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Resumen

Esta investigacion se alined con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS),
Paz, justicia e instituciones soélidas, meta 16.6, que determina el desarrollo de
instituciones eficaces, responsables y transparentes en todos los niveles,
fortaleciendo aquellas habilidades en los servidores publicos y/o profesionales de la
entidad. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el liderazgo y la
productividad laboral en un gobierno de Piura. Sus objetivos especificos fueron
evaluar la relacion de la comunicacion, la motivacion y el manejo de equipo del lider
en la productividad laboral. La investigacion fue de tipo basica, se consideré como
poblacién a 30 servidores publicos. Los resultados mostraron que la correlacion
entre liderazgo y productividad laboral es significativa (p = 0.616, p = 0.005),
indicando una relacibn positiva moderada. Se encontraron correlaciones
significativas entre la comunicacién del lider y la productividad laboral (p = 0.449, p =
0.008), la motivacion del lider y la productividad laboral (p = 0.605, p = 0.007) y el
manejo de equipo del lider y la productividad laboral (p = 0.627, p = 0.003). Se
concluyd, que un liderazgo efectivo, con una comunicacion clara, motivacién
constante y buen manejo de equipo, esta directamente relacionado con una mayor

productividad laboral.

Palabras clave: Liderazgo, productividad laboral, comunicaciéon, motivacion,

manejo de equipo.



Abstract

This research aligned with the Sustainable Development Goal (SDG),
Peace, Justice, and Strong Institutions, target 16.6, which aims to develop
effective, accountable, and transparent institutions at all levels, strengthening
these skills in public servants and/or professionals within the entity. The general
objective was to determine the relationship between leadership and labor
productivity in a government of Piura. Its specific objectives were to evaluate the
relationship of communication, motivation, and team management of the leader on
labor productivity. The research was of a basic type, with a population of 30 public
servants. The results showed that the correlation between leadership and labor
productivity is significant (p = 0.616, p = 0.005), indicating a moderate positive
relationship. Significant correlations were found between the leader's
communication and labor productivity (p = 0.449, p = 0.008), the leader's motivation
and labor productivity (p = 0.605, p = 0.007), and the leader's team management and labor
productivity (p = 0.627, p = 0.003). It was concluded that effective leadership, with
clear communication, constant motivation, and good team management, is directly

related to higher labor productivity.

Keywords: Leadership, labor productivity, communication, motivation, team

management.



. INTRODUCCION

Desde muchos afios atras la ausencia y/o falta de liderazgo en las
institucionespublicas, implicé un deficiente valor publico; el cual se ha convertido en
un principal problema para la ciudadania y por ende en el desarrollo de un pais, es
por ello que la presente investigacion se centré en la importancia de mejorar
continuamente los procesos administrativos en el sector publico para ser mas
productivos y ofrecer los mejores servicios a los ciudadanos, en especial en un
gobierno de Piura. Segun Chinchay y Chéavarry (2021), el liderazgo es un elemento
crucial para el éxito de estas entidades.

Tal es asi que, la falta de liderazgo se ha convertido en una gran falencia en
las entidades publicas de acuerdo con lo descrito por Alvarez (2020), por lo que
estudios de Vega y Ortega (2022), establecieron que el desempefio laboral esta
definido por el rol del lider, siendo esta una relacidon importante basada en las
actitudes, conductas y motivaciones del lider, lo cual podria tener una influencia
positiva 0 negativa en la subsistencia de las organizaciones; ademas subrayo la
relevancia de un liderazgo efectivo para mantener la eficiencia y la motivacién dentro
de las entidades publicas. Por su parte, Contreras y Ramirez (2021), establecieron
gue un mal ejercicio del liderazgo convertia al equipo en ineficiente, impidiendo la
toma de decisiones asertivas y generando una falta de interés en la excelencia
organizacional, lo que resaltd la necesidad de lideres competentes en el sector
publico.

Novoa (2020) y Moraes et al. (2021), coincidieron en que la falta de liderazgo
influia negativamente en la solucién de problemas y la capacidad de respuesta ante
el entorno, evidenciando asilaimportancia del desarrollo de habilidades de liderazgo.
Ellider, al mejorar su inteligencia emocional y a través de su comportamiento, puede
beneficiar significativamente el desarrollo de sus colaboradores, contribuyendo a un
ambiente laboral mas productivo y saludable (Hu et al., 2022).

Sanchez et al. (2023), demostraron que las instituciones necesitaron
reorganizarse y motivar al personal para mejorar sus indicadores, destacando asi la
importancia de la motivacion y la direccion efectiva del liderazgo. Ademas, Pino et al.
(2020), sefialé que, ante un entorno incierto y con presion constante para lograr
metas, las instituciones debian definir responsabilidades y roles claros, promoviendo

lideres que incrementaran el desempefio del personal, subrayando nuevamente la



importancia de un liderazgo fuerte y claro. Gonzales et al. (2022), expuso que, tanto
en el dmbito nacional como internacional, el rol del lider fue fundamental para
enfrentar problemas de distinta indole y adoptar medidas que fomentaran el desarrollo
socioecondmico de una nacion. El desarrollo de un pais, mejora la calidad de vida de
la poblacion (Morocho et al., 2020).

Al mismo tiempo dicha investigacion se alineé con el Objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS) N°16: Paz, justicia e instituciones sdlidas, especificamente con la
Meta 16.6, que determina el desarrollo de instituciones eficaces, responsables y
transparentes en todos los niveles, buscando mejorar el liderazgo en el sector puablico,
lo cual es crucial para fortalecer la eficiencia, la transparencia y la responsabilidad
institucional, contribuyendo asi al desarrollo sostenible y al bienestar de la comunidad
piurana asi como a nivel nacional.

El fortalecimiento del liderazgo en las instituciones ha tenido implicaciones
directas en la productividad laboral, yaque un liderazgo claro y orientado al desarrollo
de competencias y al establecimiento de metas claras puede incrementar la
motivacion y el compromiso de los servidores y funcionarios publicos. De esta
manera, al enfocar el estudio en el desarrollo de capacidades de liderazgo dentro de
un gobierno de Piura, se contribuye al logro de la meta del ODS N°16, apoyando la
creacion de instituciones mas eficaces y responsables; esto fue esencial porque
permite la gobernabilidad y el bienestar de la sociedad. Las instituciones muy aparte
de haber cumplido con sus objetivos de manera eficiente, también deben trabajar de
forma abierta y accesible a la poblacion para ganarse su confianza.

A todo ello, se determiné plantear el problema de la siguiente forma: ¢ Cual
esla relacion entre el liderazgo y la productividad laboral en un gobierno de Piura?,
en ese contexto se creyd necesario indagar la relacion existente entre las variables
en estudio, por lo tanto se propusieron los siguientes problemas especificos: 1) ¢,
Qué relacion existe entre la comunicacién del lider y la productividad laboral de un
gobierno de Piura?; 2) ¢Qué relacion existe entre la motivacion del lider y la
productividad laboral de un gobierno de Piura?; 3) ¢ Qué relacion existe entre el
manejo de equipo del lider y la productividad laboral de un gobierno de Piura?

Desde el punto de vista tedrico, este estudio se justificd por la importancia de
generar reflexion y debate académico sobre la relacion entre liderazgo y desempefio
laboral. Desiatnyk et al. (2022) destaca que el liderazgo es crucial para crear

relaciones laborales y mejorar el desempefio de los colaboradores. Al contrastar estas
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afirmaciones tedricas con los datos obtenidos, se pretende profundizar en el
entendimiento de cédmo el liderazgo impacta efectivamente en el desempefio laboral,
promoviendo asi un didlogo académico y ofreciendo nuevas perspectivas sobre el
tema. Con respecto a la justificacién social, mejorar la productividad laboral del
gobierno de Piura resolvera problemas que afectan tanto a los servidores publicos
como a los usuarios, generando beneficios significativos. Tal como describe
Zamarripa et al. (2022), un mejor desempefio laboral contribuye a la mejora de los
servicios publicos, aumentando la satisfaccion de la comunidad y fortaleciendo la
confianzaen las instituciones. Finalmente, se contd con una justificacion practica ya
gue este estudio beneficiara al gobierno de Piura y a otras entidades publicas al
proporcionar estrategias y métodos para resolver problemas de productividad laboral.
Tal como sefiala Borjas (2020), la aplicacion de estos resultados permite que las
organizaciones mejoren su desempefio utilizando las técnicas investigativas
desarrolladas.

Segun lo expuesto lineas arriba se tomd en cuenta el siguiente
objetivogeneral: Determinar la relacion entre el liderazgo y la productividad laboral
en un gobierno de Piura y como objetivos especificos los siguientes; 1) Evaluar la
relacion de la comunicacion del lider en la productividad laboral de un gobierno de
Piura, 2) Evaluarlarelacién dela motivacion del lider en la productividad laboral de un
gobierno de Piura; 3) Evaluar la relacion del manejo de equipo del lider en la
productividad laboral de un gobierno de Piura.

Rihshaan y Saeed (2022), Estudiaron el impacto del estilo de liderazgo en la
satisfaccion laboral en un hospital. Con 226 médicos del Hospital de Malé,
encontraron que solo el 35.13% estaba muy satisfecho, mientras que el 25.40%y el
23.27% estaban muy insatisfechos e insatisfechos, respectivamente. Un 24.25%
identificé el liderazgo transformacional y un 27.48% el liderazgo autocratico. Hallaron
una relacién positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién (+0.187) y
una negativa con el liderazgo autocratico (-0.262).

Monje et al. (2020), plante6 medir el rol de compromiso laboral en el
liderazgo transformacional. Este trabajo fue de tipo aplicado, cualitativo y
correlacional. La poblacion estuvo dada por 240 (132 mujeres y 108 hombres)
empleados de empresas de sector turismo en Galicia, el instrumento fue el
cuestionario. Los resultados mostraron un efecto directo de 0.38 y un efecto

indirecto de 0.24, concluyendo que hay una relacion positiva entre el liderazgo
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transformacional y el compromiso laboral,lo que empodera a los trabajadores.

Torner (2021), analiz6 la relacién entre un tipo de liderazgo (adaptativo) y el
desempefio laboral de una empresa de sector eléctrico en Colombia. Esta
investigacion fue de tipo basica con un disefio no experimental, transversal y
correlacional, la poblaciéon de dicha investigacién fue de 125 personas con una
muestra de 113 personas, encontrd una correlacion de Pearson de 0.814,
demostrando unarelacion significativa y un modelo de regresion linealque indica que
el 66% del desempefio depende del liderazgo adaptativo (r = 0.688).

Top et al. (2020), tuvo como fin investigar los efectos entre el liderazgo en el
desempefio de los trabajadores de Irag. La investigacién se desarrollé6 como basica,
cualitativa y correlacional, con una poblacién de 252 recolectando informacion a
través de cuestionarios como instrumentos. Los resultados mostraron relaciones
entre influencia y desempefio laboral (0.067), estimulacién intelectual y desempefio
laboral (0.1309), consideracion individual y desempefio laboral (0.1683) y motivacion
inspiracional y desempefio laboral (0.2323). Concluyeron que el liderazgo
transformacional impacté positivamente en el desempefio laboral.

Enderica et al. (2019), identificd las practicas de un buen liderazgo en las
PYME (Pequefias y medianas empresas) de Lima y evalu6 si genera resultados
optimos y el cumplimiento de la misién y vision de la misma. Esta investigacion fue de
tipo basica, respondiendo a un trabajo cualitativo. La poblacion se conformé de 255
gerentes de varias organizaciones, siendo la muestra el 100% de la poblacion,
utilizaron como instrumento el cuestionario. Los resultados demostraron que el
liderazgo es crucial para la competitividad y el cumplimiento de la misién y visién, no
solo en grandes organizaciones sino también en PYME.

Pelayza (2024), a través de su trabajo tomé por objetivo determinar la
relacion entre el liderazgo y la productividad de una organizacion enfocada en la
construccion en Lima. Esta investigacion fue de tipo bésica, cuantitativa y no
experimental,utilizando como instrumento al cuestionario. La poblacion se conformo
por 101 colaboradores tomando como muestra al 100% de la poblacion. Se encontrd
que el 67.33% percibio liderazgo en la organizacion y el 57.43% identifico liderazgo
transformacional. Ademas, el 55.45% reportd buena productividad, concluyendo una
relacion positiva y significativa entre liderazgo y productividad (Rho de Spearman =
0.408).



Boy et al. (2022), propuso a través de su investigacion describir como se
percibié el liderazgo en entidades publicas de la ciudad de Lima. Esta investigacion
correspondid a un trabajo cuantitativo de tipo descriptivo, no experimental, utilizando
como instrumento el cuestionario. La poblacion estuvo conformada por 135
empleados de distintas organizaciones, realizando el cuestionario al 100% de la
poblacion. Los resultados obtenidos son los siguientes: Encontraron que los lideres
gestionan recursos estratégicamente (42.1%), promueven trabajo colaborativo
(46.9%), reconocen habilidades (42.6%) y fomentan el trabajo multidisciplinario
(43.5%).

Pereyra et al. (2022), estableci6 como objetivo general en determinar la
relacion entre el liderazgo de alto desempefio sobre el clima organizacional en Lima.
Eltipo de investigacion fue no experimental de nivel correlacional, correspondiendo a
una investigacion basica. La investigacion tuvo una poblacion de 280 trabajadores
con unamuestra por conveniencia (personas que ejercen algun tipo de liderazgo en
la empresa) de 108 personas. El instrumento utilizado fue la encuesta. Encontraron
que el 41.7% perciben alto desempefio en liderazgo y el 34.3% una muy alta
percepcion. Concluyeron una alta correlaciéon positiva entre liderazgo y clima
organizacional (Rho de Spearman = 0.812).

Aragonezy Changanaqui (2020), propusieron determinar la relacién entre la
productividad laboral y el liderazgo transformacional. Esta investigacion presenté un
disefio no experimental, transversal, ademas fue una investigacion de tipo basica,
tuvo un enfoque cuantitativo, se tomo como instrumentoun cuestionario. La poblacion
estuvo dada por 2,912 trabajadores, con una muestra de 340. Los resultados
demostraron que existio un coeficiente de Spearman de 0.765 y un coeficiente de
determinacién de 0.533, concluyendo una fuerte relacion entre liderazgo
transformacional y productividad en empresas auditoras de Lima.

De acuerdo a las bases teéricas, para Alvarez (2020), el liderazgo consistio
en caracteristicas que permiten a una persona influir en otros para alcanzar un
objetivo. Navia et al. (2019) sefialan que, aunque existen muchas definiciones, todas
convergen en la capacidad de dirigir actividades de un grupo mediante la
comunicacion para influiren ellos. Franco et al. (2023) lo definié como una habilidad
humana que motiva a individuos y grupos a cambiar su comportamiento y
pensamiento. Garay (2010) describié el liderazgo como un fendmeno social,

destacando que un lider necesita seguidores para tener propésito; una idea apoyada
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por Carlin (2009), quien enfatiz6 la relacion dependiente entre lideres y seguidores.
Quifiones y Espiritu (2023) y Castro (2007) coincidieron en que el liderazgo es un
proceso de influencia para alcanzar un objetivo comun.

Siguiendo la misma linea, el liderazgo fue reconocido como una de las
habilidades blandas mas valoradas en las entidades de América Latina, tal es asique
se destaca su importancia como herramienta para la solucién de problemas complejos
(Riquelme et al., 2020). Autores como Hatem y Cagdas (2021) y Davila et al. (2024),
coincidieron en que el liderazgo estaba directamente relacionado con la evolucion, la
creacion devalory la mejora de la culturaorganizacional, lo que resalto su importancia
para el desarrollo sostenible de las organizaciones. Quinde y Alava (2023), explicaron
que el liderazgo se conceptualizo en la inspiracién y motivacion que el lider ejercia
sobre las personas, enfatizando que en el sector publico el lider juega un rol
protagonico al crear una sinergia estratégica que permite afrontar con éxito las tareas
y retos, contribuyendo asi al logro de los objetivos organizacionales (Lopez et al.,
2020).

Giraldo y Naranjo (2014) estudiaron diversas teorias de liderazgo,
clasificandolas en: Teoria del gran hombre, Teoria de los rasgos, Teoria del
comportamiento, Teoria de la contingencia y Teoria de las relaciones. La Teoria del
gran hombre, de principios del siglo XX, sugiere que ciertos individuos nacen con
rasgos innatos que los convierten en lideres. La Teoria de los rasgos plantea que los
lideres poseen caracteristicas especiales como inteligencia e integridad (Hernandez,
2021). La Teoria del comportamiento, desarrollada después de los afios 50, se enfoca
en como las cualidades del lider influyen en su relacién con los seguidoresy en su
eficacia (Daft, 2006).

La Teoria de la contingencia explora como diferentes estilos de liderazgo
son efectivos en diversas situaciones (Alcazar, 2020). Guhr et al. (2018) y Pérez y
Azzollini (2013) identificaron tres tipos de liderazgo: laissez-faire, transaccional y
transformacional, ademas del LMX (Leader-Member Exchange).

El liderazgo laissez-faire se caracterizé por la falta de efectividad, evadiendo
latoma de decisiones y responsabilidades. Los lideres muestran indecision y evitan
la participacion en equipo, lo que resulta en unarelacion negativa con la satisfaccion
laboral (Pérez y Azzollini, 2013; Yukl, 2002). El liderazgo transaccional, descrito por
Burns (1978), se basé en un intercambio de requerimientos, recompensas Yy

sanciones que debe tener el lider con sus seguidores para alcanzar objetivos,
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enfocandose en el desarrollo de los seguidores a través de estas interacciones.

El liderazgo transformacional, también desarrollado por Burns (1978) y
ampliado por Bass (1985), implica que el lider busca la confianza y mejora de su
equipo, apoyandolos y aconsejandolos. Este tipo de lider se centré en el desarrollo
personal de su equipo, fomentando sus habilidades para resolver problemas de
manera eficiente. Cabe destacar que segln Bass (1985) y Bass et al. (1987), los
lideres que presentaron este ultimo tipo de liderazgo, lograron reflejar una inspiracion
y permitiendo habilitar a sus colaboradores la libertad de actuar, promoviendo la
satisfaccion en sus centros de labores. El tltimo modelo de liderazgo es el LMX, cuyas
siglas significan Leader Member Exchange, el cual de acuerdo a Erdogan y Enders
(2007), presentdé como base larelacion del seguidory el lider a través de una relacion
mas sociable, presentando como beneficios al apoyo, la estima y la consideracion,
este ultimo presenta una relacion altamente significativa con la satisfaccion laboral.

Con respecto a las dimensiones, siendo la primera comunicacion, autores
como Chen et al. (2006) y Hargie et al. (2003), hablaron de esta dimensidon como un
factor significativo y que se define como el grado de informacion que es entregada del
lider de la organizacion hacia sus miembros, esto permitié mejorar la productividad y
la reduccién de costos, entre otros.

Por su parte, Garay (2010), analiz6 que la comunicacién debe ser impulsada
por el lider, teniendo como base la transparencia y el correcto proposito de poder
llevar un intercambio de conocimientos para asegurar el correcto flujo de la
comunicacion. Por lo tanto, Arredondo et al. (2014), comentd que, a través de una
coordinacion efectiva se garantice que la correcta comunicacién entre colaboradores
se sincronice hacia los objetivos y tareas trazadas. Asi mismo, estos autores
sostuvieron que la comunicacion debe fluir existiendo una preparacion previa para
darle el estilo formal correspondiente, segun sea el caso.

Por otro lado, Fedor (2016), establecié que esta dimensidn es un proceso
inherente a laraza humanay que lo que busca es una relacion importante entre dos
personas, “el que habla” y “el que escucha”, por lo que es una relacién y desarrollo
de ambos individuos paraconcordar un tema en comun, llevandolos al entendimiento,
mayor efectividad y bienestar en su vida.

En la dimensién Motivaciéon, Rubio (2016), la definié como un impulso intemo
gue presentan las personas para poder orientarse y comprometerse en funcion al

logro de un objetivo, estas motivaciones suelen estar identificadas en cualquier area,
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por lo que el lider debe estar capacitado para saber que necesita cada subordinado,
tal como sugiere Pérez y Azzollini (2013), donde establecié que las caracteristicas
gue estan presentes en el lider son las relaciones interpersonales positivas ya que
satisfacen las necesidades sociales de los empleados, lo que incrementa su
motivacion y compromiso con el trabajo.

Bohorquez et al. (2020), por su parte coincidié con las definiciones descritas
anteriormente, teniendo en cuenta que la motivacion es un factor utilizado para la
satisfaccion de los colaboradores, por lo que fomentar la colaboraciéon dentro del
equipo aumenta tanto la satisfaccion laboral como el rendimiento ya que los
empleados se sienten mas integrados y apoyados.

Ruiz et al. (2023), estableci6 que la motivacion se define como un
instrumento de gran importancia para poder desarrollar mecanismos y lograr la
felicidad en un ambiente de trabajo, de esta forma coincide con Anastacio et al.
(2020), en que la motivacion logra contribuir a ejercer el cumplimiento de las metas
de las organizaciones

Finalmente en cuanto a la dimension manejo de equipo, Rico et al. (2010),
indicd que, es la habilidad presente en un lider que tiene la capacidad de, ejercer
autoridad, motivar y desarrollar los objetivos de las organizaciones, ademas de
fomentar la colaboracion, delegar funciones y poder enfrentar conflictos de forma
constructiva. Izquierdo y Schuster (2010), establecié que el manejo de equipo esta
directamente relacionado con la productividad, la calidad de los productos y de los
servicios que ofrece una organizacion.

Siguiendo con las bases tedricas de las variables, se tuvo a la variable
Productividad, donde Medina (2010), conceptualiz6 a la productividad como a la forma
que utilizan los factores productivos para poder “ofertar’ en el mercado, estos tienen
como objetivo optimizar los recursos, siendo estos humanos, material y financieros,
lo que permite ser competitivos ante el mercado.

Otros autores como Muhammad et al. (2020) lo definié como la capacidad de
aprovechar de manera Optima ciertos recursos para obtener mejores resultados,
destacando su importancia en la gestion publica. Se establecio que para optimizar los
recursos en la gestién publica, era esencial implementar planes que consideraran el
desempefio laboral como un factor clave, lo cual podia incrementar la eficiencia de la
gestion hasta en un 36% (Cuba y Cuba, 2023). Evaluar la productividad laboral

permitia determinar la eficiencia en el trabajo realizado y el manejo adecuado de los
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recursos, lo que subrayo la necesidad de liderazgo efectivo para alcanzar estos
objetivos (Cabanilla et al., 2022). En el gobierno de Piura, se identificaron varias
falencias en la consecucién de una productividad laboral eficiente es por ello que
Ramirez (2022) resalté la importancia de investigar si el liderazgo era un factor
determinante para lograr servicios de calidad en la entidad.

Diaz et al. (2018) describieron la productividad laboral como la capacidad de
dirigirse hacia la excelencia y gestionar los sistemas productivos mediante los
recursos organizacionales. Segun Kazukiyo (1983), la productividad laboral es una
fuerza en el proceso de produccion crucial para obtener los mejores resultados.
Hakmaniy Bashir (2014) afiaden que factores sociales, interpersonales y una gestiéon
Optima son esenciales para el crecimiento econémico y la ventaja competitiva de la
empresa.

De acuerdo a las teorias, Ramirez et al. (2022) destacaron varios beneficios
de la productividad, incluyendo la previsién futura, que permite a las empresas
anticipary prepararse para cambios desfavorables; la evaluacion y control facilitan
una gestion eficiente de los recursos, la planificacion estratégica ayuda a definir
objetivos y metas para mejorar la productividad.

Sandoval et al. (2018) definieron la productividad empresarial como la
capacidad de ofrecer productos de alta calidad mediante el uso eficiente de los
recursos organizacionales. Velasquez et al. (2010) sefialaron que la productividad
depende de factores internos y externos, importantes para desarrollar estrategias de
verificacion. Fontalvo et al. (2017) explicaron que los factores externos, fuera del
control organizacional, requieren andlisis del entorno y evaluacién de cambios en
areas como administracion publica, regulaciones gubernamentales, politica, salud y
cultura.

En relacion a los factores internos, Patron y Vargas (2019), establecieron
gque se les denomina asi a aquellos factores que se pueden controlar por las
organizaciones, debiendo prestar atenciéon a los colaboradores, rotacion de
trabajadores, accidentes de trabajo, formacion profesional, tecnologia, cultura de la
empresa y otras con el fin de presentar una gestion optima de la organizacion. Asi
mismo es crucial poder controlar el entorno de trabajo, no solo en cuanto al aspecto
monetario sino también para poner en marcha las estrategias necesarias para que la
empresa se desarrolle de forma 6ptima.

En cuanto a las dimensiones de la variable Productividad laboral,
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comprendieron las siguientes: Eficacia y eficiencia; en cuanto a la primera, Mayo et
al. (2009), utilizé este término mediante el cual lo relaciona a un estado de la
organizacion donde la realizacion de las actividades ayuda a alcanzar las metas
propuestas. De acuerdo con Ramirez etal. (2022), definieron, el uso adecuado de los
recursos, teniendo la capacidad de los colaboradores de la organizacién para poder
llegar a los objetivos trazados, enfatizando la importancia del desarrollo de
habilidades para resolver problemas y generar valor en cada actividad realizada. De
acuerdo a ello, el autor propuso distintos modelos, los cuales son: Politico, Sistémico,
Social y Econémico.

Con respecto al modelo politico, se logra medir de acuerdo a las
caracteristicasde la entidad en funcion a los objetivos de un denominado grupo de
interés, en cuantoal modelo sistémico, se contemplan los indicadores financieros de
crecimiento, tales como las ventas, los activos. En cuanto al modelo Social, se basa
en el comportamiento de los trabajadores, los costos relacionados a la contratacion
de personal. Finalmente en cuanto al modelo Econdmico, se basa en la rentabilidad
econOmica ademas de la financiera (Tsui, 1990). Es importante también resaltar que,
Rojas et al. (2018) y Koontz et al. (2012) sostuvieron que la dimensién eficacia esta
orientado a poder lograr las metas enfocdndose en el andlisis para lograr emplear
métodos para un mejor uso de los recursos.

En relacion ala dimensién eficiencia, Quintero etal. (2008), definieron como
larelacién entre el uso y manejo eficiente de los recursos de la organizacién para
llevar a cabo una meta propuesta por la misma en el menor tiempo posible, asi
mismo, Fontalvo et al. (2017), comentaron que, N0 es necesario que un objetivo sea
mas productivo si presenta un aumento del uso de recursos. Asi mismo, el autor hizo
un énfasis en profundizar méas el termino de eficiencia con la “eficiencia técnica” y la
relaciond con la “frontera eficiente”,denominandola asia aquellas que se realizan con
los resultados obtenidos con un grupo de empresas representativas.

Vazquez (2018), argumenté que un ambiente laboral positivo afecta la
motivacion y la eficiencia, porlo que, Martin et al. (2007), definieron a esta dimensién
como un factor fundamental de las organizaciones, debido a que la eficiencia analiza
los logros y los recursos utilizados para poder alcanzarlos, para algunas personas
existen confusiones al calificar esta dimensioén sin tomar en cuenta los recursos
utilizados y los resultados obtenidos. Loayza (2016), establecid que la eficiencia

permite la innovacion y desarrollar nuevos conocimientos, a través del uso eficaz de
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los recursos, por lo que para el pais es importante que a pesar de que existan
personas alineadas a posiciones estratégicas de las empresas, es crucial que existan
herramientas para generar la eficiencia adecuada para lograr resultados éptimos.

Ambas dimensiones fueron importantes y su relacién estad muy ligada a la
productividad en las empresas, con una 6ptima gestion (Tohidi, 2011).

La relacion entre liderazgo y productividad laboral ha sido un campo de
estudio vital que revelé6 como los comportamientos y estrategias de los lideres
pueden influirprofundamente en el rendimiento de una organizacién. La investigacion
en este ambito no solo busco establecer la existencia de una correlacion, sino
también desentrafiar los mecanismos subyacentes que explican cémo y por qué el
liderazgo efectivo pudo transformar el entorno de trabajo, promoviendo asi una
mayor productividad.

El interés en este estudio radicé en la identificacion y superacion de las
barreras que impidieron el liderazgo dentro de las organizaciones. En muchas
empresas, especialmente en aquellas con estructuras jerarquicas rigidas o culturas
organizacionales poco flexibles, los lideres enfrentaron desafios significativos.
Finalmente, el capitulo tedrico de esta investigacion ofrecié un marco conceptual
robusto que profundiz6 en diversos modelos y teorias de liderazgo que explicaron
como el liderazgo efectivo influyd en la productividad laboral.

Por ultimo, se establecieron las siguientes hipétesis, siendo las generales:
Ho (Hipotesis nula), No existen diferencias significativas entre el liderazgo y la
productividad laboral en un gobierno de Piura y Ha (Hipdtesis alternante), Existen
diferencias significativas entre el liderazgo y la productividad laboral en un gobierno
de Piura. Como hipotesis especificas: 1) Ho, No existen diferencias significativas entre
la comunicacion del lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura y Ha,
Existen diferencias significativas entre la comunicacion del lider y la productividad
laboral en un gobierno de Piura; 2) Ho, No existen diferencias significativas entre la
motivacion del lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura y Ha, Existen
diferencias significativas entre la motivacién del lider y la productividad laboral en un
gobiernode Piura; 3) Ho, No existen diferencias significativas entre el manejo del lider
y la productividad laboral en un gobierno de Piura y Ha, Existen diferencias
significativas entre el manejo del lider y la productividad laboral en un gobierno de

Piura.
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. METODOLOGIA
Tipo, enfoquey disefio de investigacion: Esta investigacion fue de tipo basica ya
que se enfocOd en la adquisicion de conocimientos sin aplicaciones practicas
inmediatas. Presento un enfoque cuantitativo, que viene hacer la recopilacion de
datos especificos (Arias J., 2021). El estudio adopté un disefio no experimental,
observando fendmenos sin manipular las variables, permitiendo analizar sus
efectosde manera natural y en un contexto real. Cabe destacar que, el disefio no
experimental seleccionado fue de corte transversal o transeccional ya que se
recolectaron datos en un nico momento. En términos de alcance, la investigacion
tiene un enfoque correlacional. Esto implica examinar la relacion entre variables
para identificar y medir la fuerza y direccion de sus asociaciones (Arias J., 2021).
Figura 1. Diagrama de disefio de investigacion
V1
/
y y
\ 4
V2
Dénde:
e M =servidores publicos de un gobierno de Piura
e Vl=Liderazgo
e V2=Productividad laboral
e r =Relacion entre variables
Variables/categorias: El liderazgo, se definié conceptualmente como un conjunto
de caracteristicas que permiten a una persona influir en otros para alcanzar un
objetivo (Alvarez, 2020). Sus dimensiones incluyeron la comunicacién, la
motivacion y el manejo de equipo, con indicadores como Actividades, Generacion
de valor, Uso de recursos, Desarrollo de problemas, medidos en una escala ordinal.
Por otro lado, la productividad laboral, se conceptualizé como la utilizacion eficiente
de factores productivos para optimizar recursos y ser competitivos (Medina, 2010).
Sus dimensiones fueron eficiencia y eficacia, con indicadores como Tiempo,
Ambientelaboral, Manejo de recursos, también medidos en una escala ordinal. Ver
anexo N°0l(tabla de operacionalizacion de variables).
Poblacion y muestra: La poblacién de estudio se precis6, como un grupo de

elementos con caracteristicas especificas relevantes para el estudio (Ventura,
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2017).En este caso, la poblacién estuvo conformada por 30 servidores publicos del
area deadministracion de un gobierno en Piura, divididos en 20 nombrados y 10
repuestos judiciales. Los criterios de inclusién se conceptualizaron, como aquellas
caracteristicas que deben estar presente en el objeto o sujeto de estudio para que
pueda considerarse parte de la investigacion (Arias et al., 2016). Para este caso, se
incluyeron al personal administrativo que presentan una relaciéon laboral directa con
el gobierno, siendo estos los nombrados, aquellos que cuentan con un contrato
indeterminado y a aquellos repuestos por medidas judiciales. Asi mismo, los
criteriosde exclusién, se determiné como aquellas caracteristicas que presentan las
personasque participan de la investigacion y que pueden alterar los resultados de
la misma (Arias et al., 2016). Se excluyeron de la muestra al director regional,
locadores de servicio, personal administrativo que se negaron a ser encuestados,
aguellos que se encontraron de vacaciones y/o enfermos. La muestra se define
como la cantidad representativa de la poblacion de acuerdo a lo descrito por
Quispe et al. (2020); en este estudio se incluyeron a todos los elementos de la
poblacion. El muestreo se caracteriza por la seleccién de una parte representativa
de la poblacién (Otzen, 2017).Para esta investigacion no se considero realizar un
muestreo ya que para la misma se encuestd a todos los servidores publicos de un
gobierno de Piura. Finalmente, la unidad de analisis correspondi6 a cada miembro
del personal administrativo de dichaentidad.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Segun lo indicado por Arias
J. (2021), la estrategia para la recopilacion de datos constituye un conjunto de
normativas y procedimientos disefiados para establecer conexion con el propdsito
de la investigacion. En este contexto, se empled la encuesta como técnica,
facilitando alainvestigadora la obtencion de datos concretos sobre la muestra. Esto
se llevo a cabo con el propésito de evaluar de manera cercana la relevancia de la
problemética bajo estudio. El instrumento de recoleccion de datos fue un
cuestionario estructurado;el mismo que se define como un conjunto de preguntas
gue se exponen con lafinalidad de obtener informacion especifica, la misma que se
caracteriza por obtener datos cruciales y valiosos (Alegre, 2022). Ademas, el
cuestionario demostré coherencia, congruencia y pertinencia en relacién con la
problematica e hipdtesis investigadas, teniendo importancia para este tipo de
investigacion. Recopilacion de informacién que serd pertinente para analizar las
variables de estudio (Arias J., 2021); para evaluar la confiabilidad de los
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instrumentos, se llevd a cabo una prueba piloto aplicada a 14 personas de la
entidad y mediante el calculo del Coeficiente Alfa de Cronbach; de acuerdo a
Oviedo H. y Arias A. (2005), valores entre 0,70 y 0,90 indican una buena
consistencia interna, obteniendo un valor de 0.943, para para liderazgo y 0.860
para la variable productividad laboral, validando asi la confiabilidad de los
instrumentos (Ver anexo N° 4). La validez del cuestionario fue conformada por tres
expertos en el tema, quienes evaluaron la claridad, pertinencia e importancia de
cada item de las variables (ver anexo 3).
Método de andlisis de datos: La investigacion emple6é una metodologia basada
en el método inferencial, el cual, segun Arias (2021), consiste en procedimientos
que parten de objetivos e hipotesis predefinidos, con el propésito de refutar o
validar dichas hipoétesis. Este método dedujo conclusiones a partir del estudio y las
confrontdcon los hechos para su validacion. Se utilizo el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman, una técnica estadistica no paramétrica que mide la fuerzay
la direccién de la asociacion entre dos variables ordinales. Este enfoque permitié
una comprensiéon mas profunda de las relaciones existentes entre las variables
estudiadas, asegurando que los resultados fueran robustos y significativos.
Mediante este proceso, se garantizaron la precision y la fiabilidad de las
conclusiones obtenidas, contribuyendo de manera sustancial al cuerpo de
conocimiento existente sobre el tema.
Aspectos éticos: La investigacion siguio las directrices éticas establecidas por las
resoluciones del Vicerrectorado de Investigacion N°081-2024-VI-UCV vy
UniversitariaN°0470-2022/UCV, las cuales fueron fundamentales para asegurar un
proceso riguroso y ético. En este marco, se priorizaron los principios de probidad,
respeto porla propiedad intelectual, autonomia y transparencia, que guiaron cada
fase delestudio. El principio de probidad garantizo la integridad y la veracidad de
los datos recolectados y analizados, asegurando que los resultados fueran
confiables y no estuvieran manipulados. El respeto por la propiedad intelectual fue
estrictamente observado para evitar cualquier forma de plagio, atribuyendo
adecuadamente las fuentes y reconociendo el trabajo de otros investigadores. La
autonomia se respetd rigurosamente mediante la obtencion del consentimiento
informado de todos los participantes, asegurando que estuvieran plenamente
conscientes de los objetivos, procedimientos, riesgos y beneficios del estudio antes
de su participacion.
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lll. RESULTADOS
Objetivo General: Determinar la relacion entre el liderazgo y la

productividad laboral en un gobierno de Piura.
Para determinar la relacién entre variables, como lo indica el objetivo
general,se realizé un analisis descriptivo del nivel de liderazgo y productividad de

un gobierno de Piura obteniendo lo siguiente:

Tabla 1. Percepcién de liderazgo en un gobierno de Piura

Nivel de Liderazgo Porcentaje %
Muy malo 17%
Malo 30%
Regular 37%
Bueno 17%
Excelente 0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 1, evidencié una distribuciéon de la percepcion del
liderazgo en cinco niveles: Muy malo, Malo, Regular, Bueno y Excelente,
obteniendo que los empleados perciben el liderazgo como regular con un 37%
(11), Malo 30% (9), Muy malo 17% (5), Bueno 17% (5) y Excelente (0, 0%).

Tabla 2. Percepcion de la productividad laboral en un gobierno de

Piura
Nivel de productividad laboral Porcentaje
Bajo 23%
Medio 67%
Alto 10%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 2, mostr6 la distribucion de la percepcion de la
productividad laboral en tres niveles: Bajo, Medio y Alto. De acuerdo a la figura
los servidores publicos perciben un nivel de productividad laboral Bajo 23% (7),
Medio 67% (20) y Alto 10% (3). La mayoria de los servidores publicos percibieron

su productividad laboral como Media (67%).

15



De acuerdo a ello se busco contrastar las hipétesis estadisticas, las mismas que
se detallan a continuacion:

Hipotesis nula: No existen diferencias significativas entre el liderazgo
y la productividad laboral en un gobierno de Piura

Hipotesis alternante: Existen diferencias significativas entre el liderazgo
y la productividad laboral en un gobierno de Piura.

Tabla 3. Rho de Spearman para las variables Liderazgo y Productividad
laboral

Variables
Productividad
laboral Liderazgo
Correlacion Variables ftems (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Productividad Coeficiente de 1.000 .616
Spearman laboral correlaciéon
(Agrupada) Sig. (bilateral) : .005
N 30 30
Liderazgo Coeficiente de .616 1.000
(Agrupada) correlaciéon
Sig. (bilateral) .005 .
N 30 30

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla 3, se exploraron las correlaciones entre dos variables
clave: Productividad laboral y Liderazgo, utilizando el coeficiente de correlacion
de Spearman (p). Esto indica que se rechaza la hipoétesis nula y evidencia una
diferenciasignificativa entre ambas variables. De acuerdo a ello, los resultados
del objetivo general resuelven que la correlacion entre Productividad laboral y
Liderazgo es significativa (p = 0.616, p = 0.005 bilateral), evidenciando que
existié una relacion positiva moderada entre la percepcion del liderazgo por parte

de los servidores publicos y la productividad laboral dentro de la organizacion.
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Objetivo especifico 1: Evaluar la relacion de la comunicacién del lider en
la productividad laboral de un gobierno de Piura

Ahora bien, se procedio a realizar el contraste de hipotesis:

Hipotesis nula: No existen diferencias significativas entre la comunicacion del
lidery la productividad laboral en un gobierno de Piura

Hipdtesis alternante: Existen diferencias significativas entre la comunicacion
del lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura.

Tabla 4. Rho de Spearman de la comunicacién del lider y Productividad
laboral

Variables
Comunical Productividad
Correlacion  Variables ftems cién laboral
Rhode | Comunicacién Coeficiente de 1.000 449
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .008
N 30 30
Productividad Coeficiente de 449 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .008 :
N 30 30

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Los resultados del objetivo especifico 1 detallan que se rechaz6
la hipétesis nula evidenciando una diferencia significativa por lo que se verificd
gue existe una correlacion positiva significativa entre Comunicacion y
Productividad laboral (p = 0.449, p = 0.008 bilateral). Esta relacién indicé que una
comunicacién efectivadentro del entorno laboral esta asociada positivamente con

niveles mas altosde productividad percibida.
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Objetivo especifico 2: Evaluar la relacién de la motivacion del lider en la
productividad laboral de un gobierno de Piura
Siguiendo con los resultados se procedid a contrastar las hipotesis, detallandose

a continuacion:

Hip6tesis nula: No existen diferencias significativas entre la comunicacion del
lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura

Hipotesis alternante: Existen diferencias significativas entre la comunicacion
del lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura.

Tabla 5. Rho de Spearman de la motivacion del lider y Productividad laboral

Variables
Productividad
Correlacion Variables ftems Motivacion laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 .605
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . .007
N 30 30
Productividad Coeficiente de .605 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .007 .
N 30 30

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados del objetivo especifico 2, se
expone que, se rechazo la hipotesis nula aceptando que existe una diferencia
significativa entre la motivacién y la productividad laboral. La Motivacion muestra
unacorrelacién positiva mas fuerte con la Productividad laboral (p = 0.605, p =
0.007 Dbilateral).

constantemente motivados tienden a mostrar niveles superiores de productividad.

Este hallazgo reflej, que empleados que se sienten
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Objetivo especifico 3: Evaluar la relacion del manejo de equipo del lider en

la productividad laboral de un gobierno de Piura.

En lamismalinea, se procedid a contrastar las hipotesis, detallandose a

continuacion:

Hipotesis nula: No existen diferencias significativas entre el manejo de equipo
del lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura

Hipotesis alternante: Existen diferencias significativas entre el manejo de

equipodel lider y la productividad laboral en un gobierno de Piura.

Tabla 6. Rho de Spearman del manejo de equipo del lider y

Productividadlaboral

Variables
) Manejo de Productividad
Correlacion Variables ltems equipo laboral
Rho de Manejo de Coeficiente de 1.000 .627
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) . .003
N 30 30
Productividad Coeficiente de 627 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .003 .
N 30 30

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Los resultados del objetivo especifico 3 indican que se rechazo
la hipdtesis nula obteniendo que existe diferencias significativas entre el manejo
de equipo y la productividad laboral. La correlacion entre Manejo de equipo y
Productividad laboral también es significativa (p = 0.627, p = 0.003 bilateral). Esto
indico que la capacidad del liderazgo para manejar equipos de manera efectiva

esta positivamente relacionada con la productividad percibida.
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IV. DISCUSION.

Respecto al primer objetivo: Correlacion entre Productividad Laboral y
Liderazgo, se destaca que existe una correlacion significativa entre la Productividad
laboral y el Liderazgo (p = 0.616, p = 0.005), lo que sugiere una relacion positiva
moderada. Este hallazgo es consistente con la literatura existente, donde se ha
demostrado que el liderazgo efectivo influye en la productividad, teniendo autores
como Pelayza (2024) encontré una correlacién positiva similar (Rho de Spearman =

0.408) en el contexto de una organizacién de construccién en Peru.

Aragonez y Changanaqui (2020) reportaron una fuerte relacion (p = 0.765)
entre el liderazgo transformacional y la productividad en empresas auditoras de
Lima.Estas consistencias indican que un buen liderazgo es crucial para mejorar la
productividad en diversas industrias y contextos geograficos. Este resultado
también sugiere que las organizaciones deberian invertir en el desarrollo de
habilidades de liderazgo entre sus gerentes para maximizar la productividad

laboral.

Ademas, los datos muestran que la percepcion del liderazgo entre los
servidores publicos es predominantemente regular, malo o muy malo. Con el 37%
delos encuestados calificando el liderazgo como regular, el 30% como malo y el
17% como muy malo, solo el 17% considera que el liderazgo es bueno y ninguno lo
percibe como excelente. Esta distribucién refleja una clara area de mejora en las

habilidadesde liderazgo dentro de la organizacion.

Dado que una parte significativa de los empleados percibe el liderazgo como
regular, malo o muy malo, es probable que esto esté influyendo negativamente en
laproductividad. Estos resultados se alinean con el estudio de Rihshaan y Saeed
(2022), donde solo una minoria de los médicos estaba muy satisfecha con el
liderazgoen su hospital. Del mismo modo, los resultados de Pereyra et al. (2022)
sobre la altacorrelacion entre liderazgo y clima organizacional también resaltan la
importancia de mejorar las percepciones del liderazgo para optimizar la

productividad y el clima laboral.

De acuerdo a ello, es importante exponer que los resultados obtenidos

respecto al liderazgo también pueden sugerir un clima organizacional que podria
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estar afectando la moral y la productividad de los empleados. Un clima
organizacional positivo es crucial para la satisfaccion laboral y el rendimiento.
Segun Davila et al. (2024), un buen clima organizacional se caracteriza por la
confianza, el respeto y la comunicacién abierta, lo que lleva a una mayor
motivacion y compromiso por parte de los empleados. Implementar encuestas
periddicas de clima organizacional y tomar medidas correctivas basadas en los
resultados puede ayudar a mejorar las percepciones del liderazgo y, en

consecuencia, la productividad laboral.

La percepcion del liderazgo como regular o malo por parte de una gran parte
de los empleados (67%) puede estar influenciada por varios factores, como la falta
deformacion adecuada en habilidades de liderazgo o una cultura organizacional
que nofomenta el desarrollo del liderazgo. Esto esta en alineado con estudios de
Bass (1985), que sugieren que una percepcion negativa del liderazgo puede afectar

la moral y la motivacion de los empleados.

La ausencia de una percepcién "Excelente" del liderazgo sugiere que los
empleados no estan recibiendo el nivel de apoyo y direccion necesario para
alcanzarsu maximo potencial. Esto podria deberse a una falta de reconocimiento y
recompensa por parte de los lideres, como se discute en la teoria de la motivacion
deHakmaniy Bashir (2014), donde el reconocimiento y los logros son factores clave

parala satisfaccion laboral.

La polarizacién en las percepciones del liderazgo, con igual niumero de
evaluaciones entre Muy malo y Bueno, sugiere una inconsistencia en el estilo de
liderazgo percibido. Esto podria implicar que algunos lideres en la organizacién
estan adoptando enfoques mas efectivos que otros, lo que crea una experiencia
desigual para los empleados. Este hallazgo es consistente con el modelo de
liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1969), que sugiere que los lideres

deben adaptarse a las necesidades de sus seguidores y al contexto especifico.

Asimismo, la productividad laboral se percibe mayoritariamente como media
(67%), seguida de baja (23%) y solo un 10% la percibe como alta. Esta distribucion
sugiere que la mayoria de los empleados no estan rindiendo al maximo de su
capacidad, lo cual puede estar relacionado con las percepciones negativas

del liderazgo. La correlacion significativa entre la comunicacion del lider y la
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productividadlaboral (p = 0.449, p = 0.008) indica que una comunicacion deficiente

podria estar contribuyendo a la percepcion de productividad media o baja.

La percepcion de productividad laboral mayoritariamente como Media (67%)
indica que, si bien los empleados sienten que estan rindiendo de manera
aceptable, hay un margen significativo para mejorar. Esto puede estar relacionado
con la necesidad de un liderazgo mas eficaz que pueda inspirar y dirigir a los
empleados hacia un rendimiento superior. La teoria del liderazgo transformacional
(Bass, 1985) sugiere que los lideres que inspiran y motivan a sus empleados

pueden ayudar a elevar su desempefio a niveles mas altos.

En cuanto al Objetivo especifico 1: Evaluarla relacion entre la comunicacion
del lider en la Productividad laboral, la comunicacién efectiva del lider esta
positivamente correlacionada con la productividad laboral (p =0.449, p =0.008). Este
resultado es consistente con el estudio de Boy et al. (2022), donde se destacé que
la gestion estratégica de recursos y la promocion del trabajo colaborativo son
aspectos del liderazgo que contribuyen significativamente al rendimiento
organizacional. Una comunicacion clara y oportuna permite a los servidores
publicos comprender mejor sus roles y responsabilidades, lo cual se refleja en una

mayor eficiencia y productividad.

Ademas, una buena comunicacion facilita la resolucion de conflictos y la
coordinacion de tareas, aspectos fundamentales para mantener un ambiente de
trabajo productivo y armonioso. Este hallazgo destaca la importancia de la
transparencia y la claridad en la comunicacion por parte de los lideres para
asegurar que los objetivos organizacionales se comprendan y se alcancen de

manera efectiva.

La importancia de la comunicacion en el liderazgo es ampliamente
reconocida.Yukl (2002), sefiala que la comunicacion efectiva es uno de los pilares
del liderazgo exitoso ya que permite a los lideres transmitir sus visiones y estrategias
a sus equiposde manera clara y convincente. Ademas, Carlin (2009), enfatiza que
la comunicaciénabierta y honesta fomenta la confianza y el compromiso entre los
empleados, lo cuales esencial para el logro de los objetivos organizacionales. En el
contexto del gobierno de Piura, mejorar las habilidades de comunicacion de los

lideres podria resultar en una mayor claridad en las expectativas y
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responsabilidades de los servidores publicos, reduciendo asi la incertidumbre y

aumentando la productividad.

En relacion al objetivo especifico 2: Evaluar la relacion de la Motivacion del
Lider en la Productividad Laboral, la correlacion positiva significativa entre
Motivacion y Productividad laboral (p = 0.605, p = 0.007) sugiere que los
empleados motivadostienden a ser mas productivos. Este hallazgo se alinea con el
estudio de Monje et al.(2020), que encontrd una relacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el compromiso laboral, indicando que la motivacion es un

componente crucial para empoderar a los trabajadores y mejorar su rendimiento.

Boy et al. (2022) sefialaron que, la gestion estratégica y la promocion del
trabajo colaborativo son esenciales para mejorar el rendimiento. La fuerte
correlaciéon entre la motivacion del lider y la productividad laboral sugiere que
mejorar la motivacion podria elevar los niveles de productividad. Los estudios de
Monje et al. (2020) y Torner (2021) destacan la importancia de la motivacion y el
liderazgo adaptativo en el desempefio laboral. La correlacion significativa entre el
manejo de equipo y la productividad laboral resalta la necesidad de un liderazgo
efectivo en la gestion de equipos. La asignacion de roles claros y el apoyo al
desarrollo dehabilidades son cruciales para mejorar el rendimiento. La motivacion
puede ser fomentada a través del reconocimiento, el desarrollo de equipo y el
establecimiento de metas claras. Lideres que reconocen y valoran el esfuerzo de
sus empleados, que ofrecen oportunidades de desarrollo y que establecen
objetivos desafiantes pero alcanzables, tienden a crear un ambiente de trabajo en
el que los empleados se sienten valorados y motivados para rendir al maximo de
sus capacidades. La motivacion es un tema central en la teoria del liderazgo. Bass
(1985) introdujo el concepto de liderazgo transformacional, que se centra en la
capacidad dellider para inspirar y motivar a los empleados hacia niveles superiores
de desempefio.Segun Burns (1978), los lideres transformacionales son aquellos
gue, a través de suvision y carisma, logran elevar la motivacion y la moral de sus
seguidores. Este tipo de liderazgo es especialmente efectivo en entornos donde se
requiere innovacion y adaptacién constante. En el caso del gobierno de Piura,
implementar estrategias de liderazgo transformacional podria resultar en una

mayor motivacion y, consecuentemente, en un aumento de la productividad laboral.
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Finalmente, en cuanto al Gltimo objetivo especifico: Evaluar el Manejo de
Equipo del Lider en la Productividad Laboral, la capacidad del liderazgo para
manejarequipos de manera efectiva esta significativamente correlacionada con la
productividad laboral (p = 0.627, p = 0.003). Este resultado es consistente con el
estudio de Torner (2021), que encontré una fuerte correlacion (p = 0.814) entre el
liderazgo adaptativo y el desempefio laboral en una empresa del sector eléctrico en
Colombia. Un buen manejo de equipo implica la asignacion de roles claros, la
resolucién eficiente de conflictos y el apoyo al desarrollo de habilidades, lo cual
contribuye a un mejor rendimiento del equipo y, por ende, a una mayor
productividad. Este hallazgo resalta la importancia de la competencia del liderazgo
en la gestion de equipos, sugiriendo que los lideres deben ser capacitados no solo
en habilidades técnicas, sino también en habilidades interpersonales y de gestion
de equipos para maximizar la productividad. La gestion de equipos es una habilidad
esencial para los lideres en cualquier organizacion. Segun Erdogan y Enders
(2007), los equipos efectivos son aquellos quetienen una direccion clara, roles bien
definidos y un fuerte sentido de propdsito compartido. La capacidad de un lider

para construir y mantener equipos efectivos escrucial para el éxito organizacional.

En conclusion, los resultados subrayan la importancia del liderazgo, la
comunicacion efectiva, la motivacion y la gestién de equipos en el gobierno de
Piura.Un clima organizacional positivo es fundamental para la satisfaccion laboral y
el rendimiento. Implementar encuestas peridédicas de clima organizacional y
adoptar medidas correctivas puede mejorar significativamente las percepciones del
liderazgoy la productividad. La comunicacion clara y efectiva fortalece la confianza
y el compromiso entre los empleados, reduciendo laincertidumbre y aumentando la
productividad. La motivacion, central en el liderazgo transformacional, es crucial
para inspirar y elevar la moral de los empleados. Estrategias de liderazgo
transformacional pueden incrementar la motivacion y la productividad laboral en
Piura. La gestién efectiva de equipos es vital para lograr cohesion y cooperacion,
esenciales para altos niveles de productividad. Lideres que asignan roles
adecuadamente, resuelven conflictos y apoyan el desarrollo de habilidades tienden
a obtener mejores resultados. Este enfoque contribuye a la creacion de
instituciones eficaces, responsables y transparentes, alineadas con los objetivos de

desarrollo sostenible.
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. CONCLUSIONES

El liderazgo en el gobierno de Piura fue predominantemente negativo, con la
mayoria de los servidores publicos lo califican como regular (37%) o malo
(30%).Esto sugiere una insatisfaccion generalizada con el liderazgo, que se
refleja en laproductividad laboral mayoritariamente con nivel medio (67%). La
correlacién significativa (p = 0.616, p = 0.005) entre liderazgo y productividad
laboral indic6 que mejoras en el liderazgo podrian traducirse en aumentos
significativos en la productividad. Un liderazgo mas efectivo, caracterizado
por una comunicacion clara, apoyo adecuado y direccion eficiente, es crucial

para transformar la productividad en un nivel alto.

La correlacion positiva significativa entre comunicacion y productividad laboral
(p= 0.449, p = 0.008) resalté la importancia de una comunicacion clara y
oportuna en el entorno laboral. Servidores publicos que comprenden bien sus
roles y responsabilidades gracias a una comunicacion efectiva tienden a ser
mas eficientes y productivos. Esto sugiri6 que implementar estrategias de
comunicacién transparente y canales abiertos de dialogo dentro del gobierno
de Piura podria mejorar notablemente la productividad laboral.

La fuerte correlacién positiva entre motivacion y productividad laboral (p =
0.605,p = 0.007) indica que la motivacion es un factor clave para mejorar la
productividad. Empleados motivados muestran niveles superiores de
desempeiio,lo que sugiere que los lideres deben enfocarse en practicas que
fomenten la motivacién, como el reconocimiento, el desarrollo de equipo y el
establecimiento de metas claras. Esto subraya la necesidad de adoptar
estrategias de liderazgo que alineen los objetivos personales de los
empleados con los objetivos organizacionales.

La significativa correlacién entre manejo de equipo y productividad laboral (p
= 0.627, p =0.003) destaca la importancia del manejo efectivo de equipos por
partede los lideres. Un liderazgo que asignaroles claros, resuelve conflictos de
manera eficiente y apoya el desarrollo de habilidades puede mejorar

significativamente elrendimiento global del equipo.
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VI.

RECOMENDACIONES

Implementar programas de capacitacion en liderazgo, centrados en
desarrollar habilidades de comunicacion efectiva, motivacion y manejo de
equipos. Estos programas pueden incluir talleres practicos, sesiones de
coaching y mentoring y evaluaciones periddicas para asegurar la mejora
continua en las competencias de liderazgo. Segun Kouzesy Posner (2017),
el desarrollo continuo de las habilidades deliderazgo tiene un impacto positivo
significativo en la productividadorganizacional.

Se recomienda la creacion de estrategias de comunicacién que incluyan
canales abiertos de dialogo, reuniones regulares de equipo y sistemas de
retroalimentacion. Estas estrategias permitiran a los empleados comprender
mejor sus roles y responsabilidades, aumentando asi su eficiencia y
productividad. Un liderazgo que fomente la comunicacion mediante estas
practicas puede mejorar sustancialmente el desempefio organizacional
(Herzberg, 2003).

Se recomienda realizar estudios experimentales que evallien el impacto de
diferentes estrategias de motivacion en la productividad laboral. Estos
estudios pueden ayudar a identificar cuales son las intervenciones mas
efectivas y proporcionar evidencia robusta para la implementacién de
politicas motivacionales (Deci y Ryan, 2000).

Para mejorar la comprension del equipo de trabajo y su impacto en la
productividad, se sugiere realizar estudios de caso que analicen estrategias
de manejo de equipos dentro del gobierno. Esta metodologia permitira una
exploracion detallada de las practicas de manejo de equipos y sus resultados
(Yin,2018).
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Anexo 1 Tabla de Operacionalizacién de variables
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estudio P operacional
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alvl?(;?;a(zgo C)'Omi 'Bﬁ Comunicacion Intercambio de Conocimientos
conjunto de | EI liderazgo es la Coorc.hnamc.m Efectiva
caracteristicas capacidad que tiene o Relaciones interpersonales
_ presentes en una | uUna persona en Motivacion Generacion de colaboracion Ordinal
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. ’ organizaciones.
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competitivos ante el )
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos de la variable liderazgo

Ficha técnica

Instrumento para medir la variable Liderazgo

Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar la variable Liderazgo,

aplicadosa un gobierno de Piura

Objetivo: Medir el nivel de liderazgo al personal administrativo de un gobierno

dePiura.

Forma de Aplicacién: An6nima

Area de evaluacion: Gobierno de Piura.

Ambito de evaluacién: Instalaciones de un gobierno de Piura en un tiempo de

0O5minutos.

Estructura: 25 items



Universidad César Vallejo
Escuela de Posgrado Maestria en Gestion Publica
Cuestionario N21: Encuesta al personal administrativo de un gobierno

de
Piura.

Liderazgo
Estimado(a)
Le invito cordialmente a participar en un cuestionario como parte de la
investigacion para la tesis titulada "Liderazgo del servidor publico y la
productividad laboral en un gobierno de Piura, 2024". Su colaboracién es
fundamental para medir el nivel de liderazgo y su impacto en la productividad
laboral. El cuestionario es anénimo y su tiempo estimado de respuesta es de 05

minutos.

INSTRUCCIONES:
A continuacién, usted encontrard un conjunto de items relacionados con las
variables de la investigacion, por favor marque con una “X” en la columna la
alternativa que usted considere conveniente.
NUNCA
CASINUNCA
AVECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

gl B W DN




ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

CUESTIONARIO

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“LIDERAZGO DEL SERVIDOR PUBLICO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN UN

GOBIERNO DE PIURA, 2024”

VARIABLE: LIDERAZGO

ESCALA DE MEDICION

N° DIMENSION / INDICADOR
Dimension: COMUNICACION 1 |2 [3 |4 5
Indicador: Transparencia en la comunicacion

1 El lider comunica oportunamente sobre las actividades que se
realizan en las distintas &reas.

2 El lider informa oportunamente a través de reuniones los puntos
de mejora detectados en su area.
Indicador: Intercambio de conocimientos

3 El lider analiza en equipo, los resultados de diversas actividades
ejecutadas por cada una de las areas a su cargo.

4 El lider comparte ideas, experiencias, consejos al personal que
labora en cada una de las areas que dirigen.

5 Tus aportes son considerados por el lider.
Indicador: Coordinacion efectiva

6 Existe coordinacion efectiva entre El lider y el personal
administrativo de las areas a su cargo.

7 El lider promueve la coordinacién eficaz entre las diferentes
areas para poder realizar un trabajo en equipo
Dimension: MOTIVACION
Indicador: Generacion de colaboracion

8 El lider motiva permanentemente el trabajo en equipo

9 El lider organiza actividades buscando la cooperacién entre
compaferos de trabajo.

10 | El lider fomenta activamente la colaboracién entre los miembros
del equipo.

11 | Siento que trabajar en equipo es valorado por nuestro lider.




12 | El lider incentiva el intercambio de ideas entre los miembros del
equipo

13 | Elliderreconoce las iniciativas de colaboracion dentro del equipo
Indicador: Relaciones interpersonales

14 | El lider genera empatia en situaciones de sobrecarga laboral.

15 | El lider fomenta la confianza a través de sus acciones.

16 | EI lider soluciona conflictos interpersonales entre los
trabajadores.
Dimensién: MANEJO DE EQUIPO
Indicador: Autoridad

17 | El lider tiene la capacidad de fomentar el desarrollo de las
actividades encomendadas.

18 | El lider influye positivamente en mi toma de decisiones.

19 | El lider ejerce su autoridad para dirigir las actividades del equipo
de forma efectiva
Indicador: Cumplimiento de normas

20 | El lider cumple con las normativas de forma efectiva.

21 | El lider respeta los derechos laborales.
Indicador: Crecimiento personal

22 | El lider fortalece las habilidades de los colaboradores.

23 | El lider se relaciona de manera adecuada con la plana jerdrquica.

24 | El lider implementa acciones para mejorar las relaciones

interpersonales en el equipo, fomentando un ambiente laboral

positivo

25

El lider incentiva las actitudes de los colaboradores




Instrumentos de recoleccién de datos de la variable Productividad laboral.

Ficha técnica

Instrumento para medir la variable Productividad laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar la variable Productividad

laboral, aplicado al personal administrativo de un gobierno de Piura

Objetivo: Medir la productividad laboral al personal administrativo de un gobierno

dePiura.

Forma de Aplicacién: Anonima

Area de evaluacion: Personal de un gobierno de Piura.

Ambito de evaluacion: Gobierno de Piura en un tiempo de 05 minutos.

Estructura: 20 items



Universidad César Vallejo
Escuela de Posgrado Maestria en Gestion Publica
Cuestionario N21: Encuesta al personal administrativo de un gobierno

de
Piura.

Productividad laboral

Estimado(a)

Le invito cordialmente a participar en un cuestionario como parte de la
investigacion para la tesis titulada "Liderazgo del servidor publico y la
productividad laboral en un gobierno de Piura, 2024". Su colaboracién es
fundamental para medir el nivel de liderazgo y su impacto en la productividad
laboral. El cuestionario es an6nimo y su tiempo estimado de respuesta es de 05

minutos.

INSTRUCCIONES:
A continuacion, usted encontrard un conjunto de items relacionados con las
variables de la investigacién, por favor marque con una “X” en la columna la
alternativa que usted considere conveniente.
NUNCA
CASINUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

gl B WO N




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

CUESTIONARIO

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“LIDERAZGO DEL SERVIDOR PUBLICO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN UN
GOBIERNO DE PIURA, 2024”

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

ESCALA DE MEDICION
DIMENSION / INDICADOR

cAsl A CAsI
NUNCA SIEMPRE
NUNCA VECES. SIEP RE

Dimensién: EFICIENCIA 1 2 3 4 5

Indicador: Manejo de recursos

Existe una planificacion para el uso de recursos de acuerdo a

tus actividades.

En ausencia de su superior inmediato, asume responsabilidad

gestionando éptimamente los recursos.

Se distribuye efectivamente el recurso humano en los

diferentes cargos de acuerdo a su perfil.

Indicador: Tiempo

Crees que tus compafieros no utilizan eficientemente el

tiempo durante la jornada laboral.

Al final de cada jornada revisas tus actividades para analizar

tu progreso en funcidn a tus objetivos.

Percibe que el tiempo brindado a cada tarea asignada es el

adecuado.

Indicador: Ambiente laboral

Sientes que el clima laboral es el 6ptimo para el desarrollo de

tus actividades.

Se fomenta la mejora de productividad de los trabajadores.

Se reconoce cuando los trabajadores son productivos.

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se

generan.

Dimensién : EFICACIA

Indicador: Actividades

Se implementan actividades administrativas disefiadas para

mejorar la productividad laboral en su &rea de trabajo




12 | Existen actividades complejas que pueden realizarse de
forma mas simple para el cumplimiento de los objetivos.
Indicador: Generacion de valor

13 | Realiza algin tipo de ayuda grafica para desarrollar su
trabajo.

14 | Percibe que los usuarios reciben un servicio de calidad.
Indicador: Desarrollo de problemas

15 | Los colaboradores abordan los problemas de manera
consensuada para evitar obstaculos mayores.

16 | Aceptalaayuda de otros para superar las metas establecidas.

17 | Se analizan las causas de los problemas suscitados antes de|
implementar soluciones.

Indicador: Uso de recursos

18 | Tiene las herramientas necesarias para realizar su trabajo
apropiadamente.

19 | Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su
trabajo apropiadamente.

20 | Mantiene el control administrativo sobre el material, equipo y

enseres bajo su responsabilidad.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos.

VALIDADOR 1

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario de las variables liderazgo y productividad laboral que
permitira recoger la informacién en la presente investigacion: liderazgo del servidor
publico y la productividad laboral en un gobierno de Piura,2024 Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece ala
. dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
Suficiencia L :
para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta se
- comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
Claridad Lt o :
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia Elélz:;tigép:g;gziatéi?eqLe;ag;g 1. deiacuerdo
midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o | .
, : 3 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| .:
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de lavariable Liderazgo

Definicion de la variable/categoria: Es un conjunto de caracteristicas presentes en una
persona que le permiten influir en una o mas personas, con la finalidad de llegar al objetivo
propuesto (Alvarez, 2020).

S IFEC N CINR
u | o e
ifi a h |
i r e| e
: = ; : c| i r \ o
Dimension Indicador ltem : q . a Observacion

el a|n n
n d c c
c i i
i a a
a

Comunicacion [Transparencia en [El lider comunica 1 1 1 1

la comunicacion  |oportunamente sobre las
actividades que se realizan

en las distintas areas.

El lider informa 1 1 1 1
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.




El lider informa
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.

Intercambio de
conocimientos

El lider analiza en equipo,
los resultados de diversas
actividades ejecutadas por
cada una de las areas a su

cargo.

El lider comparte ideas,
lexperiencias, consejos al
personal que labora en cada
una de las areas que

dirigen.

ITus aportes son
considerados por el lider.

Coordinacion
efectiva

Existe coordinacion efectiva
entre El lider y el personal
administrativo de las areas a
su cargo.

El lider promueve la
coordinacion eficaz entre las
diferentes areas para poder
realizar un trabajo en equipo

Motivacion

Generacion de
valor

El lider motiva
permanentemente el
trabajo en equipo

El lider organiza
actividades buscando la
cooperacion entre
compafieros de trabajo.

El lider fomenta
activamente la
colaboracion entre los
miembros del equipo.

Siento que trabajar en
equipo es valorado por
nuestro lider.

El lider incentiva el
intercambio de ideas entre
los miembros del equipo

El lider reconoce las
iniciativas de colaboracion
dentro del equipo




Relaciones
interpersonales

El lider genera empatia en
situaciones de sobrecarga
laboral.

—

El lider fomenta la
confianza a través de sus
acciones.

El lider soluciona conflictos
interpersonales entre los
trabajadores.

Manej de
equip

Autoridad

El lider tiene la capacidad
de fomentar el desarrollo
de las actividades
encomendadas.

-

El lider influye
positivamente en mi toma
de decisiones.

El lider ejerce su autoridad
para dirigir las actividades
del equipo de forma
efectiva

=y

Cumplimiento de
normas

El lider cumple con las
normativas de forma
efectiva.

El lider respeta los
derechos laborales.

Crecimiento
personal

El lider fortalece las
habilidades de los
colaboradores.

El lider se relaciona de
manera adecuada con la
plana jerarquica.

El lider implementa
acciones para mejorar las
relaciones interpersonales
en el equipo, fomentando
un ambiente laboral
positivo

El lider incentiva las
actitudes de los
colaboradores




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Productividad laboral

Es la forma que utilizan los factores productivos para poder “ofertar” en el mercado, estos tienen como
objetivo optimizar los recursos, siendo estos humanos, material, capital y financieros, lo que permite ser
competitivos ante el mercado (Medina, 2010)

S| C| C| R
u | o e
f al| h |
i r e e
: - ’ . c i r \ o
Dimension Indicador ltem ; d = 4 Observacion

el a| n n
n|d c c
c i i
i a a
a

Eficiencia Manejo de Existe una planificacién 1 1 1 1

recursos para el uso de recursos de

acuerdo a tus actividades.

En ausencia de su superior | 1 1 1 1
inmediato, asume
responsabilidad
gestionando éptimamente
los recursos.

Se distribuye efectivamente | 1 1 1 1
el recurso humano en los
diferentes cargos de
acuerdo a su perfil.

Tiempo Crees que tus companeros | 1 1 1 1
no utilizan eficientemente el
tiempo durante la jornada
laboral.

Al final de cada jornada 1 1 1 1
revisas tus actividades para
analizar tu progreso en
funcion a tus objetivos.

Percibe que el tiempo 1 1 1 1
brindado a cada tarea
asignada es el adecuado.

Ambiente Sientes que el clima laboral | 1 1 1 1
laboral es el 6ptimo para el
desarrollo de tus
actividades.

Se fomenta la mejora de 1 1 1 1
productividad de los
trabajadores.

ISe reconoce cuando los 1 1 1 1
trabajadores son

productivos.

Mantiene una actitud 1 1 1 1
positiva ante los cambios
que se generan.




Eficacia

Actividades

Se implementan actividades
administrativas disefadas
para mejorar la
productividad laboral en su
area de trabajo

Existen actividades
complejas que pueden
realizarse de forma mas
simple para el cumplimiento
de los objetivos.

Generacion de
valor

Realiza algun tipo de ayuda
grafica para desarrollar su
trabajo.

Percibe que los usuarios
reciben un servicio de
calidad.

Desarrollo de
problemas

Los colaboradores abordan
los problemas de manera
consensuada para evitar
lobstaculos mayores.

Acepta la ayuda de otros
para superar las metas
establecidas.

Se analizan las causas de
los problemas suscitados
antes de implementar
soluciones.

Uso de
recursos

Tiene las herramientas
necesarias para realizar su
trabajo apropiadamente.

Emplea todas las
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
apropiadamente.

Mantiene el control
administrativo sobre el
material, equipo y enseres

bajo su responsabilidad.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir la variable liderazgo y
productividad laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la variable Liderazgo y Productividad
laboral

Nombres y apellidos del
experto

HENRY ALEJANDRO SILVA MARCHAN

Documento de identidad

41302625

Anos de experiencia en el
area

MAS DE 5 ANOS DE EXPERIENCIA

Maximo Grado Académico

MAESTRIA

%, 3 =
4‘Nacionalidad

PERUANA

4 Institucion UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
. |/Cargo DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TUMBES
Numero telefonico 907069688
F' 7
HENRY[A;'LOEJM;IL#:D EL\QSI:mRCHAN
F :r:; idiellnet/taluador
DNI: 41302625
Fecha 20/06/2024




VALIDADOR 2

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario de las variables liderazgo y productividad laboral que
permitira recoger la informacioén en la presente investigacion: liderazgo del servidor
publico y la productividad laboral en un gobierno de Piura,2024 Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece ala
dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo

para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo

—_

Suficiencia

El/la item/pregunta se
comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas

El/la item/pregunta tiene relacion
Coherencia logica con el indicador que esta 0
midiendo

El/la item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

—_

Claridad

—_

: de acuerdo
: en desacuerdo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Matriz de validacion del cuestionario de lavariable Liderazgo

Definicién de la variable/categoria: Es un conjunto de caracteristicas presentes en una
persona que le permiten influir en una o mas personas, con la finalidad de llegar al objetivo
propuesto (Alvarez, 2020).

S| C|C|R
u | o| e
f a| h ||l
i r e e
Dimension Indicador item IC :j ; \al Observacion
e|l al n|n
n| df|c]| c
c i i
i a| a
a
Comunicacion [Transparencia en |El lider comunica 1 1 1 1

la comunicacion  |oportunamente sobre las
actividades que se realizan

en las distintas areas.

El lider informa 1 1 1 1
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.




El lider informa
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.

Intercambio de
conocimientos

El lider analiza en equipo,
los resultados de diversas
actividades ejecutadas por
cada una de las areas a su

cargo.

El lider comparte ideas,
lexperiencias, consejos al
personal que labora en cada
una de las areas que

dirigen.

ITus aportes son
considerados por el lider.

Coordinacion
efectiva

Existe coordinacion efectiva
entre El lider y el personal
administrativo de las areas a
su cargo.

El lider promueve la
coordinacion eficaz entre las
diferentes areas para poder
realizar un trabajo en equipo

Motivacion

Generacion de
valor

El lider motiva
permanentemente el
trabajo en equipo

El lider organiza
actividades buscando la
cooperacion entre
compafieros de trabajo.

El lider fomenta
activamente la
colaboracion entre los
miembros del equipo.

Siento que trabajar en
equipo es valorado por
nuestro lider.

El lider incentiva el
intercambio de ideas entre
los miembros del equipo

El lider reconoce las
iniciativas de colaboracion
dentro del equipo




Relaciones
interpersonales

El lider genera empatia en
situaciones de sobrecarga
laboral.

—

El lider fomenta la
confianza a través de sus
acciones.

El lider soluciona conflictos
interpersonales entre los
trabajadores.

Manej de
equip

Autoridad

El lider tiene la capacidad
de fomentar el desarrollo
de las actividades
encomendadas.

-

El lider influye
positivamente en mi toma
de decisiones.

El lider ejerce su autoridad
para dirigir las actividades
del equipo de forma
efectiva

=y

Cumplimiento de
normas

El lider cumple con las
normativas de forma
efectiva.

El lider respeta los
derechos laborales.

Crecimiento
personal

El lider fortalece las
habilidades de los
colaboradores.

El lider se relaciona de
manera adecuada con la
plana jerarquica.

El lider implementa
acciones para mejorar las
relaciones interpersonales
en el equipo, fomentando
un ambiente laboral
positivo

El lider incentiva las
actitudes de los
colaboradores




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Productividad laboral

Es la forma que utilizan los factores productivos para poder “ofertar” en el mercado, estos tienen como
objetivo optimizar los recursos, siendo estos humanos, material, capital y financieros, lo que permite ser
competitivos ante el mercado (Medina, 2010)

S| C| C| R
u | o e
f al| h |
i r e e
: - ’ . c i r \ o
Dimension Indicador ltem ; d = 4 Observacion

el a| n n
n|d c c
c i i
i a a
a

Eficiencia Manejo de Existe una planificacién 1 1 1 1

recursos para el uso de recursos de

acuerdo a tus actividades.

En ausencia de su superior | 1 1 1 1
inmediato, asume
responsabilidad
gestionando éptimamente
los recursos.

Se distribuye efectivamente | 1 1 1 1
el recurso humano en los
diferentes cargos de
acuerdo a su perfil.

Tiempo Crees que tus companeros | 1 1 1 1
no utilizan eficientemente el
tiempo durante la jornada
laboral.

Al final de cada jornada 1 1 1 1
revisas tus actividades para
analizar tu progreso en
funcion a tus objetivos.

Percibe que el tiempo 1 1 1 1
brindado a cada tarea
asignada es el adecuado.

Ambiente Sientes que el clima laboral | 1 1 1 1
laboral es el 6ptimo para el
desarrollo de tus
actividades.

Se fomenta la mejora de 1 1 1 1
productividad de los
trabajadores.

ISe reconoce cuando los 1 1 1 1
trabajadores son

productivos.

Mantiene una actitud 1 1 1 1
positiva ante los cambios
que se generan.




Eficacia

Actividades

Se implementan actividades
administrativas disefadas
para mejorar la
productividad laboral en su
area de trabajo

Existen actividades
complejas que pueden
realizarse de forma mas
simple para el cumplimiento
de los objetivos.

Generacion de
valor

Realiza algun tipo de ayuda
grafica para desarrollar su
trabajo.

Percibe que los usuarios
reciben un servicio de
calidad.

Desarrollo de
problemas

Los colaboradores abordan
los problemas de manera
consensuada para evitar
lobstaculos mayores.

Acepta la ayuda de otros
para superar las metas
establecidas.

Se analizan las causas de
los problemas suscitados
antes de implementar
soluciones.

Uso de
recursos

Tiene las herramientas
necesarias para realizar su
trabajo apropiadamente.

Emplea todas las
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
apropiadamente.

Mantiene el control
administrativo sobre el
material, equipo y enseres

bajo su responsabilidad.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir la variable liderazgo y
productividad laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la variable Liderazgo y Productividad
laboral

Nombres y apellidos del
experto

DANIA MELISSA RICALDE MORAN

Documento de identidad

42151036

Anos de experiencia en el
area

MAS DE 5 ANOS DE EXPERIENCIA

Maximo Grado Académico

MAESTRIA

Nacionalidad

PERUANA

Institucion UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

Cargo DOCENTE UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TUMBES

Numero telefénico 959004487

Firma
MG ECON. D MELISSA RICALDE MORAN
Cod. ORCID 0000-0003-9798-328X
Firma del evaluador
DNI: 42151036
Fecha 20/06/2024




VALIDADOR 3

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario de las variables liderazgo y productividad laboral que
permitira recoger la informacioén en la presente investigacion: liderazgo del servidor
publico y la productividad laboral en un gobierno de Piura,2024 Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece ala
dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo

para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo

—_

Suficiencia

El/la item/pregunta se
comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas

El/la item/pregunta tiene relacion
Coherencia logica con el indicador que esta 0
midiendo

El/la item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

—_

Claridad

—_

: de acuerdo
: en desacuerdo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Matriz de validacion del cuestionario de lavariable Liderazgo

Definicién de la variable/categoria: Es un conjunto de caracteristicas presentes en una
persona que le permiten influir en una o mas personas, con la finalidad de llegar al objetivo
propuesto (Alvarez, 2020).

S| C|C|R
u | o| e
f a| h ||l
i r e e
Dimension Indicador item IC :j ; \al Observacion
e|l al n|n
n| df|c]| c
c i i
i a| a
a
Comunicacion [Transparencia en |El lider comunica 1 1 1 1

la comunicacion  |oportunamente sobre las
actividades que se realizan

en las distintas areas.

El lider informa 1 1 1 1
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.




El lider informa
oportunamente a través de
reuniones los puntos de
mejora detectados en su
area.

Intercambio de
conocimientos

El lider analiza en equipo,
los resultados de diversas
actividades ejecutadas por
cada una de las areas a su

cargo.

El lider comparte ideas,
lexperiencias, consejos al
personal que labora en cada
una de las areas que

dirigen.

ITus aportes son
considerados por el lider.

Coordinacion
efectiva

Existe coordinacion efectiva
entre El lider y el personal
administrativo de las areas a
su cargo.

El lider promueve la
coordinacion eficaz entre las
diferentes areas para poder
realizar un trabajo en equipo

Motivacion

Generacion de
valor

El lider motiva
permanentemente el
trabajo en equipo

El lider organiza
actividades buscando la
cooperacion entre
compafieros de trabajo.

El lider fomenta
activamente la
colaboracion entre los
miembros del equipo.

Siento que trabajar en
equipo es valorado por
nuestro lider.

El lider incentiva el
intercambio de ideas entre
los miembros del equipo

El lider reconoce las
iniciativas de colaboracion
dentro del equipo




Relaciones
interpersonales

El lider genera empatia en
situaciones de sobrecarga
laboral.

—

El lider fomenta la
confianza a través de sus
acciones.

El lider soluciona conflictos
interpersonales entre los
trabajadores.

Manej de
equip

Autoridad

El lider tiene la capacidad
de fomentar el desarrollo
de las actividades
encomendadas.

-

El lider influye
positivamente en mi toma
de decisiones.

El lider ejerce su autoridad
para dirigir las actividades
del equipo de forma
efectiva

=y

Cumplimiento de
normas

El lider cumple con las
normativas de forma
efectiva.

El lider respeta los
derechos laborales.

Crecimiento
personal

El lider fortalece las
habilidades de los
colaboradores.

El lider se relaciona de
manera adecuada con la
plana jerarquica.

El lider implementa
acciones para mejorar las
relaciones interpersonales
en el equipo, fomentando
un ambiente laboral
positivo

El lider incentiva las
actitudes de los
colaboradores




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Productividad laboral

Es la forma que utilizan los factores productivos para poder “ofertar” en el mercado, estos tienen como
objetivo optimizar los recursos, siendo estos humanos, material, capital y financieros, lo que permite ser
competitivos ante el mercado (Medina, 2010)

S| C| C| R
u | o e
f al| h |
i r e e
: - ’ . c i r \ o
Dimension Indicador ltem ; d = 4 Observacion

el a| n n
n|d c c
c i i
i a a
a

Eficiencia Manejo de Existe una planificacién 1 1 1 1

recursos para el uso de recursos de

acuerdo a tus actividades.

En ausencia de su superior | 1 1 1 1
inmediato, asume
responsabilidad
gestionando éptimamente
los recursos.

Se distribuye efectivamente | 1 1 1 1
el recurso humano en los
diferentes cargos de
acuerdo a su perfil.

Tiempo Crees que tus companeros | 1 1 1 1
no utilizan eficientemente el
tiempo durante la jornada
laboral.

Al final de cada jornada 1 1 1 1
revisas tus actividades para
analizar tu progreso en
funcion a tus objetivos.

Percibe que el tiempo 1 1 1 1
brindado a cada tarea
asignada es el adecuado.

Ambiente Sientes que el clima laboral | 1 1 1 1
laboral es el 6ptimo para el
desarrollo de tus
actividades.

Se fomenta la mejora de 1 1 1 1
productividad de los
trabajadores.

ISe reconoce cuando los 1 1 1 1
trabajadores son

productivos.

Mantiene una actitud 1 1 1 1
positiva ante los cambios
que se generan.




Eficacia

Actividades

Se implementan actividades
administrativas disefadas
para mejorar la
productividad laboral en su
area de trabajo

Existen actividades
complejas que pueden
realizarse de forma mas
simple para el cumplimiento
de los objetivos.

Generacion de
valor

Realiza algun tipo de ayuda
grafica para desarrollar su
trabajo.

Percibe que los usuarios
reciben un servicio de
calidad.

Desarrollo de
problemas

Los colaboradores abordan
los problemas de manera
consensuada para evitar
lobstaculos mayores.

Acepta la ayuda de otros
para superar las metas
establecidas.

Se analizan las causas de
los problemas suscitados
antes de implementar
soluciones.

Uso de
recursos

Tiene las herramientas
necesarias para realizar su
trabajo apropiadamente.

Emplea todas las
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
apropiadamente.

Mantiene el control
administrativo sobre el
material, equipo y enseres

bajo su responsabilidad.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir la variable liderazgo y
productividad laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la variable Liderazgo y Productividad
laboral

Nombres y apellidos del
experto

FRANCISCO SEGUNDO MOGOLLON GARCIA

Documento de identidad

42228259

Anos de experiencia en el
area

MAS DE 5 ANOS DE EXPERIENCIA

Maximo Grado Académico

MAESTRIA

Nacionalidad

PERUANA

Institucion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cargo

DOCENTE RENACYT ESCUALA DE
CONTABILIDAD

Numero telefénico

907069688

Firma
%MU%‘:Z@\M ..........
o ek KhenS, Wogolen Garca
AN . e cost e 1634
e 20/06/2024




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Alfa de Cronbach de la variable Liderazgo

n |c1|c2|c3|ca|c5|ce|c7|M1|M2|[M3|M4|M5 [M6|M7|M8| M9 |MEL | ME2 | ME3 | ME4 | ME5 | ME6 | ME7 | MES | ME9
1| 5| 5| 5/ 5| 3 3 31 s/ 5| s/ 3 s 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2| 4| 4| 4| 4| 4 5| s| 4 4 4 5| 4 5 4 5/ 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4
3| 5| 5/ 5/ 5| 51 5/ 5| 5| 5/ 5/ 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4| 5| s| a4l 3| 3| 4] 3] 5| 4| 4 3] 3/ 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 5 4 3
5| 4| 4| 3| 4| 5| 5 5| s| 5| 4 5| 4 4 4 s 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4
6| 5| 3| 3| 3| 4 4 s| 4| 4| a4 3| 1| 1| 4 4 1 5 4 4 4 5 5 1 1 1
7| 4| 4| 3| 3| 4| 4 a| a4 a| a4 4 a 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8| 3| 4| 4| 4| 3| s| 5| 5| 4| 4] 4] 5| 4 5 5 4 4 3 3 5 5 3 4 4 4
of 4| 3| 3| 3| 4 3| 3] 3 3| 3 3] 4 3 3] 4 3 3 3 4 5 5 3 4 4 4
10| 5| 5| 5/ 5| 5| 4 5| s| 5| 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
11| 4| 4| s| 4| 4 4 s| a4 4| s| 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4
12| 4| 3| 3| 4| 31 4 3| a4 4| 4 4 31 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4
13| 2| 2| 2| 3| 31 3 2| a4 3| 3 4 31 3 4 4 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2
14| 3| 4| 3| 3| 4 4 4| a4 3| 3| 4 a4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4
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Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SHER NE e~ dBLE 2

Resultado
- {&] Fiabilidad

& {&] Escala: ALL VARIABLES
Titulo

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

L@ Resumen de proces Resumen de procesamiento de
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N %
Casos  Valido 14 100.0
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Alfa de Cronbach parala variable Productividad

laboral
E1l E2 E3 E4 ES E6 E7 E8 E9 E10 F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10
1 4
2 5
3 4
4 5
5 3
6 4
7 4
8 5
9 4
10 4
11 4
12 4
13 3
14 5
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Anexo 5. Consentimiento informado

—— )
‘\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Liderazgo del servidor publico y la productividad
laboral en un gobierno de Piura, 2024"

Investigador: Erick Alonso, Juarez Juarez
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada “Liderazgo del servidor
publico y la productividad laboral en un gobierno de Piura, 2024”, cuyo objetivo
es Determinar la relacion existente entre el liderazgo y la productividad laboral
en un gobierno de Piura, 2024.

Esla invesligacion es desarroiiada por esludianles del programa de esludio de
maestria en gestion publica, de la Universidad César Vallejo del campus Piura,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de ia institucion Direccion Regionai de la Produccion-Piura.

Se pretende demostrar que el liderazgo tiene un impacto significativo en la
productividad laboral en fas instituciones publicas. Este impacto se muestra a
través de distintos factores que influyen directamente en el desemperio de los
servidores, empleados y funcionarios, ademas de ello en la eficiencia de las
organizaciones e instituciones publicas.

Procedimiento

Si usted decide participar en ia investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de cinco (5) minutos y se
realizarz en el ambiente de |z oficina donde ud. Labora, perteneciente a la
institucion Direccion Regional de la Produccion-Piura. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo
tanto, serén anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion,
si no desea continuar puede hacerlo sin ningiin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia);

Se le hace saber, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.



-\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de Ia investigacion. No recibira ningn beneficio
econdmico ni de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados seran anénimos y no habra forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totaimente Confidencial y no sera usada para ningtin otro propésito fuera de la
investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador
Erick Alonso, Juarez Juarez, email: ejuarezju@ucvvirtual.edu.pe y/o a la
asesora Alban Villareyes, Victoria Amanda, email:
avillaieyesv@ucvviliual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.
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Anexo 7. Analisis complementario
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Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

GOEBIERNO
RA REGIONAL
PIURA

“Afio cel Bicentenario, de la Censolidacion de Nuestra Independencia, y
de la Conmemoraciér ce las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Autorizacion de uso de informacién de empresa y/o institucion

Yo, Segundo Juan Alzamora Encalada, identificado con DNI D2749260, en mi calidad de

Directar Regional de la Direccién Regional de la Produccion-Piura, con RUC N°
2031603851, ubicada en la ciudad de Piura.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Erick Alenso Judrez Juarez. identificado con DNI N° 41617844, estudiante de

maestria en gestion publica de la Universidad Cesar Vallejo — Piura, para que utilice la
siguiente informacion de la institucian:

Aplique los instrumentos de recoleccion de datos - encuesta, a los servidores y empleados

publicos de esta insttucion, con la finalidad de que pueda desarrollar su tesis para optar el
grado de magister en gestion publica.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualguier distintivo de la empresa; o

H4ancionar €l nombre de la errl resa.

\
o mael

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion
{ en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario carrespondiente; asimismo, asumira
toda la responsabilidad.-¢ . e'}psiﬁqg acciones legales que la empresa, otergante de

Firma del Est%ﬁéﬂ{ﬁ/
DNI:4181784

Escaneado con CamScanner



Anexo 9. Otras evidencias

Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODO
PROBLEMA
Problema general Hipotesis General Objetivo General Variable Tipo: Basica
¢ Cudl es la relacion entre el independiente D1: Disefo: No
liderazgo y la productividad | El liderazgo tiene una relacion | Determinar la relacién Comunicacién experimental
laboral en un gobierno de | positiva con la productividad | entre el liderazgo y la D2: Poblacién: 40
Piura? laboral en un gobierno de | productividad laboral en | Liderazgo Motivacion trabajadores de
Piura. un gobierno de Piura D3: Manejo de | un gobierno de
equipo Piura.
Muestra: El total
de la muestra.
Problemas especificos: Hipotesis especificas: Objetivos especificos: Variable D1: Técnicas:
¢ Qué relaciéon existe entre la Evaluar la relacion de la | dependiente Encuestas
comunicacién del lider y la | La comunicacion del lider esta | comunicacion del lider Eficacia Instrumentos:
productividad laboral de un | directamente relacionado a la| en la productividad D2: Cuestionario
gobierno de Piura? productividad laboral en un | laboral de un gobierno
gobierno de Piura de Piura Productividad Eficiencia
laboral

¢ Qué relaciéon existe entre la
motivacion del lider y la
productividad laboral de un
gobierno de Piura?

¢, Qué relacidon existe entre el
manejo de equipo del lider y
la productividad laboral de un
gobierno de Piura?

La motivacién del lider esta
directamente relacionado a la
productividad laboral en un
gobierno de Piura

El manejo de equipo presente
en el lider estd directamente
relacionado a la productividad
laboral en un gobierno de
Piura.

Evaluar la relacion de la
motivacion del lider en la
productividad laboral de
un gobierno de Piura

Evaluar la relacion del
manejo de equipo del
lider en la productividad
laboral de un gobierno
de Piura.




Aplicacién de la encuesta en las instalaciones de un gobierno de Piura.







Interpretacion del coeficiente de correlacion de

Spearman
Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-0.9 a-099 Correlacion negativa muy alta
0.7 a -0.80 Correlacion negativa alta
0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
0.2a-039 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
001 a0.19 Correlacion positiva muy haja
0.2 a0.39 Correlaciém positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.80 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Martinez y Campos, 2015)

CONSTANCIA DE VALIDADOR 1

A 20135727394 sot
mm s-y o autor del

A CONCYTEC ceﬂnorvwcmm
'

y :‘;CO TEC r;ar RE)NACV‘T Firma Digital r.«.. a1 15:0230800

REGISTRO NACIONAL CIENTIFICO, TECNOLOGICO Y DE
INNOVACION TECNOLOGICA

RENACYT
CONSTANCIA DE REGISTRO

La Direccién de Evaluacion y Gestion del Conocimiento del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion Tecnoldgica (Concytec) del Pert hace constar que:

FRANCISCO SEGUNDO MOGOLLON GARCIA

DNI 42228259

Cuenta con registro de investigador(a) segun el siguiente detalle:

Cadigo de registro . P0108798
Grupo : Maria Rostworowski
Nivel |
Vigencia : Desde 02/08/2021 hasta 02/08/2024
Fecha de emision : 03/08/2021
1la y del i i se efectud sn el marco de las di i idas en el de C: Clasf ¥ Registro de los
Investigadores del Sistema Nacional de Ciencia,

-SINACYT aprobado mediante Resolucion de Presidencia N°215-2018-CONCYTEC-
Py sus modificatorias, y en el Manual de Reglamento RENACYT apmhado por Resolucién de Presidencia N°172-2019-CONCYTEC-P.

2.La presente constancia y la firma que conslgna han sido emitidas a través de medios digitales, el amparo de lo dispuesto en el articulo 141-A del Cddigo Civil, y demas
normas especlficas. Puede verificar la i de este digital y desde el enlace:

Ia




CONSTANCIA DE VALIDADOR 2

iNICIO | GUIA CALIFICACION | RENACYT ’ % | Manual de usofniciar sesién ~

Buscar [ Q]

SILVA MARCHAN HENRY ALEJANDRO TUMBES Universidad Nacional De Tumbes

* De acuerdo a los TERMINOS Y CONDICIONES PARA LA INSCRIPCION Y USO DE PERSONAS NATURALES EN EL CTI VITAE", el usuario podra
poner término a ésta inscripcién en cualquier momento, presentando a CONCYTEC por mesa de partes un documento solicitando que se dé de
baja su cuenta de usuario y adjuntando copia de su Documento Nacional de Identidad, o a través de la funcionalidad para tal fin en el CTI Vitae

CONSTANCIA DE VALIDADOR 3

| INICIO I GUIA CALIFICACION | RENACYT | -[uam-ldeusohnid-rnﬁén-

Crir

RESULTADOS DE BUSQUEDA

RICALDE MORAN DANIA MELISSA TUMBES Universidad Nacional De Tumbes

* De acuerdo a los TERMINOS Y CONDICIONES PARA LA INSCRIPCION Y USO DE PERSONAS NATURALES EN EL CTI VITAE", el usuario podra
poner término a ésta inscripcién en cualquier momento, presentando a CONCYTEC por mesa de partes un documento solicitando que se dé de
baja su cuenta de usuario y copia de su Dt Nacional de 0 a través de la funcionalidad para tal fin en el CTl Vitae






