, se X X

X

individualizada | mantiene motivado en su

centro de trabajo?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Grecia Alejandra Alvarez Tello.
DNI:46143909
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de octubre del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn 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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