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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacién
entre liderazgo y desempefio laboral frente a la pandemia del personal de una
empresa agricola en Piura, lo cual se realizd un estudio cuantitativo de tipo
aplicada, disefo no experimental descriptivo. La poblacion que fue estudiada en su
totalidad, conformada por 100 trabajadores que respondieron una encuesta
enviada por Google forms, tuvo como resultado un nivel alto en el Liderazgo del
87% vy la variable dependiente del 97%. También se encontré una relacion
significativa entre el trabajo en equipo y el desempefo laboral, el analisis de
correlacion reveld un valor de significancia de 0.0, que es inferior al valor critico
establecido de 0.05. Esto indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el trabajo en equipo y el desempeiio laboral. El liderazgo influye
positivamente en el desempefio laboral, ya que un liderazgo efectivo mejora el

rendimiento de los empleados.

Palabra Clave: Liderazgo, Desempefio laboral, Trabajo en equipo, pandemia,

rendimiento.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between
leadership and job performance during the pandemic among the personnel of an
agricultural company in Piura. A quantitative applied study with a non-experimental
descriptive design was conducted. The entire population, consisting of 100 workers
who responded to a survey sent via Google Forms, resulted in a high level of
leadership at 87% and a dependent variable of 97%. A significant relationship was
also found between teamwork and job performance, as the correlation analysis
revealed a significance value of 0.0, which is lower than the critical value of 0.05.
This indicates that there is a statistically significant relationship between teamwork
and job performance. Leadership positively influences job performance, as effective

leadership enhances employee performance.

Keywords: Leadership, Job performance, Teamwork, Pandemic, Performance.



. INTRODUCCION

Hace tres afos en el Peru y el mundo, enfrentamos un factor amenazador, que
cambio la realidad completamente diferente e inesperada a todos, como es este
fendbmeno del Covid-19, provocando que todos los trabajadores de las
organizaciones tengan un impacto en su desempefio laboral, donde ya no se
podian agrupar para llevar a cabo las labores cotidianas, en un centro laboral como
era de costumbre. Teniendo en cuenta que el gobierno central peruano, mediante
el decreto de urgencia 026-2020, establecié un paquete de medidas temporales y
excepcionales para evitar el esparcimiento del Covid-19 en nuestro pais, dichas
medidas de precaucion fueron de restringir las reuniones sociales, incluso en
ambitos laborales, puesto que el aislamiento social era la unica forma de
contrarrestar la crisis. Al hablar de desempeio laboral de los trabajadores, se
refiere a la productividad y compromiso de los trabajadores que puedan tener en la
empresa, es posible que existe empresas que no evaluan su desempefio laboral y
desconocen el compromiso de los trabajadores y por ende se desconoce los
objetivo y metas que tiene la empresa, sin embargo, la evaluacion del desempefio
de los trabajadores es esencial para verificar el nivel de productividad dentro de la
empresa. El compromiso laboral es fundamental en la empresa ya que permite
establecer un buen clima laboral, incrementando en las competencias de trabajo
sanas, aumentando la buena comunicacion entre los érganos de linea, direccion y
alta direccion, fomentando el trabajo en equipo, y sobre todo otorgando una

estabilidad laboral que afianza el compromiso que debe de tener la empresa.

En el ambito internacional Chiavenato (2011) nos define que el desempefio
laboral es la conducta de los colaboradores en el ambiente de trabajo que
contribuira a cumplir con las metas de la organizacion. Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim
(2018), mencionan que el desempefio laboral es crucial en la gestion de recursos
humanos porque a través de la capacitacion continua es una forma efectiva de
mejorar la estructura del desempefio. Charles (2022) nos menciona que el
desempeno laboral es una competencia en la cual se explota el entorno para poder
desarrollar todas las capacidades de una persona, considera que el desempefio en
una empresa cuenta con elementos fundamentales los cuales enumera en 4 que

son eficiencia, efectividad, viabilidad financiera y relevancia.



En el ambito nacional, Bautista, Cienfuegos y Aquila (2020) afirman que el
desempefo laboral se refiere a las conductas y actividades que realiza un
trabajador y que ayudan a alcanzar los objetivos fijados con el fin de lograr el éxito
de la compania. Bobadilla (2019), indica que todo desempefio es una serie de
procesos activos que se puede medir o evaluar, se utiliza para expresar una opinion
o evaluar el aporte de los colaboradores a la institucion, la forma de realizar el
trabajo, los esfuerzos realizados para lograr las metas establecidas, el aporte a la
realizacion de una tarea especifica, tiempo, experiencia, conocimiento teorico,
conocimiento de las metas y tareas establecidas por la unidad estructural. Nolberto
(2017), precisa el desempeio laboral como "el desempefio efectivo de las
actividades y funciones propias del puesto de trabajo", (p.33) se entiende la
eficiencia del trabajo de los empleados en la organizacion. Peralta (2019), nos da
a conocer que el desempeio laboral a menudo se define como el lugar donde se
realiza un trabajo continuo, que va a influir en la calidad y productividad de la
persona, la cual se encuentra realizando labores en su centro de trabajo, donde se
integra con la comunicacion dentro de la empresa en la cual ejerce una labor.
Guerrero y Veliz (2019) en su tesis nos da a conocer que el desempefio laboral y
el compromiso en una empresa, son piezas fundamentales para el logro de los
objetivos trazados, considerando que el recurso humano tiene una gran importancia
dentro de ella. Benavides (2002), compara el desempeiio laboral de los empleados
con el comportamiento y sus habilidades que poseen los trabajadores para
desempenfarse y lograr las funciones asignadas y los resultados trazados que
deben de ser satisfactorios. Del mismo modo Davis y Newtrons (2000), nos
comentan que son elementos claves para el desempefo laboral; mantener una
comunicacion fluida entre los miembros de un equipo son factores clave para lograr

con éxito los objetivos planteados en cualquier organizacion.

Por otro lado, en la regién Piura, durante la pandemia, fue uno de los
departamentos mas perjudicados con la pérdida de empleo la cual baj6é a un 38%
en relacion al ano 2019, indicado por el Ministerio de trabajo y promocion del
empleo, evidenciando de esta forma durante la pandemia, el desempefo laboral
enfrentd el reto de sostener la continuidad en las tareas cotidianas, ya que la
mayoria de las companiias y empleados tuvieron que ajustarse a las circunstancias

de implementar y administrar el trabajo a distancia. Los sectores mas afectados por
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las crisis sanitarias provocadas por la pandemia son la manufactura, la pesca, el
turismo y hoteleria, por lo que mas de 25 mil personas se encontraban
desempleadas en Piura. La mayoria de los casos de salida de trabajadores se
dieron por culminacion de contratos o renuncias voluntarias. Se presume que las
renuncias se presentaron posiblemente porque los trabajadores optaron por no
acogerse a la figura legal de suspension perfecta de labores y en cambio buscaron
otras fuentes de ingresos.

La empresa agricola en estudio, ubicada en la zona norte de Peru y
especializada en la produccion de semillas de alta calidad, esta divida en distintas
areas que constituyen la unidad de analisis de esta investigacion. Durante la
pandemia de COVID-19, estas areas se vieron afectadas por diversos factores que
influyeron negativamente en el adecuado desempefio del personal. El liderazgo,
como variable clave, no ha sido ejercido eficientemente por los responsables
directos de cada area, provocando desmotivacion, desorientacion, desconfianza y
poco interés en los trabajadores para desarrollar sus habilidades. Ademas, al
adoptarse abruptamente la modalidad de trabajo remoto o teletrabajo, no se
consideraron adecuadamente aspectos como el cumplimiento de horarios y la
medicion de objetivos individuales. Esta problematica se origina principalmente en
la falta de capacidad de liderazgo de las jefaturas. También se generd una
sobrecarga laboral durante el trabajo a distancia, al no establecerse una separacion
clara entre la vida laboral y personal de los empleados. En sintesis, la deficiente
gestion del liderazgo en esta organizacion ante los cambios por la pandemia
repercute negativamente en el desempeio y bienestar de los trabajadores. Por ello,
es fundamental reforzar las habilidades directivas de los lideres para recuperar la

motivacion, compromiso y productividad del personal.

Ante esta problematica mencionada, aparece la siguiente interrogante: ¢ Cual
es la relacion entre liderazgo y desempefio laboral frente a la pandemia del personal
de una empresa agricola en Piura 20217, de forma especifica se formulan las
siguientes preguntas: ;Cual es la relacién de liderazgo frente a la pandemia del
personal de una empresa agricola en Piura 20217, ;Cual es la relacion de
desempeinio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en

Piura 20217, y ¢Cual es la relaciéon entre las dimensiones de liderazgo y



desempeinio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en
Piura 20217.

En el presente estudio tuvo como justificacion tedrica, que el liderazgo es un
factor clave que influye en el desempefo y compromiso de los trabajadores, segun
lo demuestran diversas teorias como la de liderazgo transformacional, liderazgo
servidor, liderazgo autentico y liderazgo situacional. Analizar la relacion entre estas
variables en el contexto de la pandemia permitira comprender mejor los retos en la
gestion de personas durante situaciones de crisis y cambios abruptos. Por otro lado,
el estudio se justifica de forma metodolégica empleando un enfoque cuantitativo
con alcance correlacional para medir el nivel de liderazgo de los responsables de
area y su incidencia en indicadores de desempefio laboral durante la pandemia.
Esto aportara datos objetivos sobre como fortalecer las habilidades directivas en
contextos de emergencia. Por ultimo, se justifica de manera social que los
resultados de esta investigacion favoreceran a las organizaciones agricolas al
brindar recomendaciones para mejorar el liderazgo ante contingencias, lo cual
tendra un impacto positivo en la motivacion y bienestar de los trabajadores. Un
sector agricola con colaboradores comprometidos y coordinados por lideres
efectivos sera clave para garantizar la seguridad alimentaria durante crisis

sanitarias.

Conforme a lo establecido, el objetivo general del estudio es: Determinar la
relacion entre liderazgo y desempenio laboral frente a la pandemia del personal de
una empresa agricola en Piura, 2021. Los objetivos especificos son: Determinar la
relacion de liderazgo frente a la pandemia del personal de una empresa agricola
en Piura, 2021; Determinar la relacién de desemperio laboral frente a la pandemia
del personal de una empresa agricola en Piura, 2021 y Determinar la relacién entre
las dimensiones de liderazgo y desempefio laboral frente a la pandemia del
personal de una empresa agricola en Piura, 2021.

La hipotesis general planteada en el presente estudio expreso: Existe una
relacion significativa en el liderazgo y desempefio laboral frente a la pandemia de
personal de una empresa agricola en Piura, 2021. Mientras que las hipdtesis
especificas son: Existe una relacion significativa entre capacidad de liderazgo y
desempeinio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en

4



Piura, 2021; Existe una relacién significativa entre el trabajo en equipo y el
desempeinio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en
Piura, 2021; Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en Piura, 2021.



Il. MARCO TEORICO

El liderazgo es una disciplina que forma a las personas y las motiva a trabajar
con pasion hacia un objetivo comun. El liderazgo conduce a la toma de conciencia
de nuevas formas de adaptabilidad, toma de conciencia del entorno cultural en las
diferentes areas de la organizacion, ya que el lider influye en la motivacion del
equipo para aceptar el cambio y los motiva a hacerlo, ya que necesitan buscar
aprobacion y el apoyo de sus seguidores Infante (2022).

El liderazgo es un elemento fundamental de los modelos de gestidn
organizacional y el motor del éxito empresarial de cualquier organizacion. Los
autores sugieren que el liderazgo es la base principal de los negocios que permite
a los gerentes influir, motivar y dirigir grupos de personas para lograr una meta, el
objetivo del plan de una organizacion. Arana y Coronado (2017).

El liderazgo democratico implica fomentar el compromiso y el entusiasmo,
aplicandolo a los empleados y fomentando el dialogo en el equipo, teniendo en
cuenta todos los mensajes y visiones de la realidad de la empresa. Los autores
dicen que la intervencion de los miembros del equipo y de toda la empresa en la
toma de decisiones es importante, porque comprendera las necesidades
funcionales de los empleados y pondra en practica todas sus habilidades y
capacidades. Lograr objetivos con una estrategia de lider.

Internacionalmente se tiene a los antecedentes de; Balmaseda (2021) en
Ecuador, manifest6 que como objetivo general es determinar la relacion entre
liderazgo y desempefio laboral, se utilizé un enfoque de método mixto transaccional
con datos cualitativos y cuantitativos recolectados a través de una encuesta
administrado a una muestra calificada de docentes de la unidad fiscal. Los
resultados mostraron que los docentes de estas instituciones mostraron
conocimiento, excelencia y buenos resultados, lo que lleva a concluir que la gestion
tuvo una presencia clara y directa en el desempefio de la labor de los servidores

publicos, lo que se visualizé en las unidades de educacion tributaria.

Laica (2018) en Ecuador, en su tesis se alude a la conexidn existente entre el
tipo de liderazgo y el rendimiento laboral del personal administrativo. Este estudio
esta basado en el Dr. Robert Blake y el Dr. Jane Mouton, en su estudio se

6



identificaron cinco estilos de liderazgo: paternalista, transformacional, burocratico,
autoritario y democratico. El objetivo principal fue determinar si existia o no una
relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral del personal
administrativo. La investigacion se realizé en la Universidad de las Américas en
Quito durante el ultimo semestre de 2017. Las variables analizadas fueron el
liderazgo (independiente) y el desempefio laboral (dependiente). A través de este
estudio llevado a cabo en dicha universidad se buscd establecer la posible
asociacion entre estos dos factores organizacionales clave, examinando distintos
estilos de liderazgo gerencial. El estudio empirico abarca un total de 75 personas
cuyos cargos administrativos son supervisores o coordinadores. En el apartado de
resultados se observo que la chi-cuadrado 8 de Pearson es mayor a 0,05 en los
resultados de p 0,22, rechazando y aceptando la hipdtesis de investigacion., lo que
significa que el estilo de liderazgo es autoritario, por lo que muestra un bajo nivel
de desempefio laboral. Asimismo, el estilo de gestion de la empresa es 51,6% por
la democracia y el cambio, lo que indica que la gestion es activa y genera
productividad a partir de las preocupaciones de los asociados. En conclusion, es
importante para el desarrollo de los empleados contar con un mentor o directivo
que mejore su capacidad para alcanzar sus objetivos y metas planteados por la

empresa.

Tovar Gonzales y Rico Villamizar (2020) en Colombia, establecieron como meta
describir como el liderazgo proporciona una medida proactiva del desempefio de
los empleados en empresas que gastan en exceso. El método utilizado fue
cualitativo con quince (15) personas entrevistadas en una muestra de cincuenta
(50) empresas exitosas. Los resultados muestran que el 87% de los empleados
cree que el objetivo de la gestion es crear un ambiente caracterizado por la
motivacion y el compromiso, asi como el 80% de los empleados reconoce que la
gestion actual es suficiente y el 67% se preocupa por las demas personas.
empleados, que es promover el desarrollo profesional y personal y propuesto. La
conclusién es que cada empresa necesita un lider que haga que los empleados se
sientan seguros, motivados y confiados en sus responsabilidades para que todos
puedan mejorar sus habilidades en el desarrollo laboral y sentirse bien con su
trabajo. logro de metas y objetivos.



A nivel nacional, Claros (2019) en su investigacion menciona los estilos de
gestion y su relacion con el desempefio laboral, por lo que se optd por un enfoque
cuantitativo mediante la aplicacion de encuesta para cincuenta (50) empleados. Los
resultados del estudio, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman,
mostraron una correlacion muy alta de 0.920 entre las variables analizadas. Esto
indica que existe una relacion altamente significativa entre ellas. Asimismo, en la
muestra de SENATI se observé un 16% de liderazgo en nivel bajo, 66% en nivel
medio y 18% en nivel alto. En cuanto al desemperio laboral, se obtuvo un 20% en
nivel bajo, 44% en nivel medio y 36% en nivel alto. En conclusion, el liderazgo es
importante en las organizaciones porque motiva a los empleados, generando
resultados positivos en su rendimiento. Este estudio confirma la asociacién entre

liderazgo efectivo y mejor desempefio laboral.

Perez (2019) en su investigacion, sobre el desempeio laboral y el liderazgo en
una empresa, ejecutd el método cuantitativo no experimental relacionado con la
gestion de la empresa y el desempeno laboral, y ejecutd una encuesta a 124
empleados. En sus resultados el liderazgo incide significativamente en el
desempenio laboral, por lo que mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
se obtuvo una r=0.754, indicando una correlacion significativa entre ambas
variables. Se concluyo que existe relacion entre las variables estudiadas debido a
que los resultados demostraron que, si el gerente de la empresa es lo
suficientemente bueno para dirigir la empresa, los empleados se sienten
comprometidos y motivados para realizar sus funciones y demas tareas, lo cual es

porque se sienten presionado para estar a la altura de las expectativas.

Timoteo (2018) En su investigacion plante6 como objetivo determinar el
desempeiio de labores y el liderazgo en una empresa, por lo que fue necesario
utilizar un método cuantitativo no experimental, el cual se llevé a cabo mediante la
aplicacidén de un cuestionario virtual a 40 empleados. Obtuvo como resultado un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman y en base a la correlacion de las
variables se obtuvo un valor de r=0.711, indicando que existe una relacion positiva
entre las variables liderazgo y las variables desempefio laboral. En conclusion,
existe una correlacion moderada entre las variables estudiadas, es decir, cuantos

mas establecido el perfil del liderazgo se cuente en la empresa, mayor es el



beneficio, ya que, capacitando al personal en linea de liderazgo, el beneficio para
la empresa seria muy satisfactorio, porque les permite trabajar de manera efectiva,
optimizando el uso de trabajo en equipo para que los resultados sean mas

atractivos a favor de la empresa.

Lihon, (2021) comenta que el objetivo consiste en verificar si hay una correlacion
entre ambas variables segun las diferentes perspectivas de los empleados. El
enfoque metodoldgico utilizado es descriptivo y cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo transversal. Se emplearon instrumentos validados y se
obtuvieron coeficientes de Cronbach de 0.921 para la primera variable y 0.928 para
la siguiente variable. Como resultado, se determin6 que cada empleado debe
mostrar un desempefo positivo, y se sugiere implementar un sistema de
compensaciones no salariales para promover el bienestar y fomentar una cultura
que valore y recompense a los trabajadores. Los directores, en calidad de lideres
principales, tienen la responsabilidad de proporcionar seguridad para evaluar el

desempeno de acuerdo con su rendimiento.

Ysla (2019) llevé a cabo un estudio para determinar si cierto programa influyo
en el desempefio de profesores. Se usé una metodologia cuasiexperimental con
una evaluacidn previa y posterior a la intervencion en una muestra de seis
docentes. Los resultados mostraron que el programa si tuvo un efecto en el
rendimiento de cada maestro evaluado, aunque se evidenciaron algunas
deficiencias en su actuacion. Por lo tanto, se considera fundamental poner en
marcha este tipo de programas, pues si un colaborador no desarrolla sus
habilidades, los resultados distaran de los esperados inicialmente.

Monteagudo (2018) en su estudio menciona una investigacion cuantitativa con
un diseno transversal correlacional no experimental; en donde el propodsito fue
determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempeiio laboral, también
se obtuvo un coeficiente de correlacion significativo de 0.004 entre las dos variables

indicando que existe una correlacion y una alta correlacién entre ambas.

Bocanegra (2019), en su tesis identifico que el liderazgo es un factor critico que
influye en los equipos y analizé de manera similar el desempefio laboral en relacion

con los estilos de liderazgo, identificando una estrecha relacion entre ambos. Entre



los estilos probados, el liderazgo asertivo dominaba a los subordinados en la

sociedad del bienestar de Chiclayo.

Pérez (2018) en su estudio se enfocd en evaluar el esfuerzo laboral de los
empleados de Electrotiendas del Peru SAC de Chiclayo con la finalidad de optimizar
su desempefio y mostrar lo que se necesita para lograrlo, por lo que solicitdé una
entrevista para encontrar las falencias de la empresa, y con ello poder sacarlas de
raiz. Se concluyo que se esta estudiando la aplicacion de programas de liderazgo

transaccional en las organizaciones para optimizar el desempeno laboral.

Carrasco (2021) en su tesis busco establecer la relacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de una clinica
en Chiclayo durante el afio 2020. Se realizé un estudio cuantitativo, con un disefio
no experimental, de corte transversal y de tipo correlacional. Para recolectar los
datos se utilizaron dos cuestionarios virtuales aplicados a la muestra, confirmando
que el estilo de liderazgo tiene un efecto positivo en el desempefo de los
trabajadores de enfermeria.

Las ultimas investigaciones encontradas localmente son:

La investigaciéon de Atoche (2021) en Piura tuvo como propdsito principal
determinar entre la direccion y el rendimiento laboral en Glamour Salon y Spa Piura
durante el aio 2020. Este estudio fue de naturaleza aplicada, con un enfoque mixto
y un diseiio no experimental, transversal y correlacional. Las herramientas de
investigacion empleadas fueron un cuestionario y una guia de observacion. La
muestra de estudio consistio en una seleccién exhaustiva de 35 empleados. Los
resultados revelaron una relacién positiva entre varios elementos del liderazgo,
como la influencia idealizada, el estimulo intelectual, la motivacién e inspiracion, asi
como la consideracion individual, y el desempefio laboral en la empresa. En
general, se pudo concluir que existe una correlacion entre el liderazgo y el
rendimiento laboral en Glamour Salén y Spa Piura, con un indice de 0.808. Sin
embargo, se considero necesario trabajar en estos factores para mejorar aun mas

la direccion en el contexto del desempefio laboral en la empresa.

El estudio de Mirela Asalde y Christian Sanchez (2019) en Piura analizé la

relacion entre liderazgo y desempefio de los empleados en el Club Grau Piura ese
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afno. Los autores llevaron a cabo una investigacion correlacional, en la cual
aplicaron una encuesta a 30 trabajadores del club. Los resultados mostraron que
existia una gran diferencia entre el liderazgo ejercido en la organizacion y el
rendimiento de los trabajadores. Es decir, el estilo de liderazgo no se asociaba
positivamente con la productividad y eficiencia de los empleados, segun la
encuesta aplicada. Este estudio en Piura pretendia explorar la dinamica entre estos
dos factores organizacionales clave en el contexto de este club en particular.

Guzman (2020) en su tesis sefala que el liderazgo es una habilidad que permite
a un equipo u organizacidn alcanzar sus objetivos. Con respecto a los estilos de
liderazgo, indica que el autocratico prevalecio en las ultimas décadas,
especialmente en los sistemas de salud, lo cual podria afectar el desempefio de los
miembros del equipo. Explica que, si el personal asistencial no organiza
adecuadamente su trabajo, la calidad del servicio ofrecido se percibiria
negativamente. El objetivo del estudio de Guzman fue evaluar la relacion entre el
liderazgo autocratico y el desempefio laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud en la costa de Piura. La metodologia fue un disefio
descriptivo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 22 miembros del
personal de un CLAS, a quienes se les aplicaron dos instrumentos para medir
liderazgo autocratico y desemperio laboral.

Chavez (2021) en su tesis tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefo laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito PIURA S.A.C, Agencia Celendin, ese mismo afio.
Fue un estudio basico con un disefio no experimental, descriptivo y correlacional.
La muestra estuvo conformada por 17 colaboradores de dicha agencia. La técnica
de recolecciéon de datos utilizada fue la encuesta, por medio de dos cuestionarios,
uno para cada variable. La investigacion busco establecer la asociacion entre la
motivacion de los empleados y su nivel de desempefio laboral en la mencionada
agencia bancaria. Para ello, se realiz6 un estudio correlacional no experimental,

aplicando cuestionarios a una muestra de los trabajadores.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Segun su finalidad, la investigacion se emplea para resolver problemas y poner
en practica el conocimiento obtenido, como afirma Ortega (2017). Se utiliza un
enfoque cuantitativo ya que supone que la recopilacion de datos se realiza luego
del analisis estadistico, tal como sefialan Hernandez y Mendoza (2018).

3.1.2. Diseno de investigaciéon

El disefio de investigacion no es experimental porque las variables no se pueden
controlar y no se manipularon; es transversal porque el caso sera analizado en un
momento establecido. Por su alcance, es correlacional causal porque busca el
grado de asociacion entre variables y sugiere una explicacion de la causa
Hernandez & Mendoza (2018).

Donde:

M: Muestra

Ox: Observacion de la variable liderazgo

Oy. Observacion de la variable desempeno laboral

i relacion del liderazgo y desemperio laboral frente a la pandemia del

personal de una empresa agricola en Piura 2021.
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3.2. Variables y operacionalizacién

3.2.1. Variable 1: Liderazgo

Definicion conceptual: Para Herrera (2021) el liderazgo es el proceso de
influir, motivar y orientar a un grupo de personas para que trabajen de forma
coordinada en los de objetivos compartidos. Implica establecer una direccion clara,
alinear a los miembros del equipo y mantener su compromiso para alcanzar las

metas organizacionales.

Definicion Operacional: Para analizar esta variable de liderazgo, se ha
utilizado 3 dimensiones de los cuales se ha identificado 9 indicadores y como
instrumento se ha utilizado un cuestionario conformado por 19 items, y fue aplicado
a 100 trabajadores de una empresa agricola.

Indicadores: Gestion de talento humano, organizacion de procesos, adaptabilidad,
compromiso, compaferismo, estilo de comunicacién, satisfaccion del capital
humano, capacitacion y resiliencia.

Escala de medicién: Likert / Ordinal.
3.2.2. Variable 2: Desempeio laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2000) quién dijo que el logro humano es
evaluado en base a los siguientes factores: Actitud: habilidades de seguridad, juicio,
disciplina, actitud cooperativa, responsabilidad, Iniciativa, expresividad. Factores
personales, de interés, creatividad, realizacion y rendimiento: Conocimiento del

trabajo, cantidad, calidad, trabajo en equipo, precision y capacidad para liderar.

Definicion Operacional: Para analizar esta variable de Desempefio laboral, se
ha utilizado 3 dimensiones de los cuales se ha identificado 9 indicadores y como
instrumento se ha utilizado un cuestionario conformado por 19 items, y fue aplicado
a 100 trabajadores de una empresa agricola.

Indicadores: Cumplimiento de tareas, trabajo preciso y cuidadoso, eficiencia,
conocimientos, habilidades, aptitudes, productividad, evaluacion de funciones y
responsabilidad.

Escala de medicioén: Likert / Ordinal.

13



3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

Segun, Sanchez et al, (2019) menciona que la poblacion es una recopilacion
de elementos, que pueden ser personas, objetos o sucesos, que tienen
caracteristicas similares y seran considerados en la hipdtesis de investigacion. Se
tomd en consideracion a todo el personal de una empresa agricola en Piura, los

cuales son 100 trabajadores.
Criterios de inclusiéon

Se incluyd a todos los trabajadores de una empresa agricola ubicada en Piura

de género femenino y masculino que labora hasta la actualidad.

Criterios de exclusion

No se excluye a ningun trabajador.

3.3.2. Muestra

Segun, Arias (2012), manifiesta que es un subconjunto limitado de la poblacion
de estudio. También establece que en una encuesta y no necesariamente en un
censo, si la poblacion es limitada y de facil acceso por la cantidad de elementos
que la integran, no hay necesidad de hacer una muestra aleatoria, es decir, no
habra criterios de muestreo. Apropiado, para nuestro trabajo de investigacion se
tomd una muestra de 100 trabajadores que comprende todo el personal de una

empresa agricola en Piura.

3.3.3. Muestreo

De acuerdo con los aportes de Soto (2018), el muestreo aplicado es censal.

3.3.4. Unidad de analisis

Se consider6 a cada trabajador de la empresa agricola ubicada en el norte
de Piura cumplimiento con los criterios establecidos sin excluir a ningun

trabajador.
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Tabla 1

Muestreo de personal de una empresa agricola en Piura

CARGO TRABAJADORES
JORNALERO AGRICOLA 60
SUPERVISOR 10
ASISTENTE 8
COORDINADOR 8
ANALISTA 5
COMPRADOR 5
AUXILIAR 4

Total, general 100

Fuente: elaboracion propia

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Bernal (2019), el cuestionario consiste en una serie de
preguntas asociadas a la variable a evaluar para recabar datos sobre la unidad de

analisis.
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

En este estudio se utilizo la encuesta como instrumento que aplica técnicas y
estructuras de cuestionarios para generar matrices operativas apropiadas. Estas
matrices facilitan la evaluacién de dos variables mediante el uso de la escala de
Likert, compuesta por cinco niveles de preguntas cerradas: el nivel 5
correspondiente a "Totalmente de acuerdo”, el nivel 4 para "De acuerdo", el nivel 3
para " Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el nivel 2 para "En desacuerdo” y el nivel
1 para "Totalmente en desacuerdo".

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo un cuestionario de 19 items en el instrumento para medir la primera

variable y 19 mas para la segunda variable, teniendo un total de 38 preguntas.

3.4.3. Validez
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Para validar el instrumento, se consulto la opinidn de 3 expertos con maestria
en esta institucion, quienes concluyeron que el instrumento es adecuado después

de evaluar la relevancia, claridad y pertinencia de todos los items.

Tabla 2

Listado de expertos

Expertos Experiencia Grado Resultados

Gomez Zuiiga, Cecilia Paula Luisa Mas de 5 afios Maestria  Si cumple

Angulo Corcuera, Carlos Antonio Mas de 5 afios Maestria  Si cumple

Suysuy Chambergo, Ericka Julissa Mas de 5 afios Doctorado Si cumple

Fuente: Elaboracion propia en base a la validacion de los instrumentos
3.4.4. Confiabilidad

En esta investigacion, para verificar la confiabilidad, se empled el coeficiente
Alfa de Cronbach con el fin de determinar el grado de consistencia de los
instrumentos elaborados, la variabilidad total y la homogeneidad. Se tomé una
muestra de 100 trabajadores de una empresa agricola para su aplicacién y calculo

de los coeficientes en dichos instrumentos.
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Figura 1.

Criterios de confiabilidad

Coeficiente Relacién
0 Nula
confiabilidad
0.70 Aceptable
’ confiabilidad
0.90 Elevada
’ confiabilidad
100 Maxima
' confiabilidad

Fuente: Hernandez, Fernandez & Batista

Como primera variable “Liderazgo” se obtuvo un valor Alfa de Cronbach =
0,956, demostrando que el instrumento era confiable.

Tabla 3
Prueba de confiabilidad para la variable liderazgo

Nivel de
Instrumento Alfa de Cronbach . _
consistencia

Liderazgo 0,956 Excelente

Fuente: Elaboracion propia

Para la segunda variable “Desempenio laboral” se obtuvo un valor Alfa de
Cronbach = 0,942, demostrando que el instrumento era confiable.

Tabla 4
Prueba de confiabilidad para desempefio laboral

Alfa de Nivel de
Instrumento
Cronbach consistencia
Desempefio Laboral 0,942 Excelente

Fuente: Elaboracion propia
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3.5. Procedimientos

Para la recopilacion de datos se usé Google Forms (encuesta por internet) la
cual se ingresaba mediante un link, en la cual los trabajadores de una empresa
agricola llenaban los datos, donde se recopilaron datos para que pudiéramos
obtener la autenticidad de la informacion. El instrumento (encuesta) en este estudio
tiene un modelo de escala tipo Likert que utiliza los indicadores y dimensiones de
las variables de investigacion. Los resultados y las conclusiones y los conflictos de

fondo se analizan en consecuencia.
3.6. Meétodo de analisis de datos

Pimienta y Hoz (2017), hace referencia a un examen exhaustivo de la
informacion, su organizacion, planificacion y ordenamiento, y el investigador
continua analizando para reunir y comparar los datos obtenidos, con el fin de
resolver las interrogantes planteadas a partir de las hipotesis formuladas al inicio
del estudio. En cuanto al analisis estadistico de este estudio, se utilizaron tablas y
figuras para realizar el analisis descriptivo, desarrollando una descripcion referente
a las caracteristicas de la poblacién de estudio, Para este estudio se utilizé el
meétodo alfa de Cronbach, que permitiria calcular los niveles de confiabilidad
también en base a calificaciones de expertos. Rivas (2017) Cabe mencionar que
en la investigacion cuantitativa existen tipos de analisis descriptivos que ayudan a
responder preguntas de investigacion y asi probar hipotesis, pueden ser nominales,
ordinales, de intervalo o de razén dependiendo del tipo de escala utilizada en el
analisis estadistico. El estudio es cuantitativo, con escalas ordinales que dan como

resultado una tabla que permite una facil comparacion.
3.7. Aspectos éticos

Se respetaron las opiniones de los trabajadores encuestado que respondieron
de forma anonima para garantizar que las respuestas fueran transparentes, justas,
y responsables del proceso de participacion. Siempre que los aportes de los autores
sean citados de acuerdo con las normas establecidas, sus aportes seran honrados.
En cuanto a la informacién recabada a través de las herramientas, corresponden a

respuestas reales que no son manipuladas ni alteradas para este trabajo.
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IV. RESULTADOS

Tras haber aplicado los instrumentos de la investigacion, se procedié a analizar

los resultados obtenidos con respecto al liderazgo y el desempefio laboral utilizando

el software estadistico SPSS v.27. Para evaluar la distribucion de los datos, se

utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, considerando que el

tamano de la muestra fue >50, especificamente se contdé con la participacion de

100 trabajadores, donde se encontré la correlacion con Pearson donde la variable

independiente y dependiente si presentan normalidad.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion de liderazgo frente a la pandemia del

personal de una empresa agricola en Piura 2021.

Tabla 5
correlacion de liderazgo por la empresa agricola estudiada de 100 trabajadores
encuestados.
Variable y Dimension Nivel Rango ni %
Bajo 19 a 44 0 0%
Variable: Liderazgo Medio 45a70 13 13%
Alto 71a95 87 87%
Bajo 6a24 0 0%
Dimension 1: Capacidad de )
Medio 15a 22 10 10%
liderazgo
Alto 23 a30 90 90%
Bajo 6a24 0 0%
Dimension 2: Trabajo en )
_ Medio 15a 22 21 21%
Equipo
Alto 23 a30 79 79%
Bajo 7a16 1 1%
Dimension 3: Motivacion Medio 17 a 26 30 30%
Alto 27 a 35 69 69%

Nota: ni = numero de trabajadores
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Durante el proceso de validacion se encontraron resultados significativos, el
nivel de Liderazgo de la empresa tiene un nivel medio de 13% y alto de 87%. Del
mismo modo la dimension de capacidad de liderazgo tiene un nivel medio de 10%
y alto de 90%; también la dimension de trabajo en equipo tiene un nivel medio de
21% y alto de 79% vy, por ultimo, la dimension de motivacion tiene un nivel bajo de
1%, medio de 30% y alto con 69%.

Objetivo especifico 2: Determinar la relaciéon de desempefio laboral frente a la
pandemia del personal de una empresa agricola en Piura 2021.

Tabla 6
correlacion de desempefio laboral en la empresa agricola estudiada de 100
trabajadores encuestados.

Variable y Dimension Nivel Rango ni %
Bajo 19a44 0 0%
Variable: Desempefio Laboral Medio 45a70 3 3%
Alto 71a95 97 97%
Bajo 7a16 0 0%
Dimension 1: Desemperfio de Tarea Medio 17 a 26 11 11%
Alto 27 a 35 89 89%
Bajo 6 a24 0 0%
Dimension 2: Competencias Medio 15a22 6 6%
Alto 23 a 30 94 94%
Bajo 6 a24 0 0%
Dimension 3: Cumplimiento de metas  Medio 15a22 5 5%
Alto 23 a 30 95 95%

Nota: ni = numero de trabajadores
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Durante el proceso de validacion se encontraron resultados significativos, el
nivel de desempefio laboral de la empresa tiene un nivel medio de 3% y alto de
97%. Del mismo modo la dimensién de desempefio de tarea tiene un nivel medio
de 11% y alto de 89%; también la dimension de competencias tiene un nivel medio
de 6% y alto de 94% vy, por ultimo, la dimension cumplimiento de metas tiene un

nivel medio de 5% y alto de 95%.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de liderazgo
y desempefio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola
en Piura 2021.

Tabla 7

Correlacion con la prueba de Pearson y prueba Spearman de las dimensiones de
liderazgo en el desemperio laboral frente a la pandemia del personal de una
empresa agricola en Piura 2021.

Dimensiones Variable 2 Prueba Coeficiente Sig Relacion
Capacidad de Pearson 0,66 0,0 Existe
liderazgo Desempefio

Trabajo en Equipo  Laboral Spearman 0,64 0,0 Existe
Motivacién Spearman 0,59 0,0 Existe

Nota: Sig=Significancia

En lo que concierne a la prueba de Pearson, se encontr6 una relacion
significativa entre la capacidad de liderazgo y el desempefio laboral. El analisis de
correlacion reveld un valor de significancia de 0.0, que es inferior al valor critico
establecido de 0.05. Esto indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre estas la capacidad de liderazgo y el desempefio laboral. Esta
relacion es positiva y de nivel considerable, considerando que su valor de
coeficiente correlacional es de 0,66.

En relacion con la prueba de Spearman, se encontré una relacidn significativa
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral. El analisis de correlacion revelo
un valor de significancia de 0.0, que es inferior al valor critico establecido de 0.05.

Esto indica que existe una relacién estadisticamente significativa entre el trabajo en
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equipo y el desempefio laboral. Esta relacidon es positiva y de nivel considerable,

considerando el coeficiente de correlacion de 0,64.

Asi mismo, con la prueba de Spearman también se encontré una relacion
significativa entre la motivacion y el desempenio laboral. El analisis de correlacion
revel6 un valor de significancia de 0.0, que es inferior al valor critico establecido de
0.05. Esto indica que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
motivacion y el desempefo laboral. Esta relacidn es positiva y de nivel
considerable, considerando el coeficiente de correlacion de 0,59.

Objetivo general: Determinar la relacion entre liderazgo y desempeno laboral

frente a la pandemia del personal de una empresa agricola en Piura 2021.

Tabla 8
Anélisis correlacional con la prueba de Pearson entre Liderazgo y Desemperio
laboral.

Variables Prueba Coeficiente Sig

Liderazgo

Pearson 0,68 0,001
Desempefio Laboral

Nota: Sig=Significancia

Poniendo en practica la prueba de Pearson, se encontré una relacion
significativa entre las variables de liderazgo y desempefio laboral, el analisis de
correlacion revel6 un valor de significancia de 0.001, que es inferior al valor critico
establecido de 0.05. Esto indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre estas dos variables. Esta relacion es positiva y de nivel
considerable, considerando el coeficiente de correlacién de 0,68.
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V. DISCUSION

En la investigacion se plante6 el primer objetivo especifico el determinar la
relacion de liderazgo frente a la pandemia del personal de una empresa agricola.
Infante (2022) el liderazgo implica desarrollar una comprensioén profunda de la
necesidad de adaptarse a nuevas formas de trabajar. Ademas, implica tomar
conciencia del entorno cultural en cada area de la organizacion. Esto se debe a que
el lider tiene influencia sobre la motivacién del equipo para aceptar cambios y los
estimula a llevarlos a cabo. Esto se debe a que el equipo necesita buscar la
aprobacion y el respaldo de sus seguidores, también Arana, L. Coronado, J. (2017)
indicd que el liderazgo es un componente esencial de los enfoques de
administracion organizacional y juega un papel fundamental en el logro del éxito
empresarial de cualquier empresa. En la presente investigacién (tabla 5) los
resultados indican que este nivel se situa en un nivel medio del 13% y un nivel alto
del 87%. Esto sugiere que, en general, la empresa cuenta con un liderazgo solido,
aunque aun existe margen por mejorar. En el estudio realizado por Araujo y Elias
(2019), se encontré que los hallazgos son similares ya que presenta un nivel bueno
y muy bueno con 86.4%, a diferencia de Campoverde (2023) la cual indica que en
el sector salud, el liderazgo tiene una calificacion desfavorable del 34%, mientras
que un 66% se clasifica como regular y bueno.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion de desempefio laboral
frente a la pandemia del personal de una empresa agricola. Chiavenato (2011) nos
define que el desempefio laboral es la conducta de los colaboradores en el
ambiente de trabajo que contribuira a cumplir con las metas de la organizacion,
también Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim (2018) indicaron que el desemperio laboral
es crucial en la gestion de recursos humanos y que la capacitacion continua mejora
la estructura del desempenio. En la presente investigacion (tabla 6) los resultados
indican que un nivel medio del 3% y un nivel alto del 97%. Esto sugiere que la
mayoria de los trabajadores tienen un desempefio laboral destacado, lo cual es
positivo para la organizacién. Se obtuvieron hallazgos consistentes con los de
(Machado, 2019), quien encontré resultados similares en relacidn con el
desempeiio laboral, se observd que los niveles medio y alto con porcentajes
favorables, con un 98.4%, al igual que Bocanegra (2019) lo cual se encontro niveles
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medios y altos con 100%. Estos resultados indican que en el sector de la Salud no
se encontré ningun trabajador con un rendimiento bajo, lo que sugiere una
satisfactoria calidad de desempefio en general. Se puede decir que estos
resultados demuestran que la empresa tiene un nivel destacado de desempeifio
laboral en diferentes dimensiones. Sin embargo, existen oportunidades de mejora
en algunas areas especificas, como el desempeino de tarea y las competencias.
Estos hallazgos pueden servir como base para futuras discusiones y para
implementar acciones dirigidas a fortalecer aun mas el desempeio laboral en la

organizacion.

El tercer objetivo especifico es determinar la relacion entre las dimensiones de
liderazgo y desempefio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa
agricola. Bolivar (2010) resalta la importancia de la capacidad de liderazgo,
enfatizando que es fundamental para influir positivamente en las personas a cargo.
Se menciona que un lider efectivo ejerce una notable influencia positiva en su
equipo, no recurriendo a medidas de correccién, sino utilizando la voluntad y la
capacidad de negociacion al delegar tareas, Mendoza (2022) concluye que existe
relacion entre la motivacion extrinseca y el desempenio laboral de los trabajadores
de Buro Principal Partners SAC, ya que el valor calculado X2 de Pearson (10, 839a)
es mayor al X2 tabla, y el nivel de significancia de 0,028 resulta menor a 0,05. Por
lo tanto, se afirma que si hay una relacion entre la variable motivacion extrinseca y
la variable desempefio laboral en la muestra estudiada. Los resultados confirman
la asociacion entre estos dos factores en esta organizacién. A medida que pasa el
tiempo, los miembros del equipo evolucionan, lo que les permite mantenerse unidos
y corregir errores durante el proceso, asi mismo Pefia (2018) indica La motivacion
es fundamental en las organizaciones, ya que promueve el sentido de pertenencia
de los trabajadores, impulsa su productividad y contribuye al éxito general de la
empresa. Del mismo modo, Cueva (2018) en su tesis comprueba que existe
correlacion entre la variable motivacién y la variable desempefio laboral, dado que
el valor sigma bilateral de 0,0001 es menor al 5% del nivel de significancia alfa.
Esto indica que la relacion entre ambas variables es estadisticamente significativa,
por lo que se ratifica la correlacion planteada entre la motivacion y el desempeio

laboral segun los datos analizados. El desempefio se considera una manifestacion
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conductual de las personas que tiene un efecto en las actividades vy
comportamientos requeridos para alcanzar los objetivos organizacionales, también
Urupeque (2017) y Bartram (2005) propuso una estructura que describe las
competencias necesarias para un desempeno laboral eficiente. Esta estructura
comprende ocho factores que se relacionan fuertemente con las capacidades,
habilidades y destrezas que necesitan los colaboradores para llevar a cabo sus
tareas cotidianas de forma apropiada. Estos factores son: emprender, interactuar,
analizar, crear, adaptar, apoyar, liderar y organizar/ejecutar, por otro lado,
Chiavenato (2002), indica que el desempenio laboral alude a la eficiencia con la que
los trabajadores cumplen sus responsabilidades dentro de una organizacién. Esta
efectividad es clave para el buen desempeio de su labor y para lograr las metas
fijadas por la organizacion. En la presente investigacion (tabla 7) al realizar la
prueba de Pearson para analizar la relacion entre la capacidad de liderazgo y el
desempeno laboral. Los resultados revelaron una relacién estadisticamente
significativa, con un valor de significancia de 0.0, que es inferior al valor critico de
0.05. Esto indica que existe una relacion positiva y significativa entre la capacidad
de liderazgo y el desempefio laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion de 0.66
sugiere que esta relacion es de nivel considerable. Estos hallazgos apoyan la
nocion de que un liderazgo eficaz puede tener un efecto importante en el
rendimiento de los empleados. En segundo lugar, se utilizo la prueba de Spearman
para examinar la relacién entre el trabajo en equipo y el desempenio laboral. Los
resultados también mostraron una relacion estadisticamente significativa, con un
valor de significancia de 0.0, por debajo del valor critico establecido. Esto indica
que existe una relacién positiva y significativa entre el trabajo en equipo y el
desempeinio laboral. El coeficiente de correlacion de 0.64 sugiere que esta relacion
también es de nivel considerable. Estos hallazgos respaldan la idea de que un buen
trabajo en equipo puede contribuir al mejor desempefio de los trabajadores.
Ademas, utilizando la prueba de Spearman, se encontrdé una relacién significativa
entre la motivacion y el desempeiio laboral. Los resultados mostraron una relacion
estadisticamente significativa, con un valor de significancia de 0.0. Esto indica que
existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral. El coeficiente de correlacion de 0.59 sugiere que esta relacion también es
de nivel considerable. Estos hallazgos sugieren que la motivacién juega un papel
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importante en el desempefio laboral de los empleados. Los resultados de las
pruebas de correlacion respaldan la existencia de relaciones significativas entre la
capacidad de liderazgo, el trabajo en equipo y la motivacion, y el desempefo
laboral. Estas relaciones son positivas y de nivel considerable, lo que implica que
un liderazgo efectivo, un buen trabajo en equipo y una alta motivacién pueden influir
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores. Estos hallazgos
proporcionan evidencia importante para respaldar la importancia de estas variables
en el contexto de la organizacién y pueden ser utiles para informar estrategias de

mejora en el desempeno laboral.

Por ultimo, el objetivo general es determinar la relacion entre liderazgo vy
desempenio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa agricola.
Infante (2022) el liderazgo conduce a la toma de conciencia de nuevas formas de
adaptabilidad, toma de conciencia del entorno cultural en las diferentes areas de la
organizacion, ya que el lider influye en la motivacion del equipo para aceptar el
cambio y los motiva a hacerlo, ya que necesitan buscar aprobacién y el apoyo de
sus seguidores, ademas, Davidescu et.al, (2020) menciona que el desempefo
laboral en los empleados se refiere a qué tan bien los compafieros de trabajo
cumplen con sus responsabilidades en un ambiente de trabajo, asignandoles tareas
para mejorar sus habilidades y motivandolos de manera que fomenten el desarrollo
profesional y personal del sujeto. Carrasco (2021) refiere que existe una correlacion
positiva entre el nivel de liderazgo y el desempenio laboral de los trabajadores. Es
decir, a mayor motivacién provocada por el lider, mejor es el desempefio de los
empleados. El analisis estadistico arrojo un valor de significancia de 0,027 para
esta correlacion (p < 0,05). Este valor refleja que la relacion es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis
planteada en la investigacion, que establece que existe una relacidn significativa
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral en los profesionales de
enfermeria de la clinica de Chiclayo. En el presente estudio (tabla 8) se encontro
una relacion significativa entre las variables de liderazgo y desempefio laboral, el
analisis de correlacion reveld un valor de significancia de 0.001, que es inferior al
valor critico establecido de 0.05. Esto indica que existe una relacidén
estadisticamente significativa entre estas dos variables. Esta relacion es positiva y
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de nivel considerable, considerando el coeficiente de correlacion de 0,68. La
relacion entre el Liderazgo y el Desempefio laboral es positiva. Esto implica que a
medida que el liderazgo se fortalece y mejora, se espera que el desempefio laboral
también aumente. Esta asociacion positiva sugiere que un liderazgo efectivo tiene
un impacto considerable en el desempefo de los empleados. En cuanto al
coeficiente de correlacion obtenido, se registré un valor de 0.68. Este coeficiente
indica un nivel considerable de correlacion entre el Liderazgo y el Desempefio
laboral. Cuanto mas cercano sea el valor del coeficiente a 1, mayor sera la fuerza
de la relacion. En este caso, el coeficiente de 0.68 sugiere una relacion significativa

y relevante entre ambas variables.
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VL.

CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
y el desempefio laboral frente a la pandemia del personal de una empresa
agricola. Cuanto mas cercano sea el valor del coeficiente a 1, mayor sera la
fuerza de la relacion. Ademas, se encontro una significancia estadistica de
0.001, lo que confirma la existencia de una relacién estadisticamente
significativa entre ambas variables, por lo cual el liderazgo efectivo tiene un
impacto considerable en el desempefio de los trabajadores en el contexto de
la pandemia en la empresa agricola estudiada.

Se determind que la correlacion de liderazgo frente a la pandemia en la
empresa agricola estudiada es de nivel medio al 13% y un nivel alto al 87%,
lo que significa que la empresa tiene una capacidad de liderazgo adecuada,
aunqgue aun existen oportunidades de mejora en el trabajo en equipo y en la
motivacion de los trabajadores, por lo cual estos hallazgos pueden servir
como base para implementar acciones dirigidas a fortalecer y mejorar el
liderazgo en la empresa agricola estudiada.

Se determind que la correlacion de desempeno laboral frente a la pandemia
en la empresa agricola estudiada es de nivel medio al 3% y un nivel alto al
97%, lo que significa la empresa agricola cuenta con un nivel destacado de
desempefio laboral en diferentes dimensiones, pero es importante seguir
trabajando en el mejoramiento de areas especificas para maximizar el

potencial de los trabajadores.

Se determiné que existe una relacion positiva y significativa entre las
dimensiones de liderazgo y el desempefio laboral frente a la pandemia de la
empresa agricola, por lo que se concluye que es importante fomentar un
liderazgo efectivo, promover un buen trabajo en equipo y mantener una alta
motivacion en los trabajadores como parte de la gestion de recursos

humanos en la empresa agricola.
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VI. RECOMENDACIONES

Habiendo examinado los resultados en este estudio, se plantean las siguientes

recomendaciones:

Ofrecer programas de capacitacion y desarrollo para los lideres de la compaiiia,
con la finalidad de mejorar sus habilidades de liderazgo y su capacidad de
adaptacion a nuevas modalidades de trabajo y entornos culturales. Esto les
permitira influir positivamente en la motivacion del equipo y promover un mejor

desempenio laboral.

Implementar sistemas de reconocimiento y recompensas que valoren y fomenten
el trabajo en equipo y los logros personales. Esto puede contemplar programas de
reconocimiento, incentivos econdémicos o no economicos, y oportunidades de

crecimiento y desarrollo profesional.

Efectuar un analisis pormenorizado de las zonas puntuales donde se detectaron
oportunidades de mejora, tales como en la ejecucion de labores y las competencias.
Esto permitira enfocar los esfuerzos y recursos en las areas que requieren mayor
atencion. Ademas, establecer un sistema de retroalimentacién constante y
constructiva, en el que se reconozcan los logros y se brinde orientacion para
mejorar el desempeino. Esto puede incluir reuniones peridédicas de evaluacion,
revisiones de desempefio y espacios abiertos para la comunicacion entre

empleados y supervisores.

Poner en marcha estrategias para impulsar y robustecer el trabajo colaborativo al
interior de la organizacion. Esto puede incluir la creacibn de grupos
interdisciplinarios, la promocion de la colaboracion y el intercambio de ideas, la
asignacion de proyectos conjuntos y la celebracion de actividades de team building.
Es importante crear un ambiente en el que los trabajadores se sientan motivados y
apoyados para trabajar juntos hacia metas comunes. Estas recomendaciones
contribuiran a maximizar el desempefio laboral y promover un ambiente de trabajo

positivo y productivo.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Tabla 9
Matriz de operacionalizacion de la variable Liderazgo
Variable Definicidn conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Gestion de talento
I_nfante (2022), el Parg medir la va.r_lable,: Capacidad de humano y
liderazgo conduce a la de liderazgo se utilizara i Organizacion de
St ) iderazgo
toma de conciencia de el instrumento de procesos.
nuevas formas de cuestionario, haciendo Adaptabilidad
adaptabilidad, toma de uso de la escala de tipo "
: L ’ ) Compromiso :
Liderazgo . : . Ordinal
go conciencia del entorno Likert, con una Trabajo en equipo Compaiierismo.

cultural en las diferentes
areas de la
organizacion, ya que el
lider influye en |la
motivaciéon del equipo
para aceptar el cambio y
los motiva a hacerlo, ya
que necesitan buscar
aprobacion y el apoyo
de sus seguidores.

poblacion muestral de
100 trabajadores, se
considero las
dimensiones.

Estilo de comunicacion

Motivacion

Satisfaccion del capital
humano.

Capacitacion.
Resiliencia

Nota: Indicadores planteados por el autor
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Tabla 10

Matriz de operacionalizacion de la variable Desemperio laboral

Variable Definicion conceptual O'ggig‘é%%gl Dimensiones Indicadores Escala
Peralta, (2019), nos Para medir la Cumplimiento de tarea.
da a conocer que el variable de ~ Trabajo preciso y
desempenfo laboral a desempefio Desemperio de tarea cuidadoso.
menudo se define laboral se utilizara Eficiencia
como el lugar donde el instrumento de —
se realiza un trabajo cuestionario, . Con9_0|m|entos
Desempefio continuo, que va a haciendo uso de la Competencias Habilidades. Ordinal
Laboral  influir en la calidad y escala de tipo Actitudes
productividad de la Likert,” con una Productividad.
persona, la Ct_JaI se poblacion muestral Evaluacion de
encuentra realizando de 100 funciones
labores en su centro trabajadores, se L
. PR Responsabilidad
de trabajo, donde se considero las
integra con la dimensiones.

comunicacion dentro
de la empresa en la
cual ejerce una labor.

Asimismo, forma
parte de la tecnologia
y la informacion que
interactuia con el
capital humano.

Cumplimiento de metas

Nota: Indicadores planteados por el autor
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Anexo 2. Confiabilidad de los instrumentos

Liderazgo
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Vari
anz | 0. |0. |0. [O0. |0O. |O. 0 0 0. |0 0 0. |0 0. |0 0. |0 0. | 58
a 51 |55 |50 |53 |58 |51 |10 | 51 | 53 |48 | 58 | 56 | 58 | 49 | 54 | 59 |66 | 47 | 45 | .0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5
TOT
AL 6.231
N° iTEMS (K) 19
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA = 0.942
Anexo 3.Datos de las dimensiones de Variables en SPSS
SPSS
ﬂ Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
& 0 Tl A BE S0 Q
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol
1 D1Capacida... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
2 D2Trabajoe... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 erecha & Escala “ Entrada
3 D3Motivacion Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
4 Viliderazgo Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
5 V2Desempe... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
6
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@ Datos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar  Ver

(e
!
-

W 0 ~N O ;AW N =

NI N e | | i anifras |k | s |
—_ O W N g EW N e o

Datos  Transformar  Analizar

He 0 e~

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

=20 ABTE O

C

|

D1Capaci
& dadelider
azgo

24.00

25,00

23,00

29,00

27.00

19.00

25,00
24,00
23,00
24,00
24,00
26,00
30.00
24,00
24,00
29.00
27.00
29.00
25,00
27.00
29.00

D2Trabajo D3Motiva  V1lideraz
4 4 go & pefioLabo

enequipo

22,00
19.00
23,00
28,00
26,00
24,00
26,00
24,00

21,00

25,00
2400
2400
29,00
24,00
25,00
30.00
28,00

29,00

21,00
29,00
28.00

cion

29.00
15,00
22.00
31,00
32,00
21,00
28.00
28,00
25.00
28.00
27.00
2500
28,00
28.00
22,00
26,00
34.00
35,00
25,00
33,00
29.00

75,00
59,00
68,00
88.00
85.00
64,00
79,00
76.00
69,00
77.00
75,00
75.00
87.00
76.00
71.00
85.00
89.00
93,00
71.00
89.00
86.00

V2Desem

ral
84,00

85.00
77.00
94.00
77.00
90,00
79,00
76.00
72.00
85.00
74,00
75,00
81,00
76.00
73,00
88,00
81,00
89,00
83,00
93,00
79,00

var

var

var
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Anexo 4. V- Aiken Criterios

Coeficiente V-Aiken por criterio

Item Suficiencia Claridad Coherencia Global Escala
1 1.00 1.00 100 1.00 Fuerte
2 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
3 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
4 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
5 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
6 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
7 1.00 100 1.00 1.00 Fuerte
8 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
9 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte

10 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
11 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
12 1.00 100 1.00 1.00 Fuerte
13 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
14 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
15 1.00 100 100 1.00 Fuerte
16 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
17 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
18 1.00 100 100 1.00 Fuerte
18 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
20 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
21 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
22 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
23 1.00 1.00 100 1.00 Fuerte
24 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
25 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
26 1.00 100 1.00 1.00 Fuerte
27 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
28 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
29 100 100 1.00 1.00 Fuerte
30 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
31 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
32 1.00 100 100 1.00 Fuerte
33 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
34 1.00 100 1.00 1.00 Fuerte
35 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
36 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
37 1.00 100 100 1.00 Fuerte
38 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte

Anexo 5. V- Aiken Instrumentos

Coeficiente V-Aiken por instrumento
V-Aiken Escala
1.00 Fuerte




Anexo 6. Matriz Evaluacién por juicio de expertos

Experto 1

Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario acerca de Liderazgo y el
desempeiio laboral “. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

[GOMEZ ZUNIGA CLCILIA PAULA LUISA
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Clinica () Social (o)
Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ( X)

GLSTION DI ORGANIZACIONES

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: UNEERSIDADICESARAATLILEIO)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

] Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre'de la Prueba: Validacion de cuestionarios a trabajadores de una empresa agricola en Piura
AUt Agurto Rodrigucz, Victor Alexander
. Martinez uertas, Betty Llaydee
Procedencia: Ll
. — Propia
Administracion:

Tiempo de aplicacion: TOFiOS
Ambito de aplicacion: P

Significacion: Escala de Likert, Ordinal

(1) totalmente en desacuerdo - (2) En desacuerdo - (3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo - (4) De acuerdo - (5) totalmente de acuerdo.

4. Soporte teérico
(describir en funcion al modelo tedrico)

oo INVESTIGA
oo UCV
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Infante (2022), el liderazgo conduce a la toma|
| Capacidad de de coqqiencia de nuevas fprmas de
liderazgo adaptabilidad, toma c_ie conciencia del

entorno cultural en las diferentes areas de la|

[Seierazgn - Trabajo en equipo orggnizgpién, ya que el lider influye en !a
motivacion del equipo para aceptar el cambio
- Motivacion Iy los motiva a hacerlo, ya que necesitan
buscar aprobacion y el apoyo de sus
seguidores.

Peralta, (2019), nos da a conocer que el

. desempefio laboral a menudo se define como
- Desempefio de el lugar donde se realiza un trabajo continuo,
tarea. que va a influir en la calidad y productividad
DBESHiGENE  |-CampalanesEs de .Ia persona, la cual se encuentra
Laboral reallzandq labores en su cent_ro d_e trabajo,
donde se integra con la comunicacion dentroj

. Cumplimiento de  [d€ la empresa en la cual ejerce una labor.
metas IAsimismo, forma parte de la tecnologia y la
informacién que interactia con el capital

humano.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, usted le presentd el cuestionario Dirigido a los trabajadores de una empresa agricola en Piura.
elaborado por: Agurto Rodriguez,Victor Alexander y Martinez Huertas, Betty Haydee en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El |te_m requiere bastantes modificaciones o una

z — modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel - X

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprenda ordenacion de estas
facilmente, es c

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EIitem tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

»

nivel)

Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

<

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

oeoe INVESTIGA

oo UCV
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RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

2 4 3. Moderado nivel
incluido.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0.%¢ INVESTIGA

oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario.

Variable Liderazgo

. Primera dimensién 1: (Capacidad de Liderazgo)

. Objetivos de la Dimensién: (determinar la relacion entre la capacidad de liderazgo y
desempefio de tarea).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Gestion de
talento Humano

-Tu jefatura lidera de
forma adecuada a
sus colaboradores.

- Tienes una idea
clara de los objetivos|
de la empresa.

proceso

Organizacion de lempresa.

- Tu jefe facilita el
buen funcionamiento
Ide los procesos de
produccion de la

- Tu jefatura tiene la
lcapacidad suficiente
para organizar los
procesos de la
produccion

Adaptabilidad

- Tu jefatura se
ladapt6 a los
icambios que por la
pandemia se tuvo
lque reestructurar.

I ¢ Crees que tu
lcentro de trabajo
innovo para
mantener la
lcontinuidad de
negocio?

oo INVESTIGA

oo UCVv
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o Segunda dimension 2: (Trabajo en Equipo)
° Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacién de trabajo en equipo y competencias).

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones|

Compromiso

L Cree que la jefatura
lestd comprometida
con los objetivos de
la empresa.

- Tu jefatura te
inspira a lograr los
lobjetivos de la
empresa.

Compafierismo

L Tu jefatura anima la
colaboracion entre
compainieros.

- La jefatura fomenta
el trabajo en equipo
Eara obtener el

poyo de los
comparieros.

Estilo de
comunicacion

-Crees que tu centro
laboral fue empatico
icon la comunicacion
sobre protocolos del
Covid-19 hasta la
actualidad.

- Cuando la jefatura
comunica decisiones
de la empresa, crees
que el mensaje lo
hace de forma clara.

oee INVESTIGA

e UCV
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° Tercera dimension 3: (Motivacion)
° Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion entre motivaciéon y cumplimiento de

metas).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Satisfaccion del
capital humano

-Consideras que el
lsalario que brinda la
lempresa es justo
hacia los
trabajadores por el
desarrollo de las
lactividades dentro
de ella.

-Crees que tu centro
laboral cumplié con
los beneficios de la
nueva ley agraria

Capacitaciéon

I Crees que tu centro
laboral te
proporciona la
motivacion
necesaria para su
crecimiento
personal.

- Considera que la
lgestion de la
lcompaiiia le provee
los recursos
requeridos para
realizar su trabajo de|
manera adecuada.

| Estas de acuerdo
lcon las
Icapacitaciones que
brinda la empresa
len la actualidad.

I Estuviste de
lacuerdo con las
medidas que aplicé
la empresa para
disminuir el contagio
lcomo uso de
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Resiliencia

mascarilla,
istanciamiento y
acunaciones de la
mpresa en la
ctualidad.

Estuviste de
cuerdo con la
ecisiéon que tomé la
mpresa con las

personas que no
staban de acuerdo
n vacunarse por
iferentes motivos

icomo religiéon y/o
reencias.

Variable: Desempeiio Laboral

° Cuarta dimensioén 1: (Desempefio de tarea )

° Objetivos de la Dimension:(Determinar la relacion de desempefio de tarea

capacidad de liderazgo).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Cumpliento de
tarea

| Crees que cumples
lcon la tarea
lencomendada.

- Estas de acuerdo
con la jornada

laboral diaria para
Erminar con todas

us tareas
ncomendadas.

Trabajo preciso y
cuidadoso

| Crees que pones
len practica tus
habilidades en el
jercicio de tus
areas.

FCumples

participando en
ventos de
ctualizacion para

lgenerar valor.

Eficiencia

| Consideras que tu
trabajo es realizado
icon mucho esfuerzo

- Considera que el
uso de la tecnologia
les optimo para
[disminuir los plazos
de entrega.
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I Crees que en
tiempo de pandemia
tuviste dificultad
para cumplir

uncion.

lfadecuadamente su

. Quinta dimensién 2: (Competencia)

. Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de competencias y trabajo en equipo).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Conocimientos

Crees que tus
conocimientos son
necesarios para el
puesto que
desempenias.

- Estas de acuerdo
lque la informacion
brindada por la
lempresa es
necesaria para
conocer los
[Procesos.

Habilidades

| Crees ser capaz de
realizar las
loperaciones que se
[te encomiendan sin
ningun problema.

I Crees que tus
lcompetencias
[actuales aseguran la
icalidad de los
procesos de gestion
lque realizas.

Actitudes

-Estas de acuerdo
icon la normatividad
lque la empresa
brindé en tiempo de
pandemia.

- Crees que has
ldemostrado
tolerancia frente a
lactitudes y opiniones|
de tus comparieros
len tiempo de

pandemia.
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. Sexta dimensién 3: (Cumplimiento de metas)
. Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de cumplimiento de metas y la motivacion).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Productividad

| Crees que cumples
lcon los objetivos
trazados en el area.

| Estas de acuerdo
lque tu desempefio
influye en el
lcumplimiento de los
lobjetivos.

Evaluacion de
funciones

| Consideras que
has realizado
funciones y tareas
lque te pertenecen.

I Crees que tu
funcién esta bien
definida.

Responsabilidad

| Crees que
demuestras
responsabilidad con
lel desarrollo de las
tareas
lencomendadas.

| Crees que puedas
lasumir con
responsabilidad las
nuevas tareas que te|
lotorgue tu jefatura.

Firma del evaluador
DNI 03490490
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1897), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario acerca de Liderazgo y el
desempefio laboral “. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: Carlos Antonio Angulo Corcuera
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social C 2

Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: farketing

Institucién donde labora: (e idad E eV allED

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Masde5afios( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Validacién de cuestionarios a trabajadores de una empresa agricola en Piura
" Agurlo Rodrigucz, Victor Alexander
Autors; Martinez 1luertas, Belty Laydee
Procedencia: Lnira
Administracién: FLopia
Tiempo de aplicacion: 1O3ifiatos
Ambito de aplicacion: Sl
Significacion: Escala de Likert, Ordinal
(1) totaimente en desacuerdo - (2) En desacuerdo - (3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo - (4) De acuerdo - (5) totalmente de acuerdo.

4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Infante (2022), el liderazgo conduce a la toma
| Capacidad de de coqgiencia de nuevas fprmas de|
liderazgo adaptabilidad, toma Qe conciencia del

entorno cultural en las diferentes areas de |a|

(Serazon - Trabajo en equipo orggnizgfzién, ya que el lider influye en !a
motivacion del equipo para aceptar el cambio|
- Motivacion iy los motiva a hacerlo, ya que necesitan
buscar aprobacion y el apoyo de sus
seguidores.

Peralta, (2019), nos da a conocer que el

3 desempefio laboral a menudo se define como
- Desempefio de el lugar donde se realiza un trabajo continuo,
tarea. que va a influir en la calidad y productividad|
D - c T de la persona, la cual se encuentra
el_s:t;g;r);no [“~OMPEIENClEs realizando_ labores en su cent_ro d_e trabajo,
donde se integra con la comunicacion dentroj

. Cumplimiento de  [de la empresa en la cual ejerce una labor.
metas /Asimismo, forma parte de la tecnologia y la|
informacién que interactia con el capital

humano.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, usted le presento el cuestionario Dirigido a trabajadores de una empresa agricola en Piura.
elaborado por: Agurto Rodriguez,Victor Alexander y Martinez Huertas, Betty Haydee en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El ltgm requiere bastantes modificaciones o una

2 o modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel =~ 53

palabras de acuerdo con su significado o por la

Eomprende ordenacion de estas
faciimente, es 2

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacion loégica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
4. Alto nivel E(Ijg;rjr;g:claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la
cumple con el criterio) dimensioén.
cg'?tEEE:ggéA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

&

nivel)

Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

oo INVESTIGA

LA~V

oo UCV

S7



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

2 4 3. Moderado nivel
incluido.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0.%¢ INVESTIGA

oo UCV
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario.

Variable Liderazgo

. Primera dimensién 1: (Capacidad de Liderazgo)

. Objetivos de la Dimensién: (determinar la relacion entre la capacidad de liderazgo y
desempefio de tarea).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Gestion de
talento Humano

-Tu jefatura lidera de
forma adecuada a
sus colaboradores.

- Tienes una idea
clara de los objetivos|
de la empresa.

proceso

Organizacion de fempresa.

I Tu jefe facilita el
buen funcionamiento
Ide los procesos de
produccion de la

- Tu jefatura tiene la
Icapacidad suficiente
para organizar los
procesos de la
produccion.

Adaptabilidad

I Tu jefatura se
ladapto a los
cambios que por la
pandemia se tuvo
lque reestructurar.

I ¢Crees que tu
lcentro de trabajo
innovo para
mantener la
lcontinuidad de
negocio?
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. Segunda dmenskin 2: (Trabajo en Equipo)
. Objetivos de la Dimensidn: (Determinar la relacitn de trabajo en equipo y compalencias).

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad [Coherencla | Relevancia | pecomendaciones

. Cree que la jefatura 4 4 4
comprometida
los objetivos de

empresa.

- Tu jefatura te

gsalogmlos
jetivos de la
presa

- Tu Mﬂﬁm anima lal 4 4 4
colaboracidn entre
companeros,

Companerismo | La jefatura fomenta
trabajo en equipo
ra cbtener el

de los
pafiercs.

Compromiso

—
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° Tercera dimension 3: (Motivacion)
. Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion entre motivacion y cumplimiento de

metas).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Satisfaccién del
capital humano

-Consideras que el
isalario que brinda la
lempresa es justo
hacia los
trabajadores por el
desarrollo de las
lactividades dentro
de ella.

-Crees que tu centro
laboral cumplié con
los beneficios de la
nueva ley agraria

Capacitacion

| Crees que tu centro
laboral te
proporciona la
motivacion
necesaria para su
crecimiento
personal.

I Considera que la
lgestion de la
lcompafiia le provee
los recursos
requeridos para
realizar su trabajo de|
manera adecuada.

| Estas de acuerdo
icon las
Icapacitaciones que
brinda la empresa
len la actualidad.

I Estuviste de
lacuerdo con las
medidas que aplicé
la empresa para
disminuir el contagio
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icomo uso de
Resiliencia  |mascarilla,
distanciamiento y
lvacunaciones de la
mpresa en la
ctualidad.

I Estuviste de
lacuerdo con la
Idecisién que tomo la
lempresa con las
personas que no
staban de acuerdo
n vacunarse por
diferentes motivos
lcomo religién y/o
creencias.

Variable: Desempefio Laboral

° Cuarta dimensioén 1: (Desempefio de tarea )
° Objetivos de la Dimension:(Determinar la relacion de desempefio de tarea y capacidad de liderazgo).
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observamopesl
Recomendacione
S
I Crees que cumples 4 4 4
icon la tarea
lencomendada.

Cumplimiento def- Estas de acuerdo
tarea lcon la jornada

|laboral diaria para

Erminar con todas

us tareas
ncomendadas.
Crees que pones 4 4 4
n practica tus
habilidades en el
jercicio de tus
Trabajo preciso yftareas.
cuidadoso

FCumples

participando en
ventos de
ctualizacion para

igenerar valor.

| Consideras que tu 4 4 4

trabajo es realizado

lcon mucho esfuerzo

- Considera que el
uso de la tecnologia
les 6ptimo para
Eficiencia  |disminuir los plazos
Ide entrega.
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Crees que en
iempo de pandemia
uviste dificultad

para cumplir
decuadamente su
uncion.

. Quinta dimension 2: (Competencia)
° Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de competencias y trabajo en equipo).

Observaciones/
Recomendacione
s

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia

Crees que tus 4 4 4
conocimientos son
necesarios para el
puesto que
desempefias.

Conocimientos |- Estas de acuerdo
lque la informacion
brindada por la
lempresa es
necesaria para
lconocer los
procesos.

| Crees ser capaz de 4 4 4
realizar las
loperaciones que se
te encomiendan sin
ningun problema.

Habilidades
- Crees que tus
lcompetencias
lactuales aseguran la
icalidad de los
procesos de gestion
lque realizas.

-Estas de acuerdo 4 4 4
lcon la normatividad
lque la empresa
brindé en tiempo de
pandemia.

Actitudes - Crees que has
idemostrado
l;olerancia frente a
ctitudes y opiniones
de tus comparfieros
len tiempo de
pandemia.
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. Sexta dimension 3. (Cumplimiento de metas)
. Otyetivos de ka Dimensién: (Determinar 1a relacion de cumplimento de metas y la motivacion),

Indicadores item Claridad | Cohersncia| Retevancia | _OUservaciones/
Recomendacione
L
3 3 3
3 a ]
3 3 3
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DNI: 06437510
Teléfono: 947055845

N Carto QquiQ).

L s en ion
CLAD. N° 18480

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con |a validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23. pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario acerca de Liderazgo y el
desempefio laboral “. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1: Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lricka Julissa Suysuy Chambergo

Grado profesional:

Maestria( ) Doctor ( X)

Area de formacién académica:

Clinica

Educativa ( )

() Social I

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Validacién de cuestionarios a trabajadores de una empresa agricola en Piura

Agurlo Rodriguez, Victor Alexander

Tiempo de aplicacion:

Autora:
Martinez 1luertas, Belly Haydee
Procedencia: Piura
Administracion: Propia
10 minutos

Ambito de aplicacion:

Piura

Significacion:

(1) totaimente en desacuerdo - (2) En desacuerdo - (3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo - (4) De acuerdo - (5) totalmente de acuerdo.

Escala de Likert, Ordinal

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Infante (2022), el liderazgo conduce a la toma
| Capacidad de de coqgiencia de nuevas fprmgs de|
liderazgo adaptabilidad, toma Qe conciencia del

entorno cultural en las diferentes areas de |a|

(Serzon - Trabajo en equipo orggnizgfzién, ya que el lider influye en !a
motivacion del equipo para aceptar el cambio|
- Motivacién ly los motiva a hacerlo, ya que necesitan
buscar aprobacion y el apoyo de sus
seguidores.

Peralta, (2019), nos da a conocer que el

. desempefio laboral a menudo se define como
- Desempefio de el lugar donde se realiza un trabajo continuo,
tarea. que va a influir en la calidad y productividad|
D . c T de la persona, la cual se encuentra
el_saet;g;r);no [“~OMPEIENClas realizando_ labores en su cent_ro d_e trabajo,
donde se integra con la comunicacion dentroj

. Cumplimiento de  [d€ la empresa en la cual ejerce una labor.
metas Asimismo, forma parte de la tecnologia y la|
informacién que interactia con el capital

humano.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, usted le presento el cuestionario Dirigido a los trabajadores de una empresa agricola en Piura.
elaborado por: Agurto Rodriguez,Victor Alexander y Martinez Huertas, Betty Haydee en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

decir, su sintéctica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El 1t¢m requiere bastantes modificaciones o una

3 o modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel -~ 53

palabras de acuerdo con su significado o por la

Eomprende ordenacion de estas
faciimente, es 2

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacion loégica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
4. Alto nivel 512?3; g;claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la
cumple con el criterio) dimension.
Cé)ll}ltErI:]E“I;g‘leA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana

acuerdo)

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

&

nivel)

Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

Y

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
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RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

: ¢ 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0.%¢ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario.

Variable Liderazgo

. Primera dimension 1: (Capacidad de Liderazgo)

° Objetivos de la Dimensién: (determinar la relacién entre la capacidad de liderazgo y
desemperio de tarea).

Observaciones/

talento Humano

I Tienes una idea
clara de los objetivos
de la empresa.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendacione
s
Tu jefatura lidera deft
forma adecuada a
Gestion de  |sus colaboradores.

Organizacion de
proceso

| Tu jefe facilitael |
buen funcionamiento
de los procesos de
produccion de la
lempresa.

I Tu jefatura tiene la
Icapacidad suficiente
para organizar los
procesos de la
produccion.

Adaptabilidad

I Tu jefatura se o
ladapto a los
icambios que por la
pandemia se tuvo
lque reestructurar.

- ¢Crees que tu
Icentro de trabajo
innovo para
mantener la
lcontinuidad de
negocio?

0.%¢ INVESTIGA
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° Segunda dimension 2: (Trabajo en Equipo)
. Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de trabajo en equipo y competencias).
7 Observaciones/
INDICADORES Item Claridad |Coherencia Relevancia Recomendaciones

Compromiso

| Cree que la jefaturaft
lesta comprometida
con los objetivos de
la empresa.

- Tu jefatura te
inspira a lograr los
lobjetivos de la
lempresa.

Compaferismo

I Tu jefatura anima laf*
Icolaboracion entre
lcompaferos.

- La jefatura fomenta
| trabajo en equipo

Eara obtener el

poyo de los

lcompafieros.

Estilo de
comunicacion

-Crees que tu centro f*
laboral fue empatico
icon la comunicacion
obre protocolos del
E:ovid-19 hasta la
ctualidad.

I Cuando la jefatura
lcomunica decisiones
de la empresa, crees|
lque el mensaje lo

hace de forma clara.
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° Tercera dimension 3: (Motivacion)
° Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion entre motivacion y cumplimiento de
metas).
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia ObserEciones)

Recomendacione
s

Satisfaccion del
capital humano

-Consideras que el
salario que brinda la
lempresa es justo
hacia los
trabajadores por el
desarrollo de las
lactividades dentro
de ella.

-Crees que tu centro
laboral cumplié con
los beneficios de la
nueva ley agraria

Capacitacion

| Crees que tu centro
laboral te
proporciona la
motivacion
necesaria para su
lcrecimiento
personal.

- Considera que la
lgestion de la
lcompafiia le provee
los recursos
requeridos para
realizar su trabajo de|
manera adecuada.

| Estas de acuerdo
con las
Icapacitaciones que
brinda la empresa
len la actualidad.

I Estuviste de
lacuerdo con las
medidas que aplico
la empresa para

disminuir el contagio
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Resiliencia

lcomo uso de
mascarilla,
distanciamiento y
lvacunaciones de la
mpresa en la
ctualidad.

I Estuviste de
lacuerdo con la
Idecision que tomo la
lempresa con las
personas que no
staban de acuerdo
n vacunarse por
diferentes motivos
lcomo religién y/o
creencias.

Variable: Desempefio Laboral

Cuarta dimensioén 1: (Desempefio de tarea )
Objetivos de la Dimension:(Determinar la relacion de desempefio de tarea y capacidad de liderazgo).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
S

Cumplimiento de

tarea

lcon la tarea
lencomendada.

- Estas de acuerdo
lcon la jornada

|laboral diaria para
Erminar con todas

us tareas
ncomendadas.

| Crees que cumples [*

Trabajo preciso yftareas.

cuidadoso

Crees que pones [

n practica tus
habilidades en el
jercicio de tus

FCumples

participando en
ventos de
ctualizacion para

igenerar valor.

Eficiencia

trabajo es realizado
lcon mucho esfuerzo

- Considera que el
uso de la tecnologia
les 6ptimo para
[disminuir los plazos
Ide entrega.

| Consideras que tu ¢
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- Crees que en
tiempo de pandemia
tuviste dificultad
para cumplir

decuadamente su
'fauncic'm.

. Quinta dimension 2: (Competencia)
° Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de competencias y trabajo en equipo).

Observaciones/
Recomendacione
s

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia

Crees que tus o N N
conocimientos son
necesarios para el
puesto que
desempefias.

Conocimientos |- Estas de acuerdo
lque la informacion
brindada por la
lempresa es
necesaria para
lconocer los
rocesos.

| Crees ser capaz dep i o
realizar las
loperaciones que se
te encomiendan sin
ningun problema.

Habilidades
- Crees que tus
lcompetencias
lactuales aseguran la
icalidad de los
procesos de gestion
lque realizas.

-Estas de acuerdo * *
lcon la normatividad
lque la empresa
brindé en tiempo de
pandemia.

Actitudes - Crees que has
idemostrado
l;olerancia frente a
ctitudes y opiniones
de tus comparfieros
len tiempo de
pandemia.
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. Sexta dimension 3: (Cumplimiento de metas)
. Objetivos de la Dimension: (Determinar la relacion de cumplimiento de metas y la motivacion).
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Obspryaciones/

Recomendacione
s

Productividad

L Crees que cumples {
icon los objetivos
ftrazados en el area.

- Estas de acuerdo
lque tu desempefio
influye en el
icumplimiento de los
lobjetivos.

Evaluacion de
funciones

- Consideras que N
has realizado

funciones y tareas
que te pertenecen.

- Crees que tu
funcion esta bien
definida.

Responsabilidad

- Crees que N
demuestras
responsabilidad con
| desarrollo de las
Eareas
ncomendadas.

- Crees que puedas
lasumir con
responsabilidad las
nuevas tareas que te,
lotorgue tu jefatura.
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Firma del evaluador
DNI 45361468

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respeeto al nmimero de cxpertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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