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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre el Liderazgo directivo
y el desempefio laboral de los trabajadores de la ATFFS — Sierra Central SERFOR —
2022. El estudio realizado corresponde al enfoque cuantitativo, del tipo de
investigacion basica, de alcance correlacional, con disefio descriptivo correlacional;
la poblacién estuvo conformada por 63 trabajadores de trabajadores de la ATFFS —
Sierra Central SERFOR; la muestra estuvo conformada por 54 trabajadores,
seleccionada por el muestreo de conglomerados unietépico; para la recoleccion de
datos se utilizé el cuestionario de evaluacién del liderazgo directivo que consta de 35
items en la escala de Likert, validado por juicio de 3 expertos y una alta confiabilidad
(Alfa de Cronbach = 0,892) y el cuestionario de evaluacion del desempefio laboral,
gue consta de 20 items en la escala de Likert, validado por juicio de 3 expertos y una
alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0,859). Los resultados encontrados muestran
que los trabadores perciben el liderazgo directivo competente en un 98,1% y un
desemperio laboral alto (96,3%); y que existe relacidn significativa, positiva alta entre
el liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Centra |- SERFOR Peru, 2022.
(Rho de Spearman = 0,730 y p-valor = 0,000). En conclusién, cuando la percepcion
del liderazgo directivo se incrementa, también se incrementa el desempefio laboral
de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central; quedando establecido la importancia que tiene el liderazgo directivo
en establecer las condiciones necesarias para un desempefio 6ptimo de los
trabajadores, contribuyendo de esta manera en alcanzar los objetivos institucionales.

Palabras clave: Liderazgo directivo; consolidacion del liderazgo; desempefio laboral.



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between managerial
leadership and job performance of workers of the ATFFS - Sierra Central SERFOR -
2022. The study corresponds to the quantitative approach, basic research type,
correlational scope, with descriptive correlational design; the population consisted of
63 workers of workers of the ATFFS - Sierra Central SERFOR; the sample consisted
of 54 workers, selected by one-stage cluster sampling; For data collection, the
management leadership evaluation questionnaire was used, consisting of 35 items on
the Likert scale, validated by the judgment of 3 experts and with a high reliability
(Cronbach's Alpha = 0.892) and the work performance evaluation questionnaire,
consisting of 20 items on the Likert scale, validated by the judgment of 3 experts and
with a high reliability (Cronbach’'s Alpha = 0.859). The results found show that 98.1%
of workers perceive competent managerial leadership and high job performance
(96.3%); and that there is a significant, high positive relationship between managerial
leadership and job performance of workers of the Technical Forestry and Wildlife
Administration Sierra y Selva Centra |- SERFOR Peru, 2022. (Spearman's Rho =
0.730 and p-value = 0.000). In conclusion, when the perception of managerial
leadership increases, the work performance of the workers of the Technical Forestry
and Wildlife Administration Sierra y Selva Central also increases; establishing the
importance of managerial leadership in establishing the necessary conditions for the

optimal performance of workers, thus contributing to achieving institutional objectives.

Key words: Managerial leadership; leadership development; job performance.



Introduccioén

La adecuada conduccién de las organizaciones recae en manos de los directivos;
ellos deben en todo momento generar un clima adecuado para guiar a los
trabajadores a su cargo en el logro de los objetivos empresariales. En ese marco, el
liderazgo directivo juega un papel preponderante en toda empresa, sea de indole

estatal o privada.

Por otro lado, el desempefio laboral esta supeditado a la motivacion que tienen los
trabajadores y a condiciones en que desarrollan sus labores; siendo, el mas
importante la influencia que ejerce el lider para que este desempefio sea el mas

adecuado.

El objetivo que se demuestra, en este estudio, fue determinar la relacién que existe
entre el Liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la ATFFS
— Sierra Central SERFOR — 2022; la misma que respondidé a la pregunta: ¢Qué
relacion existe entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central-
SERFOR Peru, 20227?

El estudio, para alcanzar el objetivo, se ha estructurado en 5 capitulos. El Capitulo I,
llamado Planteamiento del problema, aborda aspectos sobre el problema identificado,
las preguntas y los objetivos de investigacién; el Capitulo Il, denominado Marco
tedrico, trata de los antecedentes, bases tedricas y definicion de conceptos; el
Capitulo 111, signado como Hipotesis y variables, incluye informacidén importante sobre
las hipotesis, variables y la operacionalizacion; el Capitulo IV denominado
Metodologia del estudio, incluye el procedimiento realizado en la investigacion; vy, el
Capitulo V, llamado Resultados, incluye informacion sobre los hallazgos de la

investigacion y su correspondiente interpretacion.

La autora.
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Capitulo |

Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema.

1.1.1.

Planteamiento del problema.

La Ley Forestal y de Fauna Silvestre, Ley N° 29763, en el articulo 13
crea el Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre (SERFOR)
como organismo técnico especializado, con personeria juridica de
derecho publico interno y pliego presupuestal adscrito al Ministerio de
Agricultura y Riego.

Dicha norma constituye al SERFOR como la Autoridad Nacional
Forestal y de Fauna Silvestre encargada de promover la
conservacion, la proteccion, el incremento y el uso sostenible del
patrimonio forestal y de fauna silvestre dentro del territorio nacional,
integrando su manejo con el mantenimiento y mejora de los servicios
de los ecosistemas forestales y otros ecosistemas de vegetaciéon
silvestre, en armonia con el interés social, econdémico y ambiental de
la Nacion; asi como impulsar el desarrollo forestal, mejorar su
competitividad, generar y acrecentar los recursos forestales y de
fauna silvestre y su valor para la sociedad, para mejorar la calidad de

vida de la poblacion.

La Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre (ATFFS)
Sierra y Selva Central tiene enormes retos como gestionar el
patrimonio forestal y de fauna silvestre con estandares de calidad y

servicios de clase mundial.

12



Sin embargo, en SERFOR se evidencié la existencia de dificultades
en el desempefio laboral de los trabajadores, puesto que se aprecia
a muchos colaboradores que no cumplen con sus funciones, no
asumen retos, siempre dejan tareas pendientes; ademds, del uso
ineficiente de los recursos forestales y de fauna silvestre debido a la
poca identidad, escasa experiencia, pocos conocimientos, la
ineficiencia por parte de los trabajadores; a todo ello, se suma la
demora en los tramites documentarios creando un malestar en los
usuarios. Las posibles causas de las dificultades en el desempefio
laboral de los trabajadores son: falta de liderazgo directivo, falta de

compromiso de los trabajadores.

El problema del desempefio laboral es abordado a nivel internacional
y a nivel nacional; asi, Alfaro (2021) sefala que:

“‘En Espafia mas del 40% de los trabajadores del sector
construccion no desempefian sus labores de manera éptima,
entre los factores mas representantes estan la falta de
motivacion que existe en el trabajo, las opiniones de los
trabajadores no son tomadas en cuenta por el directivo,
adicionalmente se debe a la poca comunicacién que tienen con

los superiores”. (p. 9).

Por su lado, Vasquez (2018) demuestra la influencia del liderazgo de

una empresa industrial en el desempefio laboral de sus trabajadores.

Ademas, se entiende que el lider es un individuo habil para ejercer
influencia en otros para dirigirlos y guiarlos efectivamente hacia el
logro de objetivos y metas organizacionales. El lider es aquel que se
constituye como un ejemplo, que posee y transfiere tal vision a los

demas para alcanzar los propésitos fijados (Orr, 1998).

El lider directivo es una persona que posee altas competencias

comunicacionales al tiempo que desarrolla influencia y autoridad. Es

13



1.1.2.

cercano, ameno, pero también respetuoso en cuanto la jerarquia en

el organigrama empresarial.

Asimismo, el liderazgo directivo “es un tipo de liderazgo cuyo rol
fundamental es informar asertiva y eficazmente para que todos lo
hacen y como lo deben hacer para poder cumplir con los objetivos
planteados” (Manzanilla, 2021, p. 1).

Existe evidencia empirica de la relacion entre liderazgo directivo y
desempeiio laboral; por ello estamos interesados en demostrar esta
relacion en la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central- SERFOR Perd.

Formulacion del problema.
A. Problema general.

¢Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Pera, 2022?

B. Problemas especificos.

a) ¢Qué relacion existe entre la consolidacion de la organizacion
y el desempeio laboral de los trabajadores de Ila
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 20227

b) ¢Qué relaciobn existe entre el modelamiento del
comportamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central - SERFOR Peru, 2022?

c) ¢Qué relacion existe entre la motivacion a sus colaboradores y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracién
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 20227

14



d)

¢, Qué relacion existe entre la consolidacion del liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 20227

¢, Qué relacion existe entre la generacién del buen clima
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 20227

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la ATFFS — Sierra Central
SERFOR - 2022.

Objetivos especificos.

a)

b)

d)

Establecer la relacion que existe entre la consolidacion de la
organizacion y el desemperfio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Determinar la relacion que existe entre el modelamiento del
comportamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central - SERFOR Perq, 2022.

Determinar la relacién que existe entre la motivacion a sus
colaboradores y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central - SERFOR Perq, 2022.

Determinar la relacion que existe entre la consolidacion del

liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la

15



Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

e) Determinar la relacion que existe entre la generacion del buen
clima institucional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

1.3. Justificacion e importancia del estudio

1.3.1.

1.3.2.

Justificacién practica.

Los resultados de la investigacion brindan un panorama real de la
relacion directa entre las dos variables, permitiendo establecer
propuestas de mejora del desempefio laboral de los trabajadores a
partir de la experimentacién de la variable liderazgo directivo. Una de
las propuestas de mejoras esta relacionada a la capacitacion de los

directivos en habilidades blandas.
Justificacién metodoldégica.

Para medir las variables de estudio, se adecud dos instrumentos de
recoleccion de datos; por ende, se contribuyé a la investigacion con
instrumentos para medir el liderazgo directivo y el desempefio laboral,

orientado para la poblacién de estudio.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion

Una de las principales restricciones que se tuvo en el proceso de investigacion

fue la imposibilidad de acercamiento presencial a los trabajadores de la

muestra de estudio; procediendo, entonces, a la aplicacibn de los

instrumentos a través de medios virtuales.
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Capitulo 1l

Marco tedrico

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1.

Antecedentes internacionales.

Shao et al. (2022) publican el articulo cientifico denominado
“‘Moderating Effects of Transformational Leadership, Affective
Commitment, Job Performance, and Job Insecurity” [Efectos
moderadores del liderazgo transformacional, el compromiso afectivo,
el rendimiento laboral y la inseguridad laboral], cuyo obsetivo es
explorar los efectos mediadores del compromiso afectivo sobre el
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral y la inseguridad
laboral. Concluyen que, el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral estaban relacionados positivamente; vy, el liderazgo
transformacional afecta positivamente de forma indirecta al
rendimiento laboral a través del efecto intermediario del compromiso

afectivo.

Lépez-Cabarcos et al. (2022) publican el articulo cientifico titulado “An
approach to employees’ job performance through work environmental
variables and leadership behaviours” [Una aproximacion al
rendimiento laboral de los empleados a través de las variables del
entorno laboral y los comportamientos de liderazgo]; cuyo objetivo es
examinar los efectos combinados de los factores del entorno de
trabajo y los comportamientos de liderazgo en el rendimiento laboral
de los empleados industriales; para alcanzar el objetivo utilizan una
muestra compuesta por diadas (supervisor-subordinado). Arriban a la
conclusién que, el rendimiento laboral de los empleados esta

condicionado al liderazgo positivo.
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Shin y Shin (2022), comunican a la comunidad cientifica su articulo
titulado “The Effect of Self-Sacrifice Leadership on Social Capital and
Job Performance in Hotels” [El efecto del liderazgo abnegado sobre
el capital social y el rendimiento laboral en los hoteles], con el
proposito de investigar la relacion entre el liderazgo abnegado y el
capital social o el rendimiento laboral en la industria hotelera. Los
investigadores encuestaron en linea a una muestra de 371
trabajadores de hoteles de tres estrellas o mas en areas
metropolitanas. Arriban a la conclusion que, el liderazgo abnegado
tiene efectos positivos significativos sobre el capital social y el
rendimiento laboral; es decir, el liderazgo abnegado influye de forma
decisiva en el rendimiento laboral de los empleados, por lo que es

necesario establecer un sistema que mejore el ambiente de trabajo.

Bryan y Vitello-Cicciu (2022) comunican a la comunidad cientifica el
articulo denominado “Perceptions of preceptors' authentic leadership
and final year nursing students' self-efficacy, job satisfaction, and job
performance” [Percepciones del liderazgo auténtico de los
preceptores y la autoeficacia, la satisfaccion laboral y el rendimiento
laboral de los estudiantes de ultimo curso de enfermeria], con el
proposito de investigar la relacidon entre el liderazgo auténtico
percibido por el preceptor y la autoeficacia, la satisfaccion laboral y el
rendimiento de los estudiantes de enfermeria de Ultimo afo. Los
investigadores siguiendo los lineamiento de la investigacion
correlacional, con una muestra de 94 estudiantes de bachillerato y de
enfermeria préactica de tres escuelas diferentes, utilizando el andlisis
de regresion mudltiple, arriban a la conclujsion que, el liderazgo
auténtico tiene implicaciones positivas en la percepcion y la
autoeficacia, la satisfaccion laboral y el rendimiento de los estudiantes

de enfermeria, lo que podria mejorar la retencion de las enfermeras.

Bhatti y Alyahya (2021) publica el articulo cientifico titulado “Role of
leadership style in enhancing health workers job performance” [El

papel del estilo de liderazgo en la mejora del rendimiento laboral del
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personal sanitario], con el objetivo de “investigar los diferentes estilos
de liderazgo mas adecuados en el sector sanitario y los que influyen
en el rendimiento laboral de los trabajadores sanitarios. La
investigacién es de caratcer descriptivo, correlacional, para lo cual
encuestaron a 284 trabajadores sanitarios de diferentes hospitales
publicos y privados de Arabia Saudi; hicieron el analisis de regresion
multiple para comprobar la hipotesis del estudio. Concluyen que, los
diferentes estilos de liderazgo, los estilos de liderazgo
transformacional y multicultural influyen positivamente en el

rendimiento laboral de los trabajadores sanitarios.

Toledo (2020) en el articulo cientifico titulado “Liderazgo Directivo y
Desempefio Docente”, considerando el objetivo de generar un
constructo teorico en relacion al liderazgo directivo y el desempefio
docente, efectia el estudio descriptivo-correlacional, con disefio
transversal no experimental, con una muestra de 5 docentes y 10
estudiantes de la Universidad Mayor de San Simon, carrera de
Ingenieria Comercial, utilizando el Test de Liderazgo de Lewin y el
cuestionario de satisfaccion, arriba a la conclusiébn que existe
correlacion de las variables liderazgo y desempefio docente (nivel de

aprobacion de correlacion de 40%).

Incio y Capufiay (2020) publica el articulo cientifico denominado
“Liderazgo directivo y desempefio docente en instituciones educativas
particulares”, con la finalidad de establecer la relacion que existe entre
el liderazgo directivo y el desempefio laboral docente en instituciones
particulares de la ciudad de Jaén, Los autores utilizando el disefio
descriptivo correlacional, con una muestra aleatorio estratificado de
250 estudiantes y 66 docentes, utilizando dos cuestionarios llegan a
demostrar que existe una relacion considerablemente fuerte entre el

liderazgo del director y el desempefio laboral docente.

Rossi y Rossi (2020) en su articulo cientifico titulado “Liderazgo

directivo, modelo de medida del constructo para aplicacion en

19



Educacién Basica Regular”, elaborado con la finalidad de efectuar un
ajuste de un modelo de medida del liderazgo directivo para su
aplicacion en Educacion Basica Regular (EBR). Los autores realizan
una investigacion cuantitativa con una muestra de 206 docentes,
confirmando que el constructo estudiado es solido con 4 dimensiones

y 13 items.

Rivas y Lima (2018) en su tesis “Los efectos del liderazgo directivo
sobre el desempefio de los funcionarios administrativos de la
Universidad Mayor de San Andrés” sustentado en la Universidad
Mayor de San Andrés, proponen como objetivo establecer los efectos
del liderazgo directivo en el desempefio de los funcionarios
administrativo de la Universidad Mayor de San Andrés. Los
investigadores mediante el disefio correlacional, con una muestra de
125 directivos, 304 funcionarios administrativos y 3 personales de
recursos humanos, concluyen que el liderazgo directivo esta asociado
con el desempefio de los funcionarios administrativos (Rho de
Spearman = de 0,959).

Ye-Jong y Yong-Soo (2018) publican el articulo cientifico “The effects
of the job performance perceived by social workers on the job identity-
focused on the moderating effects of managerial leadership” [Los
efectos del desempenio laboral percibido por los trabajadores sociales
sobre la identidad laboral-centrada en los efectos moderadores del
liderazgo gerencial], cuyo objetivo es “examinar el efecto del
rendimiento laboral de los trabajadores sociales sobre la identidad
laboral y analizar los efectos moduladores del liderazgo del director
entre el rendimiento laboral y la identidad laboral”. Los investigadores
aplican los instrumentos denominados escala de rendimiento laboral,
escala de liderazgo directivo y escala de identidad laboral a una
muestra de 341 trabajadores sociales de centros de asistencia social
de la zona de Seul y Gyeonggi-do. Concluyendo que, la identidad
laboral tiene una relacion positiva tanto con el rendimiento laboral

como con el liderazgo directivo; y que, existe influencia significativa
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2.1.2.

(B= 0,333 y P< 0,01) entre el rendimiento laboral para la identidad

laboral y el efecto de interaccion del liderazgo directivo;

Fierro etal.(2017) publican el articulo cientifico “Influencia del
liderazgo organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena”, con el objetivo
de evaluar “la influencia del liderazgo organizacional en el desempefo
laboral de los colaboradores de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena”. Las investigadoras utilizando la investigacion
cuantitativa, con el auxilio de métodos estadisticos, concluyen que
“los datos obtenidos en las encuestas demuestran que existe un bajo
nivel de influencia del liderazgo en funcion de los componentes
motivacion, comunicacioén y participacion que debe poseer el lider de
las &reas administrativas, esto afecta el desarrollo de las tareas
administrativas, competencias y calidad del trabajo como parte del

desempeno laboral”.

Carbajal y Velasco (2011) publican el articulo cientifico titulado
“‘Relacion en las percepciones del estilo de liderazgo del jefe
inmediato con el desempefio laboral de los estudiantes en practica de
la Universidad ICESI”, cuyo objetivo es “conocer cuéles estilos de
liderazgo de los jefes (basados en dos percepciones: auto percepcion
del jefe y percepcion del estudiante de su jefe) favorecen o se
relacionan mas con el desempefio de los estudiantes en practica de
la Universidad ICESI”. Las investigadoras utilizando el estudio
exploratorio, no experimental, mediante la utilizacion del instrumento
CAMIN forma Ay forma S, aplicada a una muestra de 143 estudiantes
y 100 jefes, arriba a la siguiente conclusion: que, “en la medida en que
el estudiante perciba que su jefe tiene un estilo de liderazgo multiple
(directivo, participativo, orientado a metas y considerado), su

desemperio en la practica sera mejor”.

Antecedentes nacionales.
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Ghersi (2022) sustenta la tesis “Liderazgo directivo y desempefio
docente en la Escuela Militar de Chorrillos Crl. Francisco Bolognesi-
2019”, cuyo objetivo es “determinar la relacion entre las variables
liderazgo directivo y desempefio docente”. El investigador utilizando
la investigaciéon cuantitativa, con disefio no experimental, descriptivo
correlacional; con una poblacion y muestra de 74 docentes, mediante
la aplicacion de un cuestionario de 24 items que mide las dos
variables, con indice de fiabilidad de Alfa de Cronbach y validado por
juicio de expertos; arriba a la conclusion que “existe una relaciéon
positiva moderada entre las variables: liderazgo directivo y
desemperio docente, arrojando un coeficiente de correlacion de 0,738

frente a p < 0,05".

Ibérico (2021) presenta y sustenta la tesis “El liderazgo directivo y el
desemperfio laboral en el Banco de la Nacién-sucursal Pucallpa,
2018”, con el objetivo de “determinar la relacién que existe entre el
liderazgo directivo y el desempefio laboral en el Banco de la Nacion-
Sucursal Pucallpa, 2018". El investigador mediante el disefio
descriptivo correlacional, no experimental, con una muestra
poblacional de 30 individuos a quienes se aplicé dos cuestionarios,
concluye que existe una correlacion positiva moderada (Rho de

Spearman = 0,497) entre las variables (p-valor = 0,005).

Lara (2021) sustenta la tesis “Liderazgo directivo y desempefio
docente en el centro de idiomas de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann — Tacna- 2019”, cuyo objetivo es determinar la
relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en el
Centro de Idiomas. La investigadora considerando los parametros de
la investigacion basica, en el nivel es correlacional, con una muestra
de 50 docentes, utilizando como instrumento el cuestionario; arriba a
la conclusion que existe relacion directa y moderada entre el liderazgo
directivo y el desempefio docente, puesto que se obtuvo un valor de
Rho = 0,476 y un valor de p = 0,000.
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Alfaro (2021) en la tesis “Liderazgo directivo y desempeio laboral en
la empresa Diseco S.A.C., Tarapoto — 2020”, sustentada en la
Universidad César Vallejo, propone como objetivo establecer la
relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral en la
empresa Diseco S.A.C.: El investigador utilizando el tipo de
investigacién basica y guiado por el disefio no experimental,
descriptiva correlacional, con una poblacion y muestra de 30
colaboradores y mediante dos cuestionarios, arriba a la conclusion
gue no existe relacion significativa entre las variables liderazgo

directivo y desempefio laboral (Rho Spearman de — 0,159).

Susanibar (2020) sustenta la tesis “Liderazgo directivo y desempefio
docente en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion de Huacho” con la finalidad de optar el
grado académico de doctor. La investigadora mediante el disefio
descriptivo correlacional, con la utiliacibn de dos cuestionarios
aplicado a una muestra de 20 docentes de la especialidad de
educacion primaria, arriba a la conclusion que la percepcion del
liderazgo directivo se asocia notablemente con el desempefio

docente.

Yucra (2018) presenta la tesis “Liderazgo y desempefio laboral de
funcionario del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega, Abancay
— 20187, a la Universidad César Vallejo. El autor siguiendo los
lineamientos de la investigacion basica en el nivel correlacional,
mediante el disefio descriptivo correlacional, aplicando un
cuestionario estructurado a una muestra de 51 servidores
administrativos, arriba a la conclusion que existe relacion significativa
entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral (Rho de

Spearman = 0,773).

Obando (2018) sustenta la tesis “Liderazgo directivo y desempefio
laboral de los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de

Moquegua 2018”, en la Universidad César Vallejo, con el propésito de
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determinar la relacién existente entre el liderazgo directivo y
desempeiio laboral de los trabajadores. El autor siguiendo los
lineamientos de la investigacion basica, en el nivel correlacional, con
disefio descriptivo correlacional, con una muestra de 53 trabajadores,
a quienes se les administrd dos cuestionarios, arriba a la conclusion
siguiente: existe relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio

laboral de los trabajadores (r de Pearson = 0,596).

Purizaca y Sanchez (2018) sustentan la tesis “Liderazgo directivo y
desempenio laboral de los docentes en las instituciones adventistas
de la Asociacion Peruana Central Sur, periodo, 2017”, cuyo objetivo
es “encontrar la relaciéon que existe entre el liderazgo directivo y el
desempeiio laboral de los docentes de las distintas instituciones
educativas Asociacion Peruana Central del Sur, periodo-2017”. Los
investigadores siguiendo la ruta cuantitativa, con disefio descriptivo
correlacional, no experimental; con una poblacién de 120 docentes de
las distintas instituciones la APC-Sur; utilizando el cuestionario del
Estilo de liderazgo directivo y el cuestionario SEDD para el
desempefo laboral del docente; concluyendo que el liderazgo
directivo esta relacionado de manera significativa e inversamente
proporcional al desempefio laboral (Rho de Spearman =-0,548 y valor
de p = 0,000); por ende, a mayor nivel de liderazgo directivo menor
nivel de desempefnio laboral .

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Liderazgo directivo.
A. Definicion.

Existe muchas formas de definir al liderazgo directivo, pero en
todas ellas se puede identificar los siguientes componentes: El
liderazgo es un proceso; el liderazgo implica influencia hacia otras
personas; el liderazgo ocurre en grupos o instituciones; el liderazgo

implica objetivos comunes o empresariales. Por ende, el
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“leadership is a process whereby an individual influences a group
of individuals to achieve a common goal” [El liderazgo es un
proceso por el que un individuo influye en un grupo de individuos

para lograr un objetivo comun] (Northouse, 2019, p. 43)

Ademas, el liderazgo directivo consiste en “la capacidad de influir
en los demas, en las actitudes conductas y habilidades de dirigir,
orientar, motivar, vincular, integrar y optimizar el quehacer de las
personas y grupos para lograr los objetivos deseados” (Madrigal,
2011) (Citado por Cordova et al., 2021, p. 235)

En cualquier &mbito empresarial, el liderazgo se debe entender
como una relacion entre los miembros de un determinado grupo de
personas, en la que unas personas tienen la capacidad de influir
en otras personas para que internalicen como propios objetivos,
actitudes y valores, y trabajen para lograrlos. (Hogg y Vaughan,
2012)

Por ello, el liderazgo:

‘Representa un conjunto combinado de competencias
claves que debe tener todo gestor, competencias que han
sido adecuadamente identificadas y desarrolladas para bien
de su organizacion. Un gestor es a la vez lider (liderazgo
directivo) cuando logra que sus colaboradores se
comprometan voluntariamente y toman parte decidida con
la accion, cumpliendo a cabalidad y con eficiencia sus
funciones, pero convencidos de que sus esfuerzos les
permitiran alcanzar los objetivos y metas, definidos

claramente en la etapa de planificacion”. (Rossi, 2013, p. 4)

Puesto que, el lider ejerce influencia en sus colaboradores,
tendientes a un cambio en la realidad y se alcancen resultados

relacionados a los objetivos compartidos (Hellriegel, 2005).
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En sintesis, el liderazgo directivo es la influencia del director o lider
de tal manera que el resto internalice los objetivos institucionales y

se esfuerce en alcanzarlos.
B. Teorias del liderazgo.
a) Teoria del Gran Hombre.

Entre sus representantes se tiene a Carlyle (1993), quien postula
gue la historia de la humanidad se fundamenta en las acciones
realizadas por personalidades de gran influencia; quienes
haciendo uso de su carisma, sabiduria y tacto politico moldean.
(Leon y Diaz, 2019)

Otro representante es Adair (2002), quien identifica y documenta
las ensefianzas de insignes personajes de la historia, como

modelos para los futuros lideres. (Leon y Diaz, 2019)

A la teoria del Gran Hombre se le critica porque unos cuantos

individuos no pueden decidir la historia de la humanidad.
b) Teoria de los rasgos.

Esta teoria surge en el siglo XX, se fundamenta en “el lider nace,
no se hace”. El planteamiento consiste en conocer los rasgos de
las personas lideres (personalidad y caracteristicas fisicas o
intelectuales) que los diferencias de los que no son lideres; es
decir, “leadership traits were studied to determine what made
certain people great leaders” [se estudiaron los rasgos de
liderazgo para determinar qué hacia que ciertas personas fueran
grandes lideres] (Northouse, 2019, p. 64).

Se pensaba que las personas nacian con estos rasgos y que
solo los verdaderos lideres lo tenian. Los investigadores estaban
interesados en conocer los rasgos especificos que diferenciaban

claramente a los lideres de sus seguidores. (Northouse, 2019)
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c) Teoria del comportamiento.

La teoria del comportamiento del liderazgo hace énfasis en el
comportamiento del lider. Al respecto, Northouse (2019) sefiala

que:

“The behavioral approach focuses exclusively on what
leaders do and how they act. In shifting the study of
leadership to leader behaviors, the behavioral approach
expanded the research of leadership to include the
actions of leaders toward followers in various contexts”.
[El enfoque conductual se centra exclusivamente en lo
gue hacen los lideres y en como actuan. Al trasladar el
estudio del liderazgo a los comportamientos de los
lideres, el enfoque conductual amplio la investigacion del
liderazgo para incluir las acciones de los lideres hacia los

seguidores en diversos contextos]. (p. 136)

Se lograron identificar dos tipos de conductas: conductas de
tarea y conductas de relacion. Las primeras facilitan y conllevan
al logro de los objetivos; y, las segundas, permiten sentirse
cémodos consigo mismos y con los demds, dentro de la

situacion en que se encuentran. (Northouse, 2019)
d) Teoria de la contingencia o situacional.

El enfoque situacional se centra en el liderazgo en diversas
situaciones. es decir, diferentes situaciones demandan
diferentes tipos de liderazgo. Es decir, para ser un lider eficaz
es necesario que adapte su estilo a las exigencias de las
diferentes situaciones. Para tal efecto, es necesario movilizar la
dimensién directiva y la dimensién de apoyo, las mismas que
deben aplicarse adecuadamente en una determinada situacion.
(Northouse, 2019)
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e) Teoria del camino-objetivo

La teoria del camino-objetivo, llamado también teoria de la
influencia, analiza la forma de motivacion de los lideres a sus
seguidores hacia el logro de los objetivos designados; por ende,
mejorar el rendimiento y la satisfaccion de los seguidores. Para
ello, se debe enfatizar en la relacion entre el estilo del lider y las
caracteristicas de los seguidores y el entorno organizativo.
(Northouse, 2019)

f) Teoria de las relaciones.

La teoria de las relaciones, denominada también teoria del
intercambio entre lideres y miembros. Trata al liderazgo como
un proceso basado en las interacciones entre lideres y
seguidores. (Northouse, 2019).

Al interior de esta teoria encontramos al liderazgo transaccional
(transaccion o intercambio entre el lider y sus seguidores) y el
liderazgo transformacional (liderazgo ideal, que inspira a sus
seguidores para alcanzar objetivos; los seguidores desarrollan
la habilidad de direccién) (Giraldo y Naranjo, 2014).

C. Estilos.

Existen diversos estilos de liderazgo directivo; pero, no existen
estilos puros, tampoco excluyentes unos de otros, existiendo un
predominio de uno de ellos (Pedraja-Rejas etal., 2016). A
continuacion, detallamos algunas caracteristicas de los estilos mas

conocidos:

a) Liderazgo unidireccional, se centraliza la toma de decisiones en

el lider.

b) Liderazgo democrético, los miembros del grupo colaboran y

participan en la toma de decisiones.
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c) Liderazgo laissez faire, el lider permite que las decisiones y

acciones sea responsabilidad de los colaboradores.

d) Liderazgo transaccional, establecimiento de intercambio entre
el lider y colaboradores, estableciendo premios y castigos

relacionados al rendimiento.

e) Liderazgo distribuido, es colegiado y participativo otorgando

autonomia y responsabilidad a los colaboradores.

f) Liderazgo transformacional, fundamentados en la ética y
principios morales, ademas de ser participativo; se propugna el

cambio de la organizacion.
C. Dimensiones.
a) Consolidacién de la organizacion.

El liderazgo directivo busca satisfacer las necesidades laborales
de sus colaboradores, encaminando los esfuerzos hacia metas
comunes, ademas considera las siguientes caracteristicas:
trabajo en equipo, solucion a los problemas de forma practica,
toma de decisiones acertadas y adaptacion al cambio. (Séenz,
2015)

Por ende, la consolidacion o afianzamiento de la organizacion
se constituye en una tarea del lider, la misma que se consigue a
través de lainfluencia que ejerce en sus colaboradores; para ello
debe procurar la satisfaccion de necesidades laborales; trabajar
con miras de alcanzar metas y objetivos de la organizacion;
debe ser capaz de comunicacion de ideas en forma clara y
pertinente; su actuar debe estar siempre orientado a la solucion
de problemas; la toma de decisiones debe ser en forma oportuna
y adecuada a cada circunstancia; ademas debe involucrar a sus

colaboradores al trabajo en equipo; y, siempre atendiendo a las
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b)

di versas situaciones que ocurren en el entorno, para poder

adaptar sus acciones a esas circunstancias.
Modelamiento del comportamiento.

El ejercicio del liderazgo directivo se concretiza mediante la
practica de valores, el respeto mutuo, trato justo;

consolidandose en ejemplo a seguir. (Saenz, 2015)

Es decir, el lider debe mostrar, en todo momento, un
comportamiento digno de ser imitado y emulado por sus
seguidores. Este hecho genera la autoridad moral.

Motivacion a sus colaboradores.

El lider directivo comparte y contagia su entusiasmo, su
compromiso y sus aspiraciones relacionados con la empresa.
(Séaenz, 2015). Puesto que, “for the leader, the imperative is to
use a leadership style that best meets followers’ motivational
needs”. [Para el lider, es imperativo utilizar un estilo de liderazgo
que satisfaga mejor las necesidades de motivacion de los
seguidores] (Northouse, 2019, p. 199).

Ademas, ser un lider con habilidades humanas significa ser
sensible a las necesidades y motivaciones de los demas y tener
en cuenta las necesidades de los demas en la toma de

decisiones. (Northouse, 2019)

d) Consolidacién del liderazgo.

El lider ejerce el liderazgo logrando que los colaboradores se
comprometan con los objetivos institucionales, consolidando la
identidad institucional, solucionando los problemas de sus
colaboradores y practicando la escucha activa. Es decir, generar
acciones que conlleven a la consolidacién del liderazgo a traves

de la percepcion de los colaboradores.
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e) Generacion del buen clima institucional.

La generacion de un ambiente de confianza es necesario para
el ejercicio del liderazgo directivo, fundamentado en la

confianza, el buen trato y el respeto mutuo.

Clima institucional “se refiere a las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales
que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo” (Calcina, 2014, p. 24).

Entonces, es tarea de todo lider la generaciéon de un clima
institucional que conlleve al logro de los objetivos con la

colaboracion eficaz de sus colaboradores.
2.2.2. Desempefio laboral.
A. Definicion.

El desempefio laboral es un constructo que despierta el interés de
muchos investigadores, especialmente por quienes estudian el
comportamiento organizacional. Pues se utiliza de manera
indistinta con estas otras categorias: la productividad y la eficacia
de los trabajadores. En tanto, se entiende por desempefio laboral
al “conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la
organizacién o para la unidad organizativa en la que la persona
trabaja” (Murphy, 1990: 79) (Citado por Gabini, 2018, p. 27)

Por ende, el desempefio laboral permite conocer el éxito de la
empresa, en relacion a la productividad demostrada en
determinado periodo de tiempo; es decir, la estimacion del éxito de
una empresa depende del logro de sus actividades y objetivos
laborales (Robbins y Coulter, 2010).

Koopmans et al. (2011) adoptan la definicion siguiente:
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Campbell: “behaviors or actions that are relevant to the goals
of the organization”. Three notions accompany this
definition: (1) work performance should be defined in terms
of behavior rather than results, (2) work performance
includes only those behaviors that are relevant to the
organization’s goals, and (3) work performance is
multidimensional. As distinguishing between behavior and
results can be difficult, others have included results in their
definition of work performance. [Campbell:
"comportamientos o acciones que son relevantes para los
objetivos de la organizacion”. Esta definicion va
acompafnada de tres nociones: (1) el rendimiento laboral
debe definirse en términos de comportamiento y no de
resultados, (2) el rendimiento laboral incluye sélo aquellos
comportamientos que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y (3) el rendimiento laboral es
multidimensional. Como distinguir entre comportamiento y
resultados puede ser dificil, otros han incluido los resultados

en su definicién de rendimiento laboral]. (p. 856)

En sintesis, el desempefio laboral son las acciones que realizan los
colaboradores para el cumplimiento de metas previamente
planificadas. La suma de los esfuerzos individuales contribuye al

logro de los objetivos de la organizacion.
. Teorias.

Escobedo y Quifionez (2020) precisan las teorias que explican la
relacion entre la motivacion, la satisfacciéon y el desempefio laboral,

gue se exponen a continuacion:
a) Teoria de la equidad.
Segun esta teoria el desempefio laboral esta asociado a la

percepcion del trabajador sobre el trato que recibe. En
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reciprocidad, se obtiene lealtad, actitudes de buena voluntad y
mayor eficacia en su desempenio. Esta teoria se fundamenta en el
equilibrio entre el trato que reciben los colaboradores y el

desempefio de estos. (Klingner y Nabaldian, 2002).
b) Teoria de las expectativas.

Segun esta teoria la percepcion de satisfaccion de los empleados,
genera mejor desempefio laboral con otros; es decir, la percepcion
subjetiva del colaborador sobre su peculiar forma de realizar su
trabajo conlleva a desarrollar comportamientos positivos a su
desempeiio, incentivados por los resultados de su desempefio.
(Escobedo y Quifiones, 2020)

c) Teoria de la finalidad o de las metas.

De acuerdo a esta teoria, el grado de desempefio de los
colaboradores esta relacionado al objetivo o0 meta que espera
lograr mediante el desarrollo de una determinada labor. Es decir,
“los colaboradores persiguen intencionalmente un objetivo o meta
através de larealizacion de la tarea, donde se involucra cierto nivel
de esfuerzo y esto determina el grado de su desempefo”
(Escobedo y Quiiiones, 2020, p. 23)

. Evaluacion de desempeiio laboral

Chiavenato (2009) precisa que la evaluacion del desempefio es
emitir un juicio de valor sistematica del proceder de una persona
frente a las actividades que realiza, asi como los objetivos y los
resultados que debe lograr. “Es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona,
pero, sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la

organizacion”. (p. 247)

Los objetivos de la evaluacion de desempefio son, por un lado,

evaluar el rendimiento actual de los colaboradores en habilidades
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qgue le permita a la organizacién tener la ventaja competitiva, que
incluye capacitaciones; por otro, el mejoramiento del desempefio;
ademas, para decidir el incremento de salarios, ascensos y
traslados; y, brindar informacién importante para la adecuada toma
de decisiones. (Gémez et al. 2016, Rodriguez, 2007, Valera, 2011)

Ademas, Chiavenato (2009) sefiala que, “la evaluacién del
desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas
y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y

su potencial de desarrollo” (p. 245).

Mediante la evaluacion se estima las competencias que una
persona moviliza en la realizacién de una tarea, tendiente a aportar

positivamente al negocio de la organizacion.

Un sistema de evaluacién del desempefio con fundamentos sélidos
permite evaluar y ejecutar el reclutamiento, seleccion y orientacion
en la empresa, de tal manera que sirva para los propoésitos de la

organizacion.

Por otro lado, los métodos de evaluacion de desempefio, mas

utilizados por el evaluador son los siguientes: (Chiavenato, 2009)
Autoevaluacion de desemperio.

A través de este método se solicita al empleado efectuar un analisis
introspectivo de sus propias caracteristicas de desemperio laboral.
Cada colaborados formula sus propias metas y objetivos, para que
periodicamente su desempefio sea valorado en base a ellos.
(Chiavenato, 2009)

Evaluacion de 90°.
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Es la evaluacion que realiza el supervisor o gerente a sus
subordinados. Es la evaluacién tradicional. No siempre cumple con

los estandares y confiabilidad exigida.
Comités de evaluacion.

Los comités de evaluacion los integran varios supervisores, las

evaluaciones realizadas por los comités tienen

el que se consideren varios evaluadores tiene la ventaja de evitar
problemas como el sesgo propio del uso de un solo evaluador,
asimismo permite que se tomen en cuenta diferentes facetas del

desempefio de un trabajador.
Evaluacion de 180°

La evaluacion de 180° incluye a los pares y, eventualmente, a los

clientes en la evaluacion de desempefio laboral.
Evaluacion de 360°.

Este tipo de evaluacion comprende el contexto externo que rodea
a la persona evaluada. Es una evaluacion circular que se realiza
por todos los sujetos que interactlian con el colaborador a evaluar:
el jefe inmediato, el mismo colaborador (autoevaluacion), sus pares
y los subalternos. Se considera como una evaluacibn muy
compleja e intimidante para los evaluados por la cantidad de

retroalimentacién que reciben. (Chiavenato, 2017)
Evaluacion de 720°

La evaluacion de 720° consiste en volver a aplicar la evaluacién de
360°; es decir, hacer dos evaluaciones de 360°. El tiempo de

aplicacion puede ser después de 3 0 6 meses. (Chiavenato, 2017)
. Dimensiones

Las dimensiones del desempefio laboral son las siguientes:
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a) Proactividad.

Se entiende por proactividad a la actitud que asumen los
colaboradores frente a las actividades que realiza, debiendo
hacerla con iniciativa, con propuestas de mejora y capacidad
inmediata de respuesta. Es decir, “una actitud hacia la
innovacion para la mejora de las actividades/procesos dentro del
ambito de sus labores, asi como a mostrarse dispuesto a
resolver los problemas que se presentan en el dia a dia y
esforzarse por brindar més de lo esperado” (Boada, 2019, p. 42).

b) Capacidad de servicio.

La capacidad de servicio consiste en la respuesta que tiene el
colaborador para realizar sus actividades laborales con
fiabilidad, empatia y prontitud en cumplir lo encargado; por ende,
es “parte del perfil de puesto exige la capacidad de empatizar
con los usuarios y de mostrar trato amable y cordial,
comprendiendo sus necesidades sin dificultad” (Boada, 2019, p.
42).

c) Conocimientos.

Esta dimension esté relacionada al conjunto de conocimientos
tedricos y practicos que debe ser de dominio del colaborador.
Ademés, también debe demostrar uso eficiente de las

Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC).

Los conocimientos especificos del puesto y las destrezas para
el uso de herramientas de trabajo son indispensables para que

los colaboradores puedan realizar las tareas encomendadas.
d) Diligencia en el trabajo.

Es la capacidad fundamental de los colaboradores para

mantener la actitud de alerta en todo momento, asi como realizar
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su trabajo en concordancia de las normas, con responsabilidad,
puntualidad y trato amable, siempre coordinando con las

autoridades de la empresa. (Boada, 2019)

2.3. Definicién de términos béasicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

Liderazgo directivo

El liderazgo es la capacidad de ejercer influencia en las otras
personas para encaminar sus actitudes, conductas y habilidades

hacia objetivos institucionales.
Consolidacién de la organizacion

El liderazgo directivo busca satisfacer las necesidades laborales de
sus colaboradores, encaminando los esfuerzos hacia metas
comunes, ademas considera las siguientes caracteristicas: trabajo en
equipo, solucion a los problemas de forma practica, toma de

decisiones acertadas y adaptacion al cambio.
Modelamiento del comportamiento

El ejercicio del liderazgo directivo se concretiza mediante la practica
de valores, el respeto mutuo, trato justo; consolidandose en ejemplo

a sequir.
Motivacion a sus colaboradores

El lider directivo comparte y contagia su entusiasmo, su compromiso

y sus aspiraciones relacionados con la empresa
Consolidacién del liderazgo

El lider directivo ejerce el liderazgo logrando que los colaboradores
se comprometan con los objetivos institucionales, consolidando la
identidad institucional, solucionando los problemas de sus

colaboradores y practicando la escucha activa.
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2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

Generacion del buen clima institucional

La generacion de un ambiente de confianza es necesario para el
ejercicio del liderazgo directivo, fundamentado en la confianza, el

buen trato y el respeto mutuo
Desempeiio laboral

Es el comportamiento de los colaboradores tendientes al alcanzar

efectivamente los objetivos establecido por la empresa.
Proactividad

Es la actitud de los trabajadores hacia la innovacion para la mejora de
las actividades/procesos dentro del @&mbito de sus labores, asi como
a mostrarse dispuesto a resolver los problemas que se presentan en

el dia a dia y esforzarse por brindar mas de lo esperado.
Capacidad de servicio

Capacidad de servicio: Capacidad de adaptarse a las necesidades del
cliente, asi como de empatizar con los usuarios y de mostrar trato

amable y cordial, comprendiendo sus necesidades sin dificultad.
Conocimientos

Es la capacidad para entender y recordar la informacion.
Conocimiento de las normas de seguridad y legislaciéon pertinente a
las labores, asi como para el uso eficaz de herramientas y tecnologias

de seguridad.
Diligencia en el trabajo

Es el cuidado en el desempefio de sus labores. Presentacion
adecuada del trabajador y cumplimiento de las normas de trabajo, asi

como el horario laboral.
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3.1. Hipotesis

Capitulo IlI

Hipodtesis y variables

3.1.1. Hipotesis general.

Existe relacion directa entre el liderazgo directivo y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierra 'y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas.

Existe relacion directa entre la consolidacion de la organizacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Existe relacion directa entre el modelamiento del
comportamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Existe relacion directa entre la motivacion a sus colaboradores
y el desempeio laboral de los trabajadores de Ila
Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Existe relacion directa entre la consolidacion del liderazgo y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Administracion
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Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

e Existe relacion directa entre la generacion del buen clima
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1.

3.2.2.

Liderazgo directivo.

A. Definicion conceptual.

El liderazgo directivo conlleva a que los colaboradores se
comprometen voluntariamente y toman parte decidida con la
accion, cumpliendo a cabalidad y con eficiencia sus funciones, pero
convencidos de que sus esfuerzos les permitiran alcanzar los
objetivos y metas, definidos claramente en la etapa de

planificaciéon. (Rossi, 2013)

. Definicion operacional.

El liderazgo directivo se medira considerando sus dimensiones
consolidacion de la organizacibn, modelamiento  del
comportamiento, motivacion a sus colaboradores, consolidacion
del liderazgo y generacion del buen clima institucional; utilizando la
escala ordinal y con el instrumento denominado: Cuestionario de

evaluacion del liderazgo directivo.

Desempefio laboral.

A. Definicion conceptual.

Desempefio laboral son las acciones relevantes que realizan los
colaboradores con la finalidad de alcanzar los objetivos de la

organizacion. (Campbell).
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B. Definicion operacional.

El desempefio laboral se medir4 a través de sus dimensiones:
proactividad, capacidad de servicio, conocimientos y diligencia en
el trabajo; para ello se utilizard la escala ordinal y con el
instrumento denominado: Cuestionario de evaluacion del

desempefio laboral.
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3.2.3. Matriz de operacionalizacion de variables.
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIA- DEFINICION DEFINICION ESCALA DE TECNICAS /
BLES CONCEPTUAL OPERACIONAL L=z s [HPleAboREs MEDICION INSTRUMENTOS
Satisfaccion de necesidades
laborales
Metas
Consolidacion Comunicacién de ideas
- N El liderazgo directivo de la i
L, Solucién de problemas
El erazgo dreeive | o mecir :
coIaborado?es se considerando sus Toma de decisiones
dimensiones . )
comprometen lidacion de | Trabajo en equipo
voluntariamente y consofdacion de fa . :
toman parte decidida organizacion, Adaptacion a los cambios
| P - modelamiento del
VARIABLE gﬁnmgiggggg, comportamiento, Modelamiento Valores morales
. motivacion a sus del Imagen personal ionari
2 Z?}E?elgdc?g gucson colaboradores, comportamiento - Escala g:;ig%?g'gge
Liderazgo | funciones, pero consolidacion del Modelo a seguir ordinal liderazgo directivo
directivo convencidos de que liderazgo y generacién Habitos
del buen clima
;Lejfn?i?ifr%ir;clfefr?;ar los institucional; utilizando Plan de vida
objetivos y metas, la escala ordinal y con Motivacion a Entusiasmo
definid | i el instrumento
efinidos claramente sus

en la etapa de
planificacion. (Rossi,
2013)

denominado:
Cuestionario de
evaluacion del
liderazgo directivo.

colaboradores

Visién de persona

Consolidacion
del liderazgo

Compromiso de los
colaboradores

Necesidades de los
colaboradores

Solucién de problemas
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VARIA- DEFINICION DEFINICION ESCALA DE TECNICAS /
BLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DllE e e [HRIeADORES MEDICION INSTRUMENTOS
Escucha activa
Generacion del Trato adecuado
buen clima . ]
institucional Ambiente de confianza
Iniciativa
Proactividad Susqu_eda de oportunidades
e mejora
El desempeiio laboral Capacidad de respuesta
se medird a través de Fiabiidad
i i . iabilida
Desempefio laboral Sus d|r_n¢n5|ones. .
: proactividad, Capacidad de Empatia
son las acciones : - - p
| t capacidad de servicio, | servicio
VARIABLE | '® elyan ?S que conocimientos y Capacidad de respuesta Cuestionario de
1 E:i?a:ég?agjres con la diligencia en el trabajo; — — Escala evaluacion del
Desempefio | finalidad de alcanzar para ello se utilizara la Conocimientos especificos del ordinal desempefio
laboral escala ordinal y con el puesto laboral

los objetivos de la
organizacion.
(Campbel).

instrumento
denominado:
Cuestionario de
evaluacion del
desempefio laboral.

Conocimientos

Destreza para el uso de
herramientas de trabajo

Diligencia en el
trabajo

Cumplimiento del horario
laboral

Presentacion

Cumplimiento cuidadoso de
indicaciones
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Capitulo IV

Metodologia del estudio

4.1. Método, tipo y alcance de investigacion

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Método

El método de investigacion que se utilizd, en el proceso investigativo, es
el método cientifico, que “es el conjunto de pasos, técnicas y
procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas de
investigaciéon mediante la prueba o verificacion de hipotesis” (F. G. Arias,
2012, p. 19).

Asimismo, se emple6 el método correlacional, que a decir de Hernandez
etal. (2014) “describen relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado” (p. 157). En este
caso, se establecié la relacion entre el liderazgo directivo y el

desempeiio laboral.
Tipo

La investigacion se ejecutd bajo los pardmetros de la investigacion
basica; este tipo de investigacién sirve de base tedrica para otras
investigaciones, su finalidad es la produccion de teorias. (J. L. Arias,
2020)

Alcance

Esta investigacién tuvo el alcance correlacional; cuyo propésito es
conocer la relacion o asociacion existe entre las variables liderazgo
directivo y el desempeiio laboral. Al respecto Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) dicen que en estas investigaciones se miden las

variables y su relacion en términos estadisticos.

44



4.2.

4.3.

Disefio de la investigacion

Para el presente estudio se seleccion6 el disefio no experimental, transversal,

prospectivo y descriptivo correlacional; es decir, el estudio no fue experimental,

no se hizo modificaciones en la realidad, se aplicaron los instrumentos en un

tiempo Unico; es prospectivo porque una vez establecido el inicio del estudio

siguid hacia adelante en el tiempo hasta arribar a las conclusiones (Veiga et al.,

2008). Ademas, el disefio fue descriptivo correlacional, porque se describié a

cada una de las variables y luego se establecio la relacion entre ellas

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El diagrama del disefio es el siguiente:

/OX
\

M r
Oy
Donde:
M = Muestra.

Ox = Medicion de la variable liderazgo directivo.

Oy = Medicion de la variable desempefio laboral.

r = relacion entre las variables.
Poblacién y muestra

4.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por 63 trabajadores de la

Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva

Central — SERFOR Perd.
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4.3.2.

Muestra

La muestra de la investigacion estuvo compuesta por 54 trabajadores
de la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Perd.

Se utilizé la técnica de muestreo por conglomerados monoetapico
estratificado; estableciendo que los conglomerados de la region sierra 'y
selva conformen la muestra; en cada conglomerado se consider6 27
trabajadores. Ademas, el tamafio de la muestra se calcul6 con el 5% de

porcentaje de error y un nivel de confianza de 95%.
Los criterios de inclusion fueron:

a) Trabajadores con mas de un afio de tiempo de servicios en la

empresa.

b) Trabajadores con cualquier condicion laboral: nombrados, CAS y

locacion de servicios.
Los criterios de exclusion fueron:

a) Trabajadores recientemente contratados, con menos de un afio

de servicios.

b) Trabajadores que no aceptan el consentimiento informado.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta con sus

instrumentos denominados:

4.4.1.

Cuestionario de evaluacion del liderazgo directivo.

El instrumento para medir la variable liderazgo directivo consta de 35
item en la escala de Likert, con respuestas cuya alternativa va desde

nunca hasta siempre.

La validez de contenido se establecié mediante el juicio de 3 expertos.
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El coeficiente alfa de Cronbach, calculado de la prueba piloto es 0,892.
4.4.2. Cuestionario de evaluacion del desempefio laboral

Para medir el desempefio laboral de los trabajadores de la muestra de
estudio, se adecud el instrumento Cuestionario de evaluacion del

desemperio laboral, que consta de 20 item en la escala de Likert.

La validez de contenido se instituydé mediante el juicio de 3 expertos.

El coeficiente alfa de Cronbach, calculado de la prueba piloto es 0,859.
4.5. Técnicas de andlisis de datos

Para el analisis de datos se utiliz las técnicas de la estadistica descriptiva. Para
la prueba de hipétesis se utilizo la prueba paramétrica r de Pearson. Todo el con

el auxilio del software SPSS 25.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Resultados y andlisis
5.5.1. Analisis de los resultados de la variable liderazgo directivo

Los resultados de la aplicaciéon del cuestionario de evaluacion del
liderazgo directivo a la poblacion muestral de trabajadores de la
Administraciéon Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva

Central- SERFOR Peru del afio 2022, a continuacion, se muestran:

Tabla 1
Estadigrafos del liderazgo directivo de los trabajadores de la

Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva
Central- SERFOR Peru, 2022.

Estadisticos
Liderazgo directivo

N Valido 54
Perdidos 0
Media 163,78
Desviacién estandar (s) 12,328
Asimetria (As) -0,926
Curtosis (Cu) 0,167
Minimo (Min) 127
Maximo (Max) 175

Fuente: Aplicacién del instrumento sobre liderazgo directivo.

En la tabla 1 se aprecia que el puntaje promedio de la percepcion del
liderazgo directivo es: la media aritmética es 163,78; de una escala de
35 a 175, con una baja dispersién (s = 124,32) en las puntuaciones. La
distribucion de los puntajes de la percepcion del liderazgo directivo de

los trabajadores de la muestra encuestados presenta un sesgo negativo,
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es decir un sesgo a la izquierda (As=-0,926) de la puntuacion promedio
(173,7) y la deformacion vertical (Cu=0,167) indica que los puntajes
corresponden a un modelo platicurtico; es decir, una dispersién de los

datos en relacion al promedio.

Tabla 2

Niveles del liderazgo directivo de los trabajadores de la Administraciéon
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra 'y Selva Central- SERFOR
Peru, 2022.

Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 35-77 0 0
Aceptable 78 - 133 1 1,9
Competente 134 -175 53 98,1
Total 54 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre liderazgo directivo.

Figural
Histograma de frecuencia de los niveles del liderazgo directivo.

60
50
40

30

Frecuencia

20

=1

Acepfable Competente

Nivel liderazgo directivo

Fuente: Aplicacién del cuestionario de evaluacién del liderazgo directivo
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En la tabla 2 y figura 1, se observa que casi la totalidad de encuestados
(98,1 %) tiene n la percepcion que el liderazgo directivo se encuentra en
el nivel competente; y, solamente el 1,9% sefiala que se encuentra en

el nivel aceptable.

Tabla 3

Puntuaciones en las dimensiones del liderazgo directivo segun la
percepcion de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y
de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

Dimensiones

. L, . . L, . L. Generacién del
Consolidacion de Modelamiento del Motivacién a sus Consolidacion

Niveles la organizacion comportamiento colaboradores del liderazgo ir?lsjt?tnugi”o?;

fi % fi % fi % fi % fi %

Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aceptable 0 0 1 1,9 9 16,7 5 9,3 5 9,3
Competente 54 0 53 98,1 45 83,3 49 90,7 49 90,7
Total 54 100 54 100 54 100 54 100 54 100

Fuente: Aplicaciéon del instrumento sobre liderazgo directivo

Los resultados encontrados de las dimensiones evaluadas del liderazgo
directivo segun la percepcion de los trabajadores son: en la dimensién
consolidacion de la organizacion todos los encuestados (100%)
perciben que es competente. En la dimension modelamiento del
comportamiento, el 98,1% percibe que es competente; y, el 1,9%
percibe que es aceptable. Sobre la dimension motivacibn a sus
colaboradores, para el 83,3 el director de la empresa, en esta dimensién
lo perciben como competente; y, para el 9,3% es percibida como
aceptable. Para el 90,7% de los encuestados el director de la empresa
consolida el liderazgo de manera competente; solamente el 9,3 %
percibe que esta consolidacion del liderazgo es aceptable. Y, sobre la
generacion del clima institucional, el 90,7% percibe que es competente;

y, el 9,3% percibe que es aceptable.
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5.5.2.

Tabla 4

Percepcion del liderazgo directivo de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra 'y Selva
Central- SERFOR Peru, segun género de los encuestados.

Género de los trabajadores

Niveles Femenino Masculino Total
fi % fi % fi %
Deficiente 0 0 0 0 0 0
Aceptable 0 0 1 1,9 1 1,9
Competente 12 22,2 41 75,9 53 98,1
Total 12 22,2 42 77,8 54 100

En la tabla precedente se observa que los varones en un 75,9% dicente
gue el director de la empresa tiene un liderazgo competente; mientras

que el 22,2% de las mujeres afirman lo mismo.
Andlisis de los resultados de la variable desemperio laboral

Los resultados de la aplicacion del cuestionario de evaluacion de
evaluacion del desempefio laboral a la muestra de estudio de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva
Central- SERFOR Peru del afio 2022, se muestran en las siguientes

tablas y figuras:
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Tabla 5
Estadigrafos del desempefio laboral de los trabajadores de la muestra

de estudio.

Estadisticos
Desempeiio laboral

N Valido 54
Perdidos 0
Media 90,96
Desviacion estandar (s) 8,538
Asimetria (As) -0,700
Curtosis (Cu) -0,106
Minimo (Min) 66
Maximo (Max) 100

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre desempefio laboral.

En la tabla 5, se aprecia la percepcion de los trabajadores sobre el
desempenio laboral: el promedio es de 90,96 en desempefio laboral de
los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna
Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru, 2022, de una escala de
20 a 100; con una baja dispersion (s = 8,538). La distribuciéon de los
puntajes del desempefio laboral de los trabajadores encuestados
presenta un sesgo negativo; es decir, un sesgo a la izquierda (As=-
0,700) de la puntuacion promedio (90,96) y la deformacioén vertical (Cu=-
0,106) indica que los puntajes corresponden a un modelo platicurtico, lo

gue indica que existe una fuerte dispersion de los datos en relacién al

promedio.
Tabla 6
Niveles del desempefio laboral de los trabajadores de la muestra de
estudio.
Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 - 45
Medio 46 -75 2 3,7
Alto 76 - 100 52 96,3
Total 54 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento sobre desempefio laboral.
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Figura 2
Histograma de frecuencia de los niveles de desempeiio laboral.
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Fuente: Aplicacién del cuestionario de evaluacién de desempefio laboral.

En la tabla 6 y figura 2, se observa que el 96,3 % (52) de encuestados
percibe que el desempefio laboral de los trabajadores se encuentra en
el nivel alto; mientras que el 3,7% (2) percibe que el desempefio se

encuentra en el nivel medio.

Tabla 7

Dimensiones del desempefio laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna
Silvestre Sierra 'y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

Dimensiones del desempefio laboral

Capacidad de Diligencia en el

Niveles Proactividad Conocimientos

servicio trabajo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 1 1,9 0 0 0 0 0 0
Medio 7 13,0 2 37 4 7.4 3 5,6
Alto 46 85,2 52 96,3 50 92,6 51 94,4
Total 54 100 54 100 54 100 54 100

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre desempefio laboral.
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Figura 3

Histograma de las puntuaciones de las dimensiones del desempefio
laboral segun los trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y
de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.
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Fuente: Aplicacion del cuestionario de evaluacién de desempefio laboral.

En la tabla precedente, se muestran los resultados encontrados de las
dimensiones evaluadas del desempefio laboral, segun la percepcién de
los trabajadores: en la dimensién proactividad, el 85,2% de los
encuestados perciben que la proactividad del trabajadores es alta; en la
dimension capacidad de servicio, segun la percepcion de los
encuestados se tiene que un 96,3% de los trabajadores se ubican en el
nivel alto; en la dimensidén conocimientos, el 92,6% de los encuestados
perciben que se encuentran en el nivel alto; y, en la dimension diligencia

en el trabajo, se percibe que se ubica en el nivel alto (94,4%).
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5.5.3. Pruebade hipétesis
A. Prueba de normalidad de la variable liderazgo directivo.
a. Formulacion de las hipétesis Nula (Ho) y Alterna (Ha).

Ho: Los datos de la variable liderazgo directivo y desempefo

laboral provienen de la distribucion normal.

Hi: Los datos de la variable liderazgo directivo y desempefio

laboral no provienen de la de la distribucién normal.
b. Calculo de la prueba de normalidad con el SPSS.

Tabla 8

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

Variables Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo 0,192 54 0,000
Desempefio laboral 0,160 54 0,001
Liderazgo directivo + 0,264 108 0,000

Desempefio laboral

Fuente: Andlisis de datos con el SPSS.

c. Regla de decision

Si el p-valor 20,05 se acepta la Ho.

Si el p-valor < 0,05 se acepta la H.
d. Conclusion estadistica.

En la variable liderazgo directivo: Se acepta Hi, debido a que 0,000
(p-valor) < 0,05 se acepta que los datos de la variable liderazgo

directivo no provienen de una distribucion normal.

En la variable desempefio laboral. Se acepta Hi, porque 0,001 (p-

valor) < 0,05; entonces se acepta que los datos de la variable

55



desempefio laboral no provienen de una curva de distribucion

normal.

En ambos variables (liderazgo directivo + desempefio laboral). Se
acepta Hai, porque 0,000 (p-valor) < 0,05; entonces se acepta que
los datos de las variables (liderazgo directivo + desempeiio laboral)

no provienen de una curva de distribucion normal.

Por tanto, para un 95% de confianza se asevera que las variables
liderazgo directivo (0,000) y desempeiio laboral (0,001) no
provienen de una distribucion normal, ya que el p-valor es menor a
a (0,05); por ende, se debe utilizar una prueba no paramétrica

como la Rho de Spearman en la prueba de hipotesis.
B. Contrastacion de la hipétesis general.

La contrastacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba Rho de

Spearman, siguiendo el ritual de significancia estadistica:
a) Hipotesis de investigacion (H;).

Existe relacion directa entre el liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y
de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

b) Planteamiento de la hipoétesis nula (Ho) y de la hipdtesis alterna
(Ha).

Ho = No existe correlacidn entre los puntajes del liderazgo directivo
y el desempefio laboral de los trabajadores de Ila
Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

Ho: p=0

Hi = Existe correlacion entre los puntajes del liderazgo directivo y

el desempefio laboral de los trabajadores de Ila

56



Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central- SERFOR Peru, 2022.

Hi:p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.

d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucién normal.

e) Calculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacién

Rho de Spearman con el SPSS.

Tabla 9
Calculo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la

hipétesis general.

Desempefio
laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 0,730"
Spearman  directivo Sig. (bilateral) 0,000
54

N

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se
da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.

p-valor < 0,05.

g) Regla de decisién. La decision que se toma esta en funciéon a p-

valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula y

se rechaza la hipétesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
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asevera que existe correlacién entre los puntajes del liderazgo
directivo y los puntajes del desemperio laboral de los trabajadores
de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central- SERFOR Peru, 2022; ya que, el coeficiente de
correlacion (0,730) es positiva alta, debido a que el p-valor (0,000)

es menor al nivel de significancia (a=5%), afirmando que:

v' A mayor liderazgo directivo mayor desempefio laboral.

v" A menor liderazgo directivo menor desempefio laboral.

Figura 4
Diagrama de dispersion de los puntajes del liderazgo directivo y

del desempefio laboral.
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60
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Fuente: Prueba de hipétesis.

C. Prueba de normalidad de las dimensiones del liderazgo

directivo.
a. Formulacion de las hipoétesis Nula (Ho) y Alterna (H1).

Ho: Los datos de las dimensiones de la variable liderazgo directivo

provienen de una distribucion normal.
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Hi: Los datos de las dimensiones de la variable liderazgo directivo

no provienen de la de la distribucion normal.
b. Calculo de la prueba de normalidad con el SPSS.

Tabla 10

Tabla de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

Dimensiones del

liderazgo directivo Estadistico gl Sig.
Consolidacion de la
L 0,204 54 0,000
organizacion
Modelamiento del
. 0,221 54 0,000
comportamiento
Motivacion a sus
0,288 54 0,000
colaboradores
Consolidacion del
. 0,265 54 0,000
liderazgo
Generacion del buen
0,439 54 0,000

clima institucional

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Andlisis de datos con el SPSS.

c. Regla de decision

Si el p-valor 20,05 se acepta la Ho.

Si el p-valor < 0,05 se acepta la Hi.
d. Conclusién estadistica.

En las dimensiones de la variable liderazgo directivo: Se acepta
H1, debido a que 0,000 (p-valor) < 0,05 se acepta que los datos de
las dimensiones de variable liderazgo directivo no provienen de

una distribucién normal.

Ademas, de la tabla 9 se desprende que los datos de la variable

desempefio laboral no provienen de una distribucion normal.

Por tanto, para un 95% de confianza se asevera que los datos de

las dimensiones de la variable liderazgo directivo (0,000) y
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desempefio laboral (0,001) no provienen de una distribucion
normal, ya que el p-valor es menor a a (0,05), se debe utilizar una
prueba no paramétrica, en este caso se utiliza la Rho de Spearman

en la prueba de hipétesis.
D. Contrastacién de la hipotesis especifica Ha.

La contrastacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, siguiendo el ritual de significancia

estadistica:
a) Hipotesis de investigacion.

Existe relacion directa entre la consolidacion de la organizacion del
liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

b) Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipdtesis alterna
(Ha).

Ho = No existe correlacion entre la consolidacion de la
organizacion del liderazgo directivo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y
de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central - SERFOR Perd,
2022.

Ho: p=0

Hi = Existe correlacion entre la consolidacion de la organizacion
del liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierray Selva Central - SERFOR Perq, 2022.

Hi:p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.
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d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucién normal.

e) Célculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman con el SPSS.

Tabla 11
Calculo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la hipotesis
especifica 1.
Desempefio
laboral
Rho de Consolidacion Coeficiente de correlacion 0,737
Spearman de la , ,
P L Sig. (bilateral) 0,000
organizacion
: 54
del liderazgo N
directivo

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se

da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.
p-valor < 0,05.

g) Regla de decision. La decision que se toma esté en funcion a p-

valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula 'y

se rechaza la hipotesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
asevera que existe correlacion entre los puntajes de la
consolidacion de la organizacion del liderazgo directivo y los
puntajes del desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y

Selva Central- SERFOR Pert, 2022; ya que, el coeficiente de
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correlacion (0,737) es positiva alta, debido a que el p-valor (0,000)

es menor al nivel de significancia (a=5%), afirmando que:

v" A mayor consolidacion de la organizacién del liderazgo
directivo mayor desempefio laboral.
v' A menor consolidacién de la organizacion del liderazgo

directivo menor desempefio laboral.

Figura 5
Diagrama de dispersion de los puntajes de la consolidacion de la

organizacién del liderazgo directivo y del desempefio laboral.

Desemperio laboral

60

50 35 60 65 70
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Fuente: Prueba de hipotesis.
E. Contrastacion de la hipotesis especifica Ho.
La contrastacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba no

paramétrica Rho de Spearman, siguiendo el ritual de significancia

estadistica:
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a) Hipotesis de investigacion (Hy).

Existe relacion directa entre el modelamiento del comportamiento
del liderazgo directivo y el desemperiio laboral de los trabajadores
de la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra
y Selva Central - SERFOR Peru, 2022

b) Planteamiento de la hipdtesis nula (Ho) y de la hipdtesis alterna
(Hz).

Ho= No existe correlacion entre el modelamiento del
comportamiento del liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

Ho: p=0

H2 = Existe correlacion entre el modelamiento del comportamiento
del liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierray Selva Central - SERFOR Perq, 2022.

Hi:p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.

d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucion normal.

e) Calculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman con el SPSS.
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Tabla 12

Calculo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la hipotesis

especifica 2.
Desempefio
laboral
[ iCi i6 0,607"
Rho de Modelamiento Coeficiente de correlacion
Spearman del _ _
° _ Sig. (bilateral) 0,000
comportamien
to del N 54
liderazgo
directivo

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se

da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.
p-valor < 0,05.

g) Regla de decision. La decisidon que se toma esta en funcién a p-

valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipodtesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula 'y

se rechaza la hipotesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
asevera que existe correlacion entre los puntajes del
modelamiento del comportamiento del liderazgo directivo y los
puntajes del desempeiio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central- SERFOR Pert, 2022; ya que, el coeficiente de
correlacion (0,607) es positiva moderada, debido a que el p-valor

(0,000) es menor al nivel de significancia (a=5%), afirmando que:

v' A mayor modelamiento del comportamiento del liderazgo

directivo mayor desempefio laboral.
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v A menor el modelamiento del comportamiento del liderazgo

directivo menor desempefio laboral.

Figura 6
Diagrama de dispersion de los puntajes del modelamiento del

comportamiento del liderazgo directivo y el desempefio laboral.

Desemperio laboral

a0 35 0 65 0

Modelamiento del comportamiento del liderazgo directivo
Fuente: Prueba de hipoétesis.
F. Contrastacion de la hipotesis especifica Ha.

La contrastacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, siguiendo el ritual de significancia

estadistica:
a) Hipdtesis de investigacion.

Existe relacion directa entre la motivacién a sus colaboradores del

liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de
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la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y
Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

b) Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipétesis alterna
(Ha).

Ho = No existe correlacion entre la motivacion a sus colaboradores
del liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracibn Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierra'y Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Ho: p=0

Hi = Existe correlacion entre la motivacion a sus colaboradores del
liderazgo directivo y el desemperio laboral de los trabajadores
de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra 'y Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Hi:p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.

d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucion normal.

e) Calculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman con el SPSS.
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Tabla 13

Calculo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la hipotesis

especifica 3.
Desempefio
laboral
Rho de Motivacion a Coeficiente de correlacién 0,668
Spearman . .
P Sus Sig. (bilateral) 0,000
colaboradores
54

del liderazgo N
directivo

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se

da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.
p-valor < 0,05.

g) Regla de decision. La decision que se toma esté en funcion a p-

valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula 'y

se rechaza la hipotesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
asevera que existe correlacion entre los puntajes de la motivacion
a sus colaboradores del liderazgo directivo y los puntajes del
desempeio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central-
SERFOR Peru, 2022; ya que, el coeficiente de correlacion (0,668)
es positiva moderada, debido a que el p-valor (0,000) es menor al

nivel de significancia (a=5%), afirmando que:

v" A mayor motivacion a sus colaboradores del liderazgo directivo
mayor desempeiio laboral.
v" Amenor motivacion a sus colaboradores del liderazgo directivo

menor desempefio laboral.
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Figura 7
Diagrama de dispersion de los puntajes de la motivacion a sus

colaboradores y el desempeiio laboral

Desemperio laboral

60

14 16 18 0

Motivacion a sus colaboradores del liderazgo directivo

Fuente: Prueba de hipétesis.

G. Contrastacion de la hipotesis especifica Ha.

La contrastacion de hipétesis se realiza utilizando la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, siguiendo el ritual de significancia

estadistica:
a) Hipotesis de investigacion.

Existe relacion directa entre la consolidacion del liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

b) Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipétesis alterna
(Ha).

Ho = No existe correlacion entre la consolidacion del liderazgo y el

desemperio laboral de los trabajadores de la Administracion
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Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central
- SERFOR Peru, 2022.

Ho: p=0

Hi = Existe correlacion entre la consolidacion del liderazgo y el
desempernio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central
- SERFOR Peru, 2022.

Hi:p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.

d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucién normal.

e) Calculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacién

Rho de Spearman con el SPSS.

Tabla 14
Célculo del coeficiente de correlacibn Rho de Spearman de la hip6tesis
especifica 4.
Desemperfio
laboral
Rho de Consolidacién  Coeficiente de correlacion 0,618
del lid
Spearman -e [ -erazgo Sig. (bilateral) 0,000
directivo

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se

da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.
p-valor < 0,05.

g) Regla de decision. La decisidon que se toma esta en funcién a p-
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valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula 'y
se rechaza la hipotesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
asevera que existe correlacion entre los puntajes de la
consolidacion del liderazgo directivo y los puntajes del desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y
de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru, 2022,
ya que, el coeficiente de correlacién (0,618) es positiva moderada,
debido a que el p-valor (0,000) es menor al nivel de significancia

(a=5%), afirmando que:

v" A mayor consolidacién del liderazgo directivo mayor
desempeiio laboral.
v" A menor consolidacion del liderazgo directivo menor

desempefio laboral.

Figura 8
Diagrama de dispersién de los puntajes de la consolidacion del

liderazgo directivo y los puntajes del desempefio laboral.
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Fuente: Prueba de hipotesis.

D. Contrastacion de la hipdtesis especifica Hs.
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La contrastacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, siguiendo el ritual de significancia

estadistica:
a) Hipotesis de investigacion.

Existe relacion directa entre la generaciébn del buen clima
institucional del liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna
Silvestre Sierra 'y Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

b) Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipdtesis alterna
(Hs).

Ho = No existe correlacion entre la generacion del buen clima
institucional del liderazgo directivo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierray Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Ho: p=0

Hs = Existe correlacion entre la generacion del buen clima
institucional del liderazgo directivo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierray Selva Central - SERFOR Peru, 2022.

Hs: p#0

c) Establecimiento el nivel de significancia. El nivel de significancia
es: a = 0,05 = 5%.

d) Eleccion del estadistico de prueba. El estadistico de prueba
elegida es la Rho de Spearman, debido a que las dos variables no

provienen de una distribucién normal.
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e) Calculo de prueba de significancia del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman con el SPSS.

Tabla 15
Célculo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la hip6tesis
especifica 5.
Desempefio
laboral
Rho de Consolidacion  Coeficiente de correlacion 0,479
Spearman de . .
s e Sig. (bilateral) 0,000
organizacion
54

del liderazgo N
directivo

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

f) Lectura del p-valor. Con ayuda de programa SPSS se estima y se

da lectura al p-valor de la Rho de Spearman.
p-valor < 0,05.

g) Regla de decision. La decision que se toma esta en funcién a p-

valor:

Si p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Pero, si p-valor = 0,05 se acepta la hipétesis nula 'y

se rechaza la hipétesis alterna.

h) Conclusion estadistica. Para un 95% de nivel de confianza se
asevera que existe correlacion entre los puntajes de la generacion
del buen clima institucional del liderazgo directivo y los puntajes del
desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central-
SERFOR Peru, 2022; ya que, el coeficiente de correlacion (0,479)
es positiva moderada, debido a que el p-valor (0,000) es menor al

nivel de significancia (a=5%), afirmando que:

72



v" A mayor generaciéon del buen clima institucional del liderazgo
directivo mayor desempefio laboral.
v" A menor generacion del buen clima institucional del liderazgo

directivo menor desempefio laboral.

Figura 9
Diagrama de dispersién de los puntajes de la generacién del
buen clima institucional del liderazgo directivo y el desempeiio

laboral

Desemperfio laboral

S0 55 60 85 70

Consolidacién de la organizacion del liderazgo directivo

Fuente: Prueba de hipoétesis.

5.2. Discusioén de resultados

El papel que cumple el liderazgo directivo frente a diversas acciones que realizan
sus colaboradores es decisiva, en la busqueda de alcanzar los objetivos
institucionales; mas adn, cuando se trata del desempefio laboral. Por ello, el
principal resultado encontrado es la relacion significativa, positiva alta, entre
liderazgo directivo y desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,730 y p-valor =
0,000); lo que implica que a mayor liderazgo directivo mayor desempefio laboral.
Este hecho se explica porque el liderazgo directivo es la capacidad que influye
en las otras personas para que realicen de manera voluntaria acciones
orientadas a los objetivos deseados por la empresa. (Madrigal, 2011) (Citado

por Cordova et al., 2021). Ademas, la influencia del lider en sus colaboradores
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conlleva a alcanzar mejores resultados relacionados a objetivos compartidos en

una institucion (Hellriegel, 2005).

Estos resultados son reforzados por Shao et al. (2022), puesto que demuestran
que el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral estan relacionados
positivamente; ende, el liderazgo en cualtesquiera de sus formas conlleva a un
menkjor remdimiento laboral; por ello, Lépez-Cabarcos et al. (2022) al examinar
los efectos combinados de factores del entorno de trabajo y los comportamientos
de liderazgo en el rendimiento laboral de los empleados en muestra compuesta
por diadas (supervisor-subordinado), confirman que el rendimiento laboral de los
empleados esta condicionado al liderazgo positivo. De igual manera, Shiny Shin
(2022), a traves de una encuesta a 371 trabajadores de hoteles de tres estrellas
aseveran que el liderazgo abnegado tiene efectos positivos significativos sobre
el rendimiento laboral, llegando a sugerir el establecimiento de un sistema para

mejorar el ambiente de trabajo.

En la misma linea, Bryan y Vitello-Cicciu (2022) el liderazgo auténtico tiene
implicaciones positivas en la percepcion y la autoeficacia del rendimiento laboral
de los estudiantes de enfermeria; ademas, Bhatti y Alyahya (2021) mediante la
investigacién descriptivo correlacional sostienen que los diferentes estilos de
liderazgo influyen positivamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
sanitarios. Mientras que Toledo (2020) en su estudio con disefio descriptivo
correlacional enfatiza que existe correlacién entre el liderazgo y el desempefio
docente con un nivel de aprobacién de correlacion de 40%; dentro del mismo
grupo poblacional, Incio y Capufay (2020) demuestran que existe relacion
considerablemente fuerte entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral
docente. En ese grupo poblacional se tienen muchas investigaciones que

demuestran la asociacion significativa entre las variables en estudio.

Los estudios de Rivas y Lima (2018) establecen la relacion entre el liderazgo
directivo y el desempefio de los funcionarios administrativos (Rho de Spearman
= 0,959); lo que implica una relacién de interdependencia, entre ambas variables.
Asimismo, Ye-Jong y Yong-Soo (2018) con una muestra de 341 trabajadores
sociales de la zona de Seul y Gyeonggi-do, en un estudio relacional, concluyen

que existe influencia significativa (= 0,333 y P< 0,01) entre el rendimiento
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laboral y el liderazgo directivo; en el mismo camino se encuentran los aportes
de Carbajal y Velasco (2011) quienes manifiestan que los estilos de liderazgo
de los jefes favorecen (se relacionan) al desempefio laboral de los estudiantes
en practica; es decir, “en la medida que la percepcion del estudiante que su jefe
tiene un estilo de liderazgo multiple (directivo, participativo, orientado a metas y

considerado), es mejor su desempefio en la préactica.

Siguiendo la misma linea que los anteriores investigadores, Ghersi (2022)
determina la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente
aseverando que existe una relacion positiva moderada entre ambas variables (r
= 0,738 frente a p < 0,05); asimismo, Ibérico (2021) en su estudio con disefio
descriptivo correlacional precisa que existe correlacion positiva moderada entre
las el liderazgo directivo y el desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,497 y p-
valor = 0,005); Lara (2021) también encuentra una relacién positiva y moderada
entre el liderazgo directivo y el desempefio docente (Rho = 0,476 y p-valor =
0,000). Lo mismo que afirma, Susanibar (2020) cunado asevera que la
percepcion del liderazgo directivo se asocia notablemente con el desempefio

docente.

Yucra (2018) establece la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral (Rho de Spearman = 0,773) mediante una investigacion correlacional; de
la misma manera, Obando (2018) sentencia que existe relacion entre el
liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores (r de Pearson =
0,596).

Por otro lado, Alfaro (2021) precisa que no existe relacion significativa entre las
variables liderazgo directivo y desemperio laboral (Rho Spearman de — 0,159);
aspecto que seria menester de indagacion, porque de acuerdo a la literatura
revisada, se demuestra la existencia de una relacion directa y significativa entre
el liderazgo directivo y el desempefio laboral. De igual manera, Purizaca y
Sanchez (2018) demuestra que el liderazgo directivo esta relacionado de
manera significativa e inversamente proporcional al desemperio laboral (Rho de
Spearman = -0,548 y valor de p = 0,000). Y, Fierro et al. (2017) comunican que

existe un bajo nivel de influencia del liderazgo en el desempefio laboral
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(motivacion, comunicacion y participacion que debe poseer el lider de las areas

administrativas), afectando a las tareas administrativas.

Respecto a la relacion entre la consolidacién de la organizacion del liderazgo
directivo y el desempefio laboral se puede aseverar que existe una relacion
significativa, positiva alta; debido a que en la medida que el lider propicia la
consolidacion de la organizacion en términos de identidad, compromiso, mayor
va a ser el desempefio de la las personas identificadas con los objetivos

institucionales.

Sobre la relacion del modelamiento del comportamiento del liderazgo directivo y
el desempefio laboral, se establece una relacion significativa, positiva
moderada; entendiendo que en la medida que el lider demuestra un
comportamiento muy adecuado y digno de ser imitado o modelado, los

desempefios laborales también estaran orientados en esa linea.

La motivacion a sus colaboradores del liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores se encuentran relacionados entre si en forma
significativa, positiva moderada; porque cuanto mas motivados se encuentren

los colaboradores mejores seran sus desempefios.

El lider que genera un buen clima institucional necesariamente va a propiciar
mejor desempenfio laboral en sus colaboradores; por ello, se aprecia que esta
relacion es significativa, positiva moderada; estableciendose que a mayor
generacion del buen clima institucional del liderazgo directivo mayor desempefio

laboral de los colaboradores.

Una de las limitaciones del estudio fue la seleccion de la muestra de estudio,
que debido a la pandemia que se vive y a las medidas de bio seguridad que se
debe respetar en las interacciones con las personas, no se pudo establecer un
muestreo aleatorio estratificado; ademas, no se pudo encuestar a toda la
poblacion. Por ello, se sugiere la realizacion de estudios con mayor cantidad de

muestras, para ampliar el poder de generalizacion de los resultados.
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Conclusiones

1. Entre del liderazgo directivo y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central-
SERFOR Perq, 2022, existe una relacion significativa, positiva alta (Rho de
Spearman = 0,730 y p-valor = 0,000), lo que significa, cuando el liderazgo
directivo esta orientada a la consolidacion de la organizacion, modelamiento
de su comportamiento, motivacién permanente a sus colaboradores, utilizacion
de estrategias para consolidar su liderazgo, asi como la generacion de un buen
clima institucional, se incrementa el desempefio laboral; es decir, a mayor

liderazgo directivo mayor desempefio laboral de los trabajadores.

2. Existe relacion significativa, positiva alta (Rho de Spearman = 0,737 y p-valor
= 0,000) entre la consolidacién de la organizacion promovida por el liderazgo
directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Peru,
2022; es decir, cuando la organizacion esta consolidada de manera adecuada
gracias a la intervenciéon del lider, mayor es el desempefio laboral de los

trabajadores.

3. Existe relacion significativa, positiva moderada (Rho de Spearman = 0,607 y p-
valor = 0,000) entre el modelamiento del comportamiento del lider directivo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracién Técnica Forestal
y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Pera, 2022; lo que
implica que, en la medida que el lider es un modelo a seguir y con sus
comportamientos genera autoridad moral, se ve incrementada el desempefio

laboral de sus seguidores.

4. Existe relacion significativa, positiva moderada (Rho de Spearman = 0,668 y p-
valor = 0,000) entre la motivacion a sus colaboradores del lider directivo y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal

y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Perua, 2022; en tal
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sentido, la motivacion a sus seguidores que realiza el lider en cada una de sus

intervenciones posibilita un mayor desempefio laboral en los trabajadores.

. Existe relacion significativa, positiva moderada (Rho de Spearman = 0,618 y p-
valor = 0,000) entre la consolidacion del liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna
Silvestre Sierray Selva Central- SERFOR Peru, 2022; puesto que, cuando mas
sélido es el ejercicio del liderazgo directivo en la empresa, se incrementa el

desempefio laboral de los seguidores.

. Existe relacion significativa, positiva moderada (Rho de Spearman = 0,479y p-
valor = 0,000) entre la generacion del buen clima institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna
Silvestre Sierra y Selva Central- SERFOR Perua, 2022; puesto que, a mayor
clima institucional que genera el lider directivo en la que prima la comunicacion,
el trato cordial entre los miembros y respeto a las personas y las normas, se

incrementa el desempefio laboral de los trabajadores.
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Recomendaciones

Si estamos convencidos que existe relacién entre el liderazgo directo y
desempeiio de los trabajadores, entonces es necesario e imprescindible la
preparacion de lideres o la capacitacion de quienes dirigen las empresas; esta
preparacion se debe implementar desde las aulas de las universidades y en cada

uno de los 6rganos de las instituciones publicas y privadas.

Se debe propender a la consolidacion de la empresa, desde su propia constitucion

y formalizacién, con la intervencion del lider directivo y sus seguidores.

El comportamiento del lider debe ser apegado a las normas morales y a los
valores éticos, por ello la seleccién de los lideres debe obedecer a criterios
escrupulosamente determinados por la alta direccion. Solamente de esta manera,

el lider se convertira en un modelo digno de seguir y emular.

Los lideres directivos deben ser personas con una capacidad de motivacion muy
desarrolladas, de esta manera van a conllevar a sus seguidores a supeditar los
intereses personales hacia los intereses empresariales. Entonces, se requiere

una formacién adecuada de los lideres en habilidades blandas.

Todas las empresas publicas y privadas deben desarrollar politicas orientadas
hacia la consolidacién del liderazgo, ademas de generar espacios en la que el
lider directivo propicie acciones y estrategias para consolidad la autoridad moral

gue permita la consolidar su liderazgo en la empresa.

La generacion de un buen clima institucional requiere de una serie de habilidades
del lider. Por ello, se debe propender a su formacion y capacitacion en habilidades
blandas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo directivo y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra y Selva Central — SERFOR Per(

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ITEMS VALORACION
General General General Liderazgo . Consolidacion de la 35 items Niveles
¢, Qué relacién existe entre el Determinar la relacion que existe | Existe relacion directa entre el directivo (I\J/Irgggll;?nﬁg)rno del Deficiente (35 - 77
liderazgo directivo y el entre el liderazgo directivo y el liderazgo directivo y el ) :
~ ~ ~ comportamiento puntos)
desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los Motivaci
. ) ) . Motivacién a sus
trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la Aceptable (78 — 133
e P . 2 - . oy iy - colaboradores
Administracién Técnica Forestal Administracion Técnica Forestal Administracion Técnica Forestal . .
. . . . . . . Consolidacion del puntos)
y de Fauna Silvestre Sierra'y y de Fauna Silvestre Sierra'y y de Fauna Silvestre Sierra'y liderazao
Selva Central- SERFOR Per, Selva Central- SERFOR Perd, Selva Central- SERFOR Perd, g0 Competente (134 — 175
. Generacion del
20227 2022. 2022. )
- - - buen clima puntos)
Especificos Especificos Especificas o
> . R institucional
a) ¢ Qué relacion existe entre la 3) Es_tablecer lél‘ reIacmr;_(;quej' a EX|ste|_rdeIa_c!ondd|rlecta entre la Desempefio . Proactividad 20 items Niveles
consolidacion de la existe entre la consolidacion consolidacion de la laboral . Capacidad de

organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracién Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022?

b) ¢ Qué relacion existe entre el
modelamiento del
comportamiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022?

c) ¢ Qué relacion existe entre la
motivacion a sus
colaboradores y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre

de la organizacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracién Técnica

Forestal y de Fauna Silvestre

Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

b) Determinar la relacién que

~

existe entre el modelamiento

del comportamiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracion Técnica

Forestal y de Fauna Silvestre

Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

c) Determinar la relaciéon que
existe entre la motivacion a
sus colaboradores y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracién Técnica

Forestal y de Fauna Silvestre

organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

b. Existe relacién directa entre el
modelamiento del
comportamiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracién Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022.

c. Existe relacion directa entre la
motivacion a sus
colaboradores y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Pert, 2022.

servicio

. Conocimientos
. Diligencia en el

trabajo

Bajo (20 — 45 puntos)
Medio (45 — 75 puntos)
Alto (76 — 100 puntos)
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

ITEMS

VALORACION

Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 20227

d) ¢ Qué relacion existe entre la
consolidacion del liderazgo y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022?

e) ¢ Qué relacion existe entre la
generacion del buen clima
institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Peru, 2022?

d)

e)

Sierra y Selva Central -
SERFOR Pert, 2022,
Determinar la relacion que
existe entre la consolidacion
del liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracién Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Per(, 2022.
Determinar la relacion que
existe entre la generacion del
buen clima institucional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Pert, 2022.

d. Existe relacion directa entre la

consolidacion del liderazgo y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la
Administracién Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Perq, 2022.

. Existe relacién directa entre la

generacion del buen clima
institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Administracion Técnica
Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra y Selva Central -
SERFOR Pert, 2022.

METODOLOGIA

Método

Método cientifico — método correlacional.

Tipo y alcance

Basica — Correlacional.

Disefio Descriptivo correlacional.

Poblacion 63 trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra 'y Selva Central — SERFOR Per.

Muestra 54 trabajadores de la Administracién Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierra'y Selva Central - SERFOR Peru — Muestreo de conglomerados unietapico.
v' Cuestionario de evaluacion del liderazgo directivo.

Instrumentos

v' Cuestionario de evaluacién del desempefio laboral.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizaciéon

(Rossi, 2013)

Consolidacion
del liderazgo

Necesidades de los
colaboradores

Solucién de problemas

Escucha activa

VARIA- DEFINICION DEFINICION ESCALA DE TECNICAS/
BLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION | INSTRUMENTOS
Satisfaccion de necesidades
laborales
Metas
Consolidacion Comunicacion de ideas
El liderazgo de la lucion d bl
directivo conlleva a organizacion Solucion de problemas
que los _ o Toma de decisiones
colaboradores se El liderazgo directivo se - -
comprometen medira considerando sus Trabajo en equipo
voluntariamente y dimensione.s cqr)solidacién Adaptacion a los cambios
toman parte de la organizacion,
decidida con la modelamiento del Modelamiento Valores morales
accion, cumpliendo | comportamiento, del Im n personal
VARIABLE | 3 cabalidad y con motivacion a sus comportamiento agen persona . .
2 NS . Cuestionario de
eficiencia sus colaboradores, Modelo a seguir Escala evaluacién del
Liderazgo | funciones, pero consolidacion del liderazgo - ordinal : o
g ; - Hébitos liderazgo directivo
directivo convencidos de y generacion del buen
que sus esfuerzos | clima institucional; Plan de vida
les permitiran utilizando la escala ordinal -
alcanzar los y con el instrumento Motivacion a Entusiasmo
objetivos y metas, denominad'q: Cuestionario | sus Vision de persona
definidos de evaluacién del liderazgo | colaboradores
claramente en la directivo. -
etapa de Compromiso de los
planificacion. colaboradores
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VARIA- DEFINICION DEFINICION ESCALA DE TECNICAS/
BLES CONCEPTUAL OPERACIONAL LSO ZS NP0 IR MEDICION INSTRUMENTOS
buen clima . '
institucional Ambiente de confianza
Iniciativa
Proactividad Busqu_eda de oportunidades
de mejora
Capacidad de respuesta
El desempefio laboral se Fiabilidad
medira a través de sus :
Desempefio laboral | dimensiones: proactividad, g;[\)/%fad de Empatia
VARIABLE | se define como el capacidad de servicio, Capacidad de respuesta Cuestionario de
1 grado en el que el conocimientos y diligencia Escala evaluacion del
.| empleado cubre los | en el trabajo; para ello se Conocimientos especificos del ordinal desempefio
Desempefio | requerimientos de | utilizara la escala ordinal y puesto
laboral laboral

su trabajo. (Boada,
2019)

con el instrumento
denominado: Cuestionario
de evaluacién del
desempefio laboral.

Conocimientos

Destreza para el uso de
herramientas de trabajo

Diligencia en el
trabajo

Cumplimiento del horario
laboral

Presentacion

Cumplimiento cuidadoso de
indicaciones
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Anexo 3: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL LIDERAZGO DIRECTIVO!

|. Datos informativos

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.6.

Area de trabajo:

Tiempo de servicio:

Condicion laboral:

Edad: 1.5. Género:

Fecha:

[l. Instrucciones

A continuacién, se presenta una serie de proposiciones relacionadas al liderazgo
directivo. Se suplica que emita su opinion marcando con un aspa (X) la alternativa
gue considere caracteriza mejor al director de la institucion. Se recuerda que no existe
respuestas correctas ni incorrectas.

I1.items
Valoracion
N° ftems Casi ol
asl .
Nunca e A veces siempre Siempre
1. Satisface las necesidades laborales de sus
1 2 3 4 5
colaboradores.
2. Provee los medios necesarios para que sus
colaboradores desarrollen sus actividades de 1 2 3 4 5
manera optima.
3. Encamina los esfuerzos individuales hacia las 1 5 3 4 5
metas empresariales.
4. Conoce lo que se debe hacer para lograr las
1 ; 1 2 3 4 5
metas y objetivos empresariales.
Comunica sus ideas en forma clara y precisa. 1 2 3 4 5
Se hace entender cuando brinda instrucciones
y cuando detalla las acciones que sus 1 2 3 4 5
colaboradores deben realizar.
7. . e
Bnlnd_a solucién a los problemas en forma 1 5 3 4 5
practica.
8. i6
Comparte sus propuestas de solucion a los 1 5 3 4 5
problemas.
9. Toma decisiones acertadas. 1 2 4 5
10. | promueve el trabajo en equipo. 1 2 3 4 5

1 Adaptado de Rossi, R. (2013)
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Valoracién

Ne items Caci el
asl .
Nunca nunca A veces siempre Siempre
11. | participa activamente en el trabajo en equipo. 1 2 3 4 5
12. | Asume los cambios con optimismo. 1 2 3 4 5
13. | se adapta faciimente a los cambios. 1 2 3 4 5
14. | Genera el cambio cuando es necesario. 1 2 3 4 5
15. | Practica valores morales. 1 2 3 4 5
16. | Inspira respeto. 1 2 3 4 5
17. | Brinda un trato justo. 1 2 3 4 5
18. | Promueve el respeto mutuo. 1 2 3 4 5
19. | Es tolerante. 1 2 3 4 5
20. | cuida su imagen personal. 1 2 3 4 5
21. | suimagen personal inspira seguridad y
. 1 2 3 4 5
confianza en sus colaboradores.
22. | Esun ejemplo a seguir. 1 2 3 4 5
23. | Tiene buenos habitos y modales que son
. S 1 2 3 4 5
dignos de imitar.
24. | Inspira con su plan de vida. 1 2 3 4 5
25. | Motiva con su entusiasmo 1 2 3 4 5
26. | Transmite su optimismo 1 2 3 4 5
27. | Es muy dinamico 1 2 3 4 5
28. | comparte su vision personal. 1 2 3 4 5
29. Logra que sus colaboradores se comprometan
S PR 1 2 3 4 5
con los objetivos institucionales.
30. | Atiende las necesidades de sus colaboradores
. . . . 1 2 3 4 5
consolidando su identidad hacia la empresa.
31. | Guia a sus colaboradores en la solucién de los
R 1 2 3 4 5
problemas institucionales y personales.
32. | Inspira confianza en sus colaboradores. 1 2 4
33. | Escucha atentamente a sus colaboradores. 1 2 3 4 5
34. | Trata bien a las personas de su entorno, utiliza
. 1 2 3 4 5
expresiones adecuadas.
35. | Crea un ambiente de confianza mutua entre
1 2 3 4 5
las personas de la empresa.

Gracias por su colaboracion.

93




CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL?
|. Datos informativos

1.1. Areade trabajo:

1.2. Tiempo de servicio:

1.3. Condicioén laboral:

1.4. Edad: 1.5. Género:

1.7. Fecha:

[l. Instrucciones

A continuacién, se presenta una serie de preguntas relacionadas a vuestro
desempeiio laboral. Se suplica, tenga a bien, de responder de acuerdo a su punto de
vista. Para ello debe marcar con una X en la opcion correspondiente. Es importante
gue recuerde que no hay respuesta correcta ni incorrecta, solo nos interesa conocer
su opinién.

l1l.items
Valoracion
N° items
T°‘a'e'"neme En Indeciso De acuerdo | Totalmente
e EG desacuerdo de acuerdo

1. ¢, Tu trabajo supera las expectativas
planificadas? 1 2 3 4 5
; Siempre te adelantas a realizar

2. ¢slemp 1 2 3 4 5
y/o resolver problemas?

3. ¢, Propones mejoras sobre los
procesos y/o actividades de su 1 2 3 4 5
area?

4. ¢En su centro laboral, propones
cosas nuevas y estimulas a los 1 2 3 4 5
demés a realizarlas?

5. ¢ Tienes una actitud positiva para
resolver situaciones y problemas 1 2 3 4 5
que se presenten?

6. ¢, Respondes con actitud positiva a 1 2 3 4 5
las expectativas de la empresa?

7. ¢, Cumples eficazmente los
requerimientos del cliente? 1 2 3 4 5

2 Adaptado de Boada, N. A. (2019)
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NO

items

Valoraciéon

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

¢ Tratas con interés, respeto y
amabilidad a los deméas?

¢, Te pones en el lugar de las otras
personas de la oficina y/o a
quienes le brindas el servicio?

10.

¢, Comprendes la necesidad del
cliente para proporcionar un
servicio efectivo y oportuno?

11.

¢, Siempre actlas rapidamente para
atender las demandas de los
clientes?

12.

¢ Posees los conocimientos
necesarios para el cumplimiento
eficiente de sus funciones?

13.

¢, Siempre estas dispuesto a seguir
aprendiendo para cumplir
eficazmente tus funciones?

14,

¢ Conoces y haces buen uso de las
herramientas y tecnologias para
cumplir tus funciones?

15.

¢ Conoces y haces buen uso de las
herramientas y tecnologias de
seguridad?

16.

¢, Cumples responsablemente con
el horario de entrada y salida de tu
area de trabajo?

17.

¢Haces correcto uso y
presentacion de la indumentaria de
trabajo?

18.

¢ Coordinas eficazmente con tu
Jefatura Inmediata antes de
culminar tu horario de trabajo?

19.

¢ Tus jefes inmediato superior se
siente contento con las labores que
realizas?

20.

¢ Siempre cumples con tus
funciones y no tienes tareas
pendientes?

Gracias por su colaboracién.
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTQOS)

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.1. Titulo de la investigacién: Liderazgo directivo y desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierray Selva
Central- SERFOR Peru, 2022

1.2. Autores de la investigacion . Bach. Melina Meza Ricaldi

1.3. Nombre del Instrumento CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL

. INFORMACION DEL EXPERTO

2.1. Apellidos y nombres: Gonzales Tamayo Enrique Alfonso

2.2. Titulo profesional: Economista

2.3. Grado Académico: Magister en Direccion y Gestién Publica Local

2.4. Especializaciéon o experiencia: Certificacion Profesional en Gestion Pablica para el
Desarrollo del Banco Interamericano de Desarrollo (BID)

2.5. Institucién donde labora: Progresa Management Team S.A.C.

2.6. Cargo actual: Gerente General

2.7. Email: enrique.gonzales@teamprogresa.com

2.8. Teléfono mévil: +55 (11) 970700045

2.9. Lugary fecha: Lima, 29 marzo de 2022

INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del
instrumento que se adjunta; para ello, debe marcar con una X en la casilla que considere
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item retine o
no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item estd formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende
facilmente, su sintactica, semantica y ortografia son adecuadas.

e Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimensién
correspondiente.

e Coherencia: El item tiene relacion l6gica con el indicador y la dimensiéon que esta
midiendo.

e Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

1.Muy deficiente |  2.Deficiente |  3.Regular | 4.Bueno | 5.Excelente |
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IV.DIMENSIONES E ITEMS

DIMENSIO | INDICADO- ; VALORACION | OBSERVACIONES
ITEMS CRITERIOS :
NES RES 1727345 POR ITEM

1. ¢Tu trabajo supera las Claridad X
expectativas planificadas? Suficiencia X
Coherencia X
Iniciativa Relevancia X
2. ;Siempre te adelantas a Claridad X
realizar ylo resolver | Suficiencia X
problemas? Coherencia X
Relevancia X
3. ¢Propones mejoras sobre | Claridad X
los procesos y/o actividades | Suficiencia X
de su area? Coherencia X
Proacti- | Oportunidad Relevancia X
vidad esdemejora | 4. jEn su centro laboral, Claridad X
propones cosas nuevas y | Suficiencia X
estimulas a los demas a | Coherencia X
realizarlas? Relevancia X
5. ¢ Tienes una actitud positiva Claridad X
para resolver situaciones y | Suficiencia X
problemas que se | Coherencia X
Capacidad presenten? Relevancia X
de respuesta | 6. ;Respondes con actitud Claridad X
positiva a las expectativasde | Suficiencia X
la empresa? Coherencia X
Relevancia X
7. ¢Cumples eficazmente los | Claridad X
Fiabilidad requerimientos del cliente? Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
8. ¢ Tratas con interés, respeto Claridad X
y amabilidad a los deméas? Suficiencia X
Coherencia X
Empatia Relevancia X
9. ¢Te pones en el lugar de las Claridad X
: otras personas de la oficina | Suficiencia X
dC:F;ae(r:\I/(ij;g ylo g.quienes le brindas el | Coherencia X
servicio? Relevancia X
10. ¢ Comprendes la necesidad Claridad X
del cliente para proporcionar | Suficiencia X
un servicio efectivo y | Coherencia X
. oportuno? Relevancia X
dS?S:];:Jdeas(ia 11. ¢ Siempre actuas Claridad X
rapidamente para atender | Suficiencia X
las demandas de los | Coherencia X
clientes? Relevancia X
Conoci- 12. ;Posees los conocimientos Claridad X
Conoci- mientos necesarios para el | Suficiencia X
mientos | especificos cumplimiento eficiente de sus | Coherencia X
del puesto funciones? Relevancia X
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DIMENSIO | INDICADO- ‘ VALORACION | OBSERVACIONES
NES RES ITEMS CRITERIOS T334 s POR ITEM
13. ¢ Siempre estas dispuesto a Claridad X
seguir aprendiendo para | Suficiencia X
cumplir  eficazmente  tus | Coherencia X
funciones? Relevancia X
14. ; Conoces y haces buen uso |  Claridad X
de las herramientas y | Suficiencia X
Destreza tecnologias para cumplir tus | Coherencia X
para el uso funciones? Relevancia X
h d? 15. ¢ Conoces y haces buen uso |  Claridad X
erramientas . ————
de trabajo de Ias’ herramler)tas y Suﬂmenm_a X
tecnologias de seguridad? Coherencia X
Relevancia X
Cumpli- 16. ¢ Cumples Claridad X
miento del responsablemente con el | Suficiencia X
horario horario de entrada y salida | Coherencia X
laboral de tu area de trabajo? Relevancia X
17.;Haces correcto uso vy Claridad X
Presentacion presentacion de la | Suficiencia X
indumentaria de trabajo? Coherencia X
Relevancia X
Diligencia 18. ¢ Coordinas eficazmente con Clgrlidad_ X
on el tu Jefatulra Inmediata lantes Suficiencia X
trabajo de culminar tu horario de | Coherencia X
. trabajo? Relevancia X
Cumpli- 19.;Tus  jefes  inmediato | Claridad X
rmento superior se siente contento | Suficiencia X
cwdggoso con las labores que realizas? | Coherencia X
o Relevancia X
indicaciones 20. ;Siempre cumples con tus Claridad X
funciones y no tienes tareas | Suficiencia X
pendientes? Coherencia X
Relevancia X
V. DICTAMEN

Autorizo la aplicaciéon del instrumento ( X )

)

Gonza yo Enrique Alfgnso -
N° 29703338

/

No autorizo la aplicacion del instrumento (
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

VI.INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.4. Titulo de la investigacion: Liderazgo directivo y desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre Sierray Selva
Central- SERFOR Peru, 2022

1.5. Autores de la investigacion : Bach. Melina Meza Ricaldi
1.6. Nombre del Instrumento : CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL LIDERAZGO
DIRECTIVO.
VIl.  INFORMACION DEL EXPERTO
2.10. Apellidos y nombres: Gonzales Tamayo Enrique Alfonso
2.11. Titulo profesional: Economista
2.12. Grado Académico: Magister en Direccion y Gestion Publica Local
2.13. Especializacion o experiencia: Certificaciéon Profesional en Gestion Publica
para el Desarrollo del Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
2.14. Institucion donde labora: Progresa Management Team S.A.C.
2.15. Cargo actual: Gerente General
2.16. Email: enriqgue.gonzales@teamprogresa.com
2.17. Teléfono movil: +55 (11) 970700045
2.18. Lugar y fecha: Lima, 29 marzo de 2022
VIIl.  INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracién para el analisis riguroso de los items del
instrumento que se adjunta; para ello, debe marcar con una X en +55 (11) 970700045Ila
casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional
indicando si el item retne o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende
facilmente, su sintactica, semantica y ortografia son adecuadas.

e Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimensién
correspondiente.

e Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimension que esta
midiendo.

¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

| 6.Muydeficiente |  7.Deficiente |  8.Regular | 9. Bueno | 10.  Excelente |
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IX.DIMENSIONES E ITEMS

DIMENSI | INDICADO- » VALORACION OBSERVACIONES
ONES RES ITEMS SsliEer TT7737475| PORITEM
21.Satisface las necesidades Claridad X
laborales de sus | Suficiencia X
Satisfac- colaboradores. Coherencia X
cién de Relevancia X
necesida- |22 provee  los  medios | Claridad X
des necesarios para que sus | Suficiencia X
laborales colaboradores desarrollen [~ Goherencia X
sus actividades de Relevancia X
manera 6ptima.
23.Encamina los esfuerzos Claridad X
individuales  hacia las | Suyficiencia X
metas empresariales. Coherencia X | Definir “meta
empresarial’
Metas Relevancia X
24.Conoce lo que se debe Claridad X
hacer para lograr las | Suficiencia X
metas y objetivos [ Gonerencia X
empresariales. Relevancia X
25.Comunica sus ideas en Claridad X
forma clara y precisa. Suficiencia X
Coherencia X
Comunica- Relevancia X
_ cionde | 26.Se hace entender cuando | Claridad X
C_qnsollda ideas brinda instrucciones 'y | Suficiencia X
cion de la cuando detalla las [ Goherencia X
organiza- acciones que sus :
cion colaboradores deben Relevancia X
realizar.
27.Brinda solucién a los Claridad X
problemas en forma | Syficiencia X
practica. Coherencia X
Solucién de Relevancia X
problemas | 28.Comparte sus propuestas Claridad X
de solucion a los | Syficiencia X
problemas Coherencia X
Relevancia X
29.Toma decisiones Claridad X
Toma de acertadas. Suficiencia X
decisiones Coherencia X (Ij):ilg::re[l)-tzr:gzetro
Relevancia X
30.Promueve el trabajo en Claridad X
equipo. Suficiencia X
Coherencia X
Trabajo en Relevancia X
equipo
31.Participa activamente en Claridad X
el trabajo en equipo. Suficiencia X
Coherencia X
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DIMENSI
ONES

INDICADO-
RES

iTEMS

CRITERIOS

VALORACION

1

2

3

4

OBSERVACIONES
POR ITEM

Relevancia

Adaptacion
alos
cambios

32.Asume los cambios con
optimismo.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

33.Se adapta facilmente a los
cambios.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

34.Genera el cambio cuando
es necesario.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Modelami
ento del

comporta
miento

Valores
morales

35.Practica valores morales.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

36.Inspira respeto.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

37.Brinda un trato justo.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

38.Promueve el
mutuo.

respeto

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

39.Es tolerante.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Modela-
miento del
comporta-

miento

40.Cuida su
personal.

imagen

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

41.Su  imagen  personal

inspira  seguridad y
confianza en sus
colaboradores.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

S22 DK XK XK XK DX DK XXX XXX XXX XXX XXX X[ X[ X[ X[ X[ X |en

42.Es un ejemplo a seguir

Claridad

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

43.Tiene buenos habitos vy
modales que son dignos
de imitar.

Claridad

Suficiencia

Coherencia

XX XXX | X X | X<
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DIMENSI | INDICADO- ] VALORACION | OBSERVACIONES
ONES RES ITEMS CRITERIOS TT3T3TaTs POR iTEM
Relevancia X
44.Inspira con su plan de | Claridad X
vida. Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
45.Motiva con su entusiasmo Claridad X
Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
46.Transmite su optimismo Claridad X
. Suficiencia X
Entusiasmo -
Motivacio Coherencia X
na sus Relevancia X
colaborad 47.Es muy dinamico Claridad X
ores Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
48.Comparte  su  vision Claridad X
Vision de personal. Suficiencia X
persona Coherencia X
Relevancia X
Compromis | 49.Logra que sus Claridad X
o de los colaboradores se | Suficiencia X
colaborador comprometan con los Coherencia X
es objetivos institucionales. Relevancia X
Necesidade | 50.Atiende las necesidades Claridad X
s de los de sus colaboradores | Syficiencia X
colaborador consolidando su identidad Coherencia X
es hacia la empresa. Relevancia X
Solucién de | 51.Guia a sus colaboradores Claridad X
problemas en la soluciébn de los | Syficiencia X
Consolida problemas institucionales Coherencia X
cion del y personales. Relevancia X
liderazgo - . .
Escucha 52.Inspira confianza en sus Claridad X
activa colaboradores. Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
53.Escucha atentamente a Claridad X
sus colaboradores. Suficiencia X
Coherencia X
Relevancia X
Trato 54.Trata bien a las personas Claridad X
Generaci | adecuado de su entorno, utiliza | Syficiencia X
6n del expresiones adecuadas. Coherencia X
(?Iliﬁg _ Relevancia X
institucion | Ambiente 55.Crea un ambiente de Claridad X
al de confianza mutua entre las | Syficiencia X
confianza personas de la empresa. Coherencia X
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DIMENSI | INDICADO- . VALORACION OBSERVACIONES
ONES RES ITEMS CRITERIOS POR ITEM
112[3|4(5
Relevancia X
X. DICTAMEN

Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento (

)

Gonz!ﬂgfs Tamayo Enrique Alfonso
DNI N° 29703338
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