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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion
existente entre los estilos de liderazgos presente en la Municipalidad Distrital de Jesus
Nazareno y el desempefio laboral de los colaboradores, mediante la aplicacion de un estudio
con enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo, aplicando un disefio no experimental
de corte transversal y correlacional, el cual permitioé definir el grado de asociacion entre las
variables. La poblacion evaluada estuvo compuesta por 94 trabajadores y la muestra obtenida
fue de tipo censal y para la recoleccion de informacidn se aplico la técnica de una encuesta con
escala de medicion de Likert y el cuestionario tuvo 40 items para medir las dimensiones
definidas para los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, cuyo grado de confianza a través
del Alfa de Cronbach fue de 0,9847 (Excelente). Los resultados obtenidos arrojan que en la
Municipalidad prevalece el estilo de liderazgo democréatico de Kurt Lewin con el 70,21% de
las opiniones de los trabajadores para esta dimension. Entretanto, el 55,32% de las respuestas
emitidas para los nuevos enfoques de liderazgos orientan hacia un estilo transaccional. La
hipotesis general sobre la existencia de una relacion entre el estilo de liderazgo aplicado v el
desempefio de los trabajadores se comprobd mediante el Coeficiente de Correlacion de
Spearman Rho cuyo valor de 0,826 refleja la relacion positiva, directa, entre fuerte y perfecta
entre ambas variables; ademdas el valor de p obtenido de 0.000 fue menor al o de 5%

establecidos con lo cual se valida el planteamiento inicial.

Palabras Claves: Estilos de liderazgo, Desempefio Laboral, Motivacion,

Comunicacion interpersonal, Toma de decisiones.
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ABSTRAC

The purpose of this investigation was to determine the relationship between the leadership
styles present in the District Municipality of Jesus Nazareno and the work performance of the
workers. Through the application of a study with a quantitative approach, a non-experimental
cross-sectional and correlational design, which allowed defining the degree of association
between the variables. The evaluated population consisted of 94 workers and the sample was
census-type and as a data collection technique a survey with a Likert measurement scale was
applied and the questionnaire had 40 items to measure the dimensions defined for leadership
styles and behavior. work performance, whose reliability through Cronbach's Alpha was
0.9847 (Excellent). The results obtained show that in the Municipality the democratic
leadership style of Kurt Lewin prevails with 70.21% of the opinions of the workers for this
dimension. Meanwhile, 55.32% of the responses issued for the new leadership approaches
oriented towards a transactional style. The general hypothesis about the existence of a
relationship between the leadership style applied and the performance of the workers was
verified by means of the Spearman Correlation Coefficient whose value of 0.826 reflects the
positive, direct, strong and perfect relationship between both variables; In addition, the value
of p obtained from 0.000 was less than the o of 5% established, with which the initial approach

is validated.

Keywords: Leadership styles, Work Performance, Motivation, Interpersonal communication,

Decision making.
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INTRODUCCION

El liderazgo institucional es clave para la prestacion de los servicios en las
dependencias de la administracion publica donde se debe atender con esmero y dedicacion las
necesidades y planteamiento de la ciudadania. En este sentido, la direccion de este tipo de
organizaciones debe buscar el maximo desempefio de sus trabajadores, entendiendo que estos
son la cara visible de la institucion y dan sentido a la labor institucional que desarrollan como
ente gubernamental.

En este sentido, el planteamiento de conocer y determinar los estilos de liderazgos
existentes en la Municipalidad Distrital de Jesis Nazarenos es relevante para realzar la
eficiencia y la eficacia del organismo mediante el establecimiento de la relacion que guarda el
estilo del lider y los niveles de desempefio alcanzados por los funcionarios publicos.

Para ello, la presente investigacion pretende a traves de un estudio cuantitativo la
determinacidn de dicha relacion partiendo de considerar los estilos de liderazgos definidos
por Kurt Lewin y los nuevos enfoques modernos que se perfilan en las organizaciones
actualmente. En consecuencia, la presente investigacion se presenta en cinco capitulos y el
desarrollo se describe brevemente a continuacion:

El capitulo I, muestra el planteamiento de la problematica apoyado en referencias
documentales y en las observaciones iniciales del investigador. Ademas, se definen los
objetivos de investigacion y se exponen las razones que justifican la ejecucion del trabajo de
investigacion.

El capitulo |1, detalla los antecedentes documentales y el marco teérico que sirven

de fundamento tetrico y referencial de la investigacion.



El capitulo 11, presenta los materiales y métodos empleados en el estudio
partiendo de la formulacidn de las hipotesis de investigacion, la operacionalizacion de las
variables y definicion de la metodologia empleada.

El capitulo 1V, desglosa los resultados alcanzados en la aplicacion de los
instrumentos para la recoleccion de datos e informaciones con su analisis estadistico
descriptivo e inferencial para la comprobacion de las hipétesis planteadas.

En el Capitulo V, se presenta la discusion de los resultados y hallazgos de
investigacion en contraste con los estudios referenciados y los preceptos de algunos autores
citados en las bases teoricas del estudio.

Finalmente, se muestran las conclusiones del estudio y las recomendaciones

pertinentes; asi como, se exponen las referencias consultadas y los anexos del estudio.

17
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Definicion y Fundamentacion

El dinamismo que caracteriza a la sociedad moderna genera un entorno
organizacional muy cambiante, el cual demanda una alta capacidad de respuesta de las
instituciones para renovarse y adaptarse a los nuevos escenarios; en este sentido, la persona
que lidere la organizacion debera aprovechar sus fortalezas para guiarla hasta el logro de sus
objetivos. En opinién de Fuentes et al. (2021), el liderazgo es un elemento esencial para que
las organizaciones publicas y privadas respondan exitosamente al cambio y transformaciones
econdmicas, sociales, politicas y tecnoldgicas que caracterizan el escenario global.

Esto solo es posible, si hay un correcto liderazgo organizacional orientado a
fortalecer el proceso de adaptabilidad y resiliencia que deben desarrollar las instituciones para
lograr sus metas en tiempos de dificultades y grandes desafios. Sin embargo, lograr el estilo
de liderazgo que las conduzca a una organizacion hacia los resultados institucionales
esperados, es un reto actualmente, ya que no siempre el estilo de liderazgo que rige en las
instituciones permitira un crecimiento exponencial, pues este puede provocar el
estancamiento.

De acuerdo con Ramirez (2013), es un fenémeno psicosocial que se localiza en el
punto de convergencia de la administracion, el poder, la autoridad y los niveles de mando en
la direccion de las organizaciones que lo convierten en un elemento imprescindible para el
éxito, el cual no s6lo depende de la persona que la dirige, sino de su capacidad para
encaminar e influir positivamente en todo el componente humano con el fin de fortalecer su

desempefio. Asi lo afirma Maxwell (2005), quien define que el liderazgo es la capacidad de
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una persona para influir en sus subordinados para mejorar sus habilidades, destrezas y
talentos.

Sin embargo, la Organizacion de Naciones Unidas (s.f), menciona que el ejercicio
del liderazgo eficaz:

Exige motivacion y compromiso, audacia en las convicciones combinada con la
capacidad de dar cabida a los demas y crear consenso, dotes de buen comunicador, la
capacidad de motivar a un equipo, flexibilidad en lugar de rigidez, aceptacion de
responsabilidades y rendicion de cuentas, honradez y una promocion rigurosa de la
probidad y la integridad en la vida publica y la anteposicion de los intereses
nacionales por encima de todo lo demés (Décimo noveno).

Es decir que, que el liderazgo fomenta el desarrollo de los talentos de su equipo,
les motiva, orienta e incentiva a participar de manera activa en sus espacios laborales,
manteniendo una vision clara hacia el futuro y todo lo que se quiere lograr a corto, mediano y
largo plazo, propiciando en un compromiso constante de los trabajadores; ademas de
promover el respeto, la confianza y la comunicacion. Por ello, Deci y Ryan (1990) como se
cita en Cortés (2004), menciona que un buen liderazgo tiene la capacidad de orientar el
trabajo dentro de las organizaciones, lograr que sea ejecutado de manera satisfactoria y
generar la confianza necesaria para enfrentar las situaciones adversas y consolidar la armonia
laboral.

Histéricamente, el papel que desempefia un lider dentro de una organizacion se ha
transformado a lo largo del tiempo para adaptarse a las particularidades que definen a cada
época, pasando de ser autoritario en las dificultades a ser un gerente que desempefia sus
funciones por su experiencia profesional y carisma que busca, promueve y fortalece la
comunicacion horizontal con su equipo, le preocupa su bienestar e intenta gestionar las

organizaciones desde una vision justa, eficiente y transparente.
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De acuerdo con Universia (2017), en su informe sobre las tendencias de las
organizaciones contemporaneas sefial6 que los acelerados cambios experimentan el capital
humano de las empresas pone manifiesto la necesidad de transformar los procesos para la
gestién del talento, las formas para gerencia, los estilos de liderazgo, la gestion del
desempefio y la definicidn en si del trabajo. Al respecto, el Instituto Europeo de Postgrado
(2013) citado por Gomez y Pefiaranda (2020), define tres pilares fundamentales alrededor de
la figura de un buen lider y es lograr los objetivos, consolidar un equipo de trabajo y
desarrollar sus capacidades; para ello, el estilo de liderazgo aplicado debe poder adaptarse al
momento y a cada persona para lograr que hagan su trabajo porgque quieren y no porque se
sienten el deber de hacerlo.

En este milenio, los tipos de liderazgo deben centrarse en el tipo de gestion,
transformacion y adaptacion del talento humano, sobre todo luego de los niveles de
incertidumbre que el Covid 19 logré imponer a la sociedad y la profunda crisis social y
econdmica que ha generado en todo el mundo y en especial, en el continente americano. Ese
lider debe saber identificar las oportunidades y aprovecharlas para transformar
paulatinamente los modelos tradicionales de las organizaciones. Cuando se trata de la
administracion publica, el liderazgo suele ser un factor decisivo para cumplir con la
institucionalidad y satisfacer las necesidades no sélo del personal sino de los ciudadanos.

Galindo (2000), refiere que la administracion publica representa el esfuerzo
consciente de un gobernante para llevar a cabo un plan de gobierno que le permite cumplir
con los compromisos asumidos con la comunidad, empleando para ello un método cientifico
que facilita la solucidn de las problematicas que exige una constante relacion entre la
sociedad civil y aquellos que ejercen la administracion de los recursos patrimoniales del

Estado.
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Al respecto Contreras (2022), sefial6 que la razon de la existencia de la
organizaciones en el sector publico proporciona servicios a la sociedad y trata de satisfacer
las necesidades y expectativas de los ciudadanos,, para lo cual los politicos y directivos no
s6lo deben asumir la administracién sino el liderazgo institucional; ademas, deberan estar
plenamente involucrados con sus roles y cumplir eficientemente sus funciones con el
propdsito de lograr la gobernanza que es definida por Pin (2017) como el servicio publico
eficiente capaz de satisfacer necesidades de aquellos grupos de interés empleando un capaz
de desarrollar una visién innovadora y pueda comunicarla a otras personas de tal manera que
estos se identifique con ella.

En este sentido, la implementacion de un estilo de liderazgo centrado en ejercer la
gobernanza en el sector pablico permitira alcanzar altos indices de desempefio,
competitividad y eficiencia para lograr de manera asertiva y eficaz el abordaje de aquellos
problemas que agobian a la sociedad. Por su parte Contreras (2022), opina que aun cuando el
liderazgo es una de las habilidades gerenciales mas importante para el trabajo efectivo de las
instituciones de la administracion publica, no es la solucién mégica a todos los problemas de
la organizacion. De acuerdo con Tuesta et al. (2021), el desempefio de las instituciones
publica es vital en el fortalecimiento econdmico y social de la nacion, porque el desempefio
de sus funcionarios es determinante para el logro de los objetivos del Estado.

Sin embargo, muchos de ellos no estan en la capacidad de enfrentar y solucionar
los conflictos internos, los cuales pueden afectar directamente en el desempefio laboral y
crecimiento organizacional, porque los empleados no se sentiran comodos ni contentos con el
trabajo que viene desarrollando. En numerosas instituciones gubernamentales y privadas, se
manifiestan problemas como la falta de un trabajo en equipo, donde la toma de decisiones
esta centrada en un cierto grupo, y donde la opinion de los trabajadores no es tomada en

cuenta, creando division, insatisfaccion e incomodidad en los empleados. Segun Contreras y
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Ramirez (2020), un liderazgo ineficaz puede ocasionar una administracion deficitaria como
consecuencia de un inadecuado ejercicio del poder, la ausencia de planificacion estratégica,
poca empatia con los empleados ademas de tener baja capacidad de respuesta a las demandas
de los usuarios.

De acuerdo con la Constitucion Politica del Pert (1993), la administracion publica
peruana es un espacio de acciones especificas conforme a sus fines, los cuales estan definidos
en el marco de las politicas gubernamentales. Es por ello que, la gestidn pablica esta sujeta a
una estructura organizacional que le permite optimizar los recursos del Estado en funcién de
lograr la satisfaccion de las necesidades del pueblo.

En este sentido, la administracién pablica requiere de un lider capaz de elevar la
capacidad de la Nacidn para lograr un mejor desempefio de la gestion publica; por su parte,
Ramos et al. (2021) considera que el desemperio laboral es un elemento determinante en el
ejercicio de la gestion publica, ya que el recurso humano es vital en el éxito de las
instituciones del Estado para lo cual es necesario disponer de un equipo calificado y
altamente especializado para satisfacer las expectativas de los ciudadanos.

En opinion de Caravedo (2015), en el Pert se requiere un liderazgo para el diélogo,
que contribuya con la creacién de puentes de articulacion y que tenga un profundo enfoque
conciliatorio y holistico, sumando voluntades para la conformacién de un equipo de trabajo
articulado que logre el mayor compromiso y colaboracion de los trabajadores de la
administracion publica.

No obstante, a lo interno de la Municipalidad distrital de Jesis Nazareno se percibe
un ambiente laboral que evidencia un cierto grado de improvisacion, baja coordinacién de las
actividades y la presencia de un modelo de liderazgo poco consolidado desde los diferentes

actores de autoridad en el organismo, que limita el desarrollo pleno de una vision
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organizativa integral y enfocada en el trabajo en equipo que pueda generar mejores resultados
en el quehacer institucional; asi como, en el tiempo y la calidad de la gestion gubernamental.

La escasa coordinacion y vinculacion entre los trabajadores y algunos supervisores
son elementos que no facilita la gestion publica, entorpece y ralentizan los procedimientos
internos esenciales para atender a los ciudadanos y brindar una respuesta a sus solicitudes,
generando insatisfaccion y descontento por la baja capacidad de la institucion para canalizar
y solucionar los problemas de la colectividad. En la municipalidad, existen problemas que
evidencia una baja motivacion de los trabajadores en lo que respecta al cumplimiento de sus
funciones, induciendo un bajo nivel de compromiso en la realizacion de las actividades
encomendadas y mermando la eficiencia de la municipalidad.

La gestidn de recursos humanos en la institucion tiene debilidades en el desarrollo
y la aplicacion de estrategias que permitan alcanzar un mayor desempefio laboral y obtener
una adecuada motivacion de todos los colaboradores, quienes se muestran descontentos con
la remuneracion que perciben y la falta de preocupacion por el personal. Por otra parte, no
hay constancia en los planes de capacitacion para apoyar el desarrollo profesional en los
servidores publicos, los cuales se llevan a cabo esporédicamente y poco contribuyen con
incentivar al personal y elevar sus expectativas de crecimiento profesional dentro de la
organizacién, compensando de esta forma el impacto que tiene el tema salarial en el
desempefio de los trabajadores.

Si bien existe un lider institucional que orienta las directrices macro para el buen
funcionamiento de la municipalidad, estas deben desagregarse por departamentos de manera
que cada jefe o supervisor desarrolla un plan de acciones para lograr los objetivos
organizacionales; sin embargo, cada lider organiza, delega y ejecuta las tareas a su manera,

existiendo diferentes estilos para guiar y orientar a los trabajadores, algunos de ellos,
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centraliza la toma de decisiones y no propician la participacion del personal enfocandose en
el cumplimiento de las tareas.

Contradictoriamente, hay supervisores que trabajan en conjunto con su personal,
escuchan sus sugerencias y facilitan los medios para que los trabajadores puedan cumplir con
sus actividades y lograr buenos resultados. Esta situacién, crea diferencias entre el personal
de los diferentes departamentos, ya que no hay un trato uniforme para todos los trabajadores
y unos son tomados en cuenta mientras que, otros no; ocasionando que los niveles de
desempefios alcanzados tanto en lo individual como en lo colectivo difiera de una
dependencia a otra.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se ejecuté con el fin de determinar
cuales son los estilos de liderazgo que predomina en la Municipalidad Distrital de Jesus
Nazareno y establecer la relacion que tiene en el desempefio de sus trabajadores,
considerando que estas variables serdn fundamentales para la institucion en su gestion
gubernamental, manteniendo especial interés en conocer el nivel de satisfaccion de los
trabajadores, su participacion en el proceso adecuado de la toma de decisiones y el trabajo en
equipo como elementos de suma importancia para los procesos internos que determinan el

porvenir de la organizacion.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢De qué manera se relacionan los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021?
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1.2.2. Problemas Especificos

1.- ;Como se relacionan los estilos de liderazgo y la motivacion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno - 2021?

2.- ¢ Cudl es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la comunicacion
interpersonal de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021?

3.- ¢Cuadl es la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el ejercicio de la

toma de decisiones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021?

1.3. Justificacion de la Investigacion

Las instituciones publicas tienen una labor preponderante en la resolucién de
problematicas que afectan a los ciudadanos y su desempefio institucional depende del
ejercicio de la funcion publica que cada uno de sus trabajadores realice en el cargo o
funciones que desempefie; sin embargo, la presencia de un liderazgo que incentive, motive y
dirija al talento humano es vital para alcanzar los niveles de desempefio deseado en los
trabajadores.

Hasta ahora, la administracion publica y sus instancias ejecutoras son sometidas a
cuestionamiento sobre el nivel de eficiencia y eficacia al atender de forma expedita los
requerimientos de los ciudadanos; se trata de que los procesos y gestiones internas no rinden
los frutos esperados en relacién a los compromisos que se tienen con la comunidad y esto se
debe, en gran medida, a la ausencia de un liderazgo consolidado a lo interno de la
organizacion. Detrés de la ineficacia e ineficiencia institucional, siempre hay un talento
humano poco valorado, estimulado y capacitado para brindar un servicio de calidad a los
usuarios que los conduce a resultados muy por debajo de lo esperado en su desempefio

laboral.
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En este sentido, el presente trabajo de investigacion planteé como propdésito
determinar los estilos de liderazgo asumidos por el personal de direccion de la Municipalidad
para analizar el impacto que generan en el desempefio de los trabajadores de esta institucion
publica.

A continuacion, se argumenta las razones del estudio a nivel teorico, practico y

metodoldgico:

1.3.1. Teorico

El presente estudio contiene datos e informacion importante sobre el estilo de
liderazgo y el desempefio laboral a nivel de una institucion publica. Los mismos que se
desarrollaron bajo un sistema de enfoques tedricos y conceptos que pueden ser de mucha
ayuda para futuras investigaciones, ya que, contribuye a ampliar la teoria existente en torno a
las modelos de liderazgo que prevalece en este tipo de organizaciones.

Asi mismo, al determinar una relacion que existe entre los diferentes estilos de
liderar y el desemperio laboral se establecieron conclusiones que sirven para complementar la
gestion publica, planeando nuevas estrategias que faciliten una mejor gestion del recurso
humano dentro de las instancias gubernamentales enriqueciendo de esta manera el acervo
tedrico existente en esta materia; todo esto a través de la reflexion critica de la revision
documental acerca del tema y la realidad que delimita la tematica en la Municipalidad que

servirdn de base para futuras investigaciones en el &rea.

1.3.2. Préactico
Esta investigacion se desarroll6 con el fin de contribuir a la mejorar el desempefio
que hasta ahora se evidencia en la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno, partiendo de la

identificacion y analisis de los estilos de liderazgo aplicados por las autoridades y su relacion



27

con el nivel de desempefio laboral; de esta manera, el resultado obtenido ofreci6 una
perspectiva que puede orientar el disefio de nuevas estrategias que permitan el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores de las diferentes areas de la municipalidad y en
consecuencia se eleven los niveles de eficiencia y eficacia institucional; asi como, sus
tiempos de respuesta para atender a los ciudadanos.

1.3.3. Metodoldgico

El estudio se realiz6 bajo el método cientifico lo que permitio lograr los objetivos
de investigacion, teniendo en consideracion las técnicas e instrumentos aplicados, en este
caso el cuestionario, las encuestas y la prueba de Likert con items de preguntas que
permitieron identificar los diversos estilos de liderazgo en la institucion.

Ademas, el procesamiento de los datos fue realizados a través de un software que
permitié obtener la medicion de las variables de estudio en funcion de conocer la correlacion
existente entre ellas, orientando de manera especifica las reflexiones y recomendaciones
formuladas para mejorar la gestion del talento humano, la toma de decisiones y elevar el nivel

de satisfaccion de los trabajadores en el &mbito laboral.

1.4. Objetivos de Investigacion
1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.

1.4.2. Objetivos Especificos
1.- Analizar la relacién entre los estilos de liderazgo y la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno — 2021.
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2.- Explicar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la comunicacion
interpersonal de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021.
3.- Analizar la relacién existente entre los estilos de liderazgo y el ejercicio de la

toma de decisiones en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.
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CAPITULO 1I
REVISION DE LITERATURA
2.1.Antecedentes de Investigacion

2.1.1. Internacional

Vega Vasquez (2021) realiz6 una investigacion sobre los “Estilos de liderazgo y
desempefio laboral de los funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José
Ltda” (p. xii), cuyo objetivo general fue establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y
el desempefio laboral de los funcionarios de la Cooperativa de ahorro y crédito San José en el
afio 2020 y conocer cual de estos estilos generaba mayor impacto en el desempefio de la
organizacion. Para ello, la investigacién se desarrollé6 mediante una metodologia mixto; es
decir, a través de un enfoque cualitativo y cuantitativo, con un nivel exploratorio y
descriptivo. La poblacion en estudio estuvo conformada por 48 funcionarios de la institucion
cooperativa, de la cual se considero a la totalidad de la poblacion como una muestra de
investigacion, aplicando un muestro no probabilistico. Asi mismo, se utiliz6 como técnica
para la recoleccion de informacion la entrevista y para el instrumento se aplicé un
cuestionario. Por lo tanto, los resultados del analisis de a informacién muestran que existe
relacion entre los diferentes estilos de liderazgo identificados dentro de la institucion
financiera y el desempefio laboral. En este sentido, el liderazgo correcto es aquel que dara
apertura y mayores oportunidades al personal de participar en las distintas areas de trabajo;
sobre todo, en la delegacion de autoridad y responsabilidades por igualdad lo que permitira
mejorar los resultados del desempefio laboral y maximizar los recursos organizacionales. Un
grupo que representa el 71% de los encuestados perciben el liderazgo de una forma
moderada, un 21% a un nivel fuerte y el 8% consideran que el liderazgo en la organizacion es
débil. Ademas, se pudo identificar cuatro tipos de lideres: coercitivo con una percepcion de

los encuestados del 18%, un lider benevolente con un 9%, el lider consultivo con un 38% vy el
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lider participativo con un 33%; lo que conduce a afirmar que un liderazgo consultivo es el
que predomina en la organizacion.

Las conclusiones del autor demuestran la importancia que tiene un estilo de
liderazgo que facilite la interaccion y participacion entre los diferentes lideres y los
trabajadores, lo que conlleva a mejorar el ambiente laboral para desarrollar un trabajo en
equipo y lograr la ejecucion de las actividades de una manera eficaz y eficiente que permita
brindar un buen servicio al publico. Asi mismo, se pone de manifiesto que, al involucrar al
trabajador en los procesos para el analisis de problematicas y busqueda de solucion, tomando
en cuenta sus opiniones permitira crear un ambiente de confianza, maximizar la
productividad del empleado y obtener mayores resultados en beneficio de la institucion y los
quienes la conforman.

Acufia Monroy y Bolivar Hernadez (2019) en su tesis titulada como “Estilos de
liderazgo de los directivos docentes y su relacion con el modelo de gestion educativa que
tuvo como objetivo analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y los modelos de gestion
en una Institucion de Barranquilla” (p.6); se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo con un
disefio de tipo no experimental de corte transversal, correlacional. La poblacion seleccionada
fue todo el personal docente de la institucion educativa distrital Concertacion Sevillay la
muestra que se uso fue censal, es decir, todos los docentes, directivos docentes,
coordinadores y psicorientadores, teniendo un total de 47 personas. Entre las técnicas
empleadas para obtener la informacién se emple6 fue la encuesta y el cuestionario. Los
resultados permitieron establecer una correlacion directa entre los modelos de gestion de la
calidad educativa y los estilos de gestion, pudiéndose determinar la existencia de un liderazgo
de tipo democrético que le permite al personal interactta sin limite alguno; asimismo, este
modelo de liderazgo genera un alto nivel de desempefio laboral a través de la entrega de

mayor esfuerzo por conviccion propia. Pues, se trata de un estilo de liderazgo positivo y
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eficaz, donde los directivos docentes ejercen un estilo potente y democratico, logrando altos
indices de participacion en el personal lo que incide favorablemente en el desempefio laboral.

Este estudio es de interés para la presente investigacion, en virtud de que permite
conocer como un estilo de liderazgo democratico actda en funcion de mejorar el desempefio
laboral del personal, siendo la participacién activa del personal uno de los factores positivos
de este estilo de liderazgo.

Laica (2018) en su investigacion sefial6 sobre “El estilo de liderazgo y su relacion
con el desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad de las Américas en
el ultimo semestre del 2017 en Quito, Ecuador” (p. 6), el cual se realiz6 con el objetivo de
determinar si existe relacion entre el estilo de gestion y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad de las Américas en el Gltimo semestre del 2017 en Quito-
Ecuador. El estudio se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, con un método descriptivo —
correlacional y el disefio empleado fue no experimental. La poblacion estuvo constituida por
525 trabajadores, de los cuales se obtuvo una muestra de 75 personas y la técnica empleada
fue la encuesta y como la herramienta se empled un cuestionario. De acuerdo con los
resultados obtenidos, el 69,3% de encuestados manifesto que el estilo de liderazgo
predominante en los coordinadores y directores de las unidades departamentales de la
institucion es el burocrético, caracterizado por ser improductivo porque no promueven el
trabajo en equipo, y mucho menos permiten al crecimiento institucional generando un
impacto negativo en el logro de las metas de la organizacion; el 21,4% de los consultados
considero que existe un estilo democrético y el restante 9,3% califica el estilo de liderazgo
como paternalista; sin embargo, no hay indicios de los estilos de liderazgo autocratico y/o
transformador. En relacion al desempefio laboral, el 58,2% evaltan que el desempefio

institucional no es 6ptimo; mientras que, el 41,8% restante consideran que es éptimo.
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Las conclusiones de esta investigacion permitieron la identificacion de tres tipos de
liderazgo existentes en el equipo de trabajadores de direccion de la Universidad, entre los que
destacan el modelo burocratico, democratico y paternalista, con una prevalencia del estilo
burocréatico. Con este tipo de liderazgo no se promueve ni facilita una participacion activa de
los trabajadores, ni se valoran aspectos valiosos como la experiencia del personal y sus
antigtedades de servicios producen efectos desfavorables en las labores efectuadas dentro de
la institucion lo que se evidencia en el bajo rendimiento laboral de los trabajadores, porque no
se fortalecen la habilidades y destrezas del personal debido a la tendencia de paternalismo
que caracteriza a este tipo de instituciones. En este sentido, los aportes de esta investigacion
permitirdn orientar las acciones en el caso de detectar este estilo de liderazgo en

Municipalidad.

2.1.2. Nacional

Diaz (2019) en su tesis sobre los “Estilo de liderazgo y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones y Construcciones My S
E.l.LR.L. periodo-2019” (p. xii), el cual se realiz6 para conocer el impacto del estilo de
liderazgo del propietario/gerente en el desempefio laboral de los empleados en Cajamarca.
Dicho estudio se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, aplicada, un nivel de tipo correlacional
explicativo y el disefio no experimental - transversal; la poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 11 trabajadores; para la muestra se considero la totalidad de las personas que
conforman a poblacion. La técnica que se utilizé fue el cuestionario censal y como
instrumento se aplicé una hoja censal con preguntas cerradas. Como resultado la
investigacion permitio identificar el estilo de liderazgo que practica el gerente, segin el 70%
de los trabajadores, es el autocratico pues en esta figura se centra una toma de decisiones

dejando de lado las opiniones y participaciones del resto del personal. La totalidad de los
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trabajadores manifiestan que este lider asume con responsabilidad los efectos positivos y/o
negativos de sus decisiones. En este sentido, el 70% de trabajadores sefialaron en
“desacuerdo” y “total desacuerdo” que el gerente no ejerce la motivacion en los trabajadores
a traves de incentivos y/o recompensas por el cumplimiento de sus tareas encomendadas. En
cuanto al desempefio laboral, el 79% de las percepciones del personal encuestado, manifiesta
cumplir con todos los procesos descritos por el gerente, el 68% sefialan que no cumplen con
las tareas extras enfocandose solamente en el cumplimiento de las funciones béasicas
asignadas. Finalmente, el 100% de trabajadores evaluados indican que se ayudan entre si para
alcanzar alguna meta, por lo que puede afirmarse que trabajan como equipo. La investigacién
afirma que los tipos de liderazgo si influyen en el desempefio laboral, demostrando una
relacion moderada y positiva entre las variables investigadas con un coeficiente de
Correlacién de Spearman de 0,674.

En este estudio se pudo conocer que el ejercicio del liderazgo autocrético no
genera la motivacion suficiente para que el personal pueda involucrarse en la realizacion de
otras tareas, porque sienten que ese esfuerzo extra no genera una retribucién ni compensacion
adicional de parte del gerente. El modelo de lider concentra las decisiones en si y no permite
que los trabajadores hagan sugerencias o recomendaciones, limitandoles su participacion en
los procesos de busqueda de soluciones y toma de decisiones, desmeritando un aporte que
pudiera mejorar y hasta incrementar el desempefio y la productividad de la organizacion.

Vasquez Garay (2018) llevd a cabo una investigacion titulada como “Estilos de
liderazgo y el desemperio laboral en una empresa industrial, Lima 2017 (p. vi); la cual tuvo
por objetivo determinar la influencia entre el estilo de liderazgo aplicado en una empresa
industrial y el efecto en el desempefio laboral de los trabajadores. Se desarrollé bajo el
enfoque cuantitativo donde el método empleado fue de tipo descriptivo-correlacional y el

disefio utilizado fue no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo integrada por
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un total de 40 trabajadores entre administrativos y operativos de mando medios; la muestra
fue censal por lo que se tomd en cuenta a todos los trabajadores de la empresa y la técnica
aplicada fue la encuesta y como instrumento se utilizé el cuestionario. Los resultados
obtenidos permitieron establecer una correlacién de manera moderada entre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral con un Rho de 0,553, evidenciando que los estilos de
liderazgo predominantes en la empresa con el 57,5% de las opiniones de los trabajadores es el
liderazgo coercitivo; mientras que el participativo tiene el 42,7%; también destaca una
percepcidn alta del desempefio laboral en la organizacion con el 67.5%..En ese sentido, se
Ilegd a las conclusiones donde si existe una correlacion entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral, lo cual, se percibe en los resultados obtenidos cuando los trabajadores
cumplen con sus labores de manera responsable y sin ningun inconveniente, ya que el jefe les
genera confianza y constantemente les motiva para el logro de metas y objetivos de la
empresa, llegando a conformar y consolidar un equipo de trabajo de forma voluntaria sin
ninguna imposicion.

Los resultados de este estudio muestran que el desempefio laboral esté relacionado
con el tipo de gestion (en este caso, estilo de gestion) en la empresa como son el benevolente
y consultivo generan un impacto positivo en los niveles de desempefio del personal; en ese
sentido, es importante que la institucion adopte un estilo de liderazgo que permita el
fortalecimiento de las capacidades del personal, lograr el desempefio eficiente de sus
funciones a través de la motivacion constante, generando espacios de participacion y
confianza para los trabajadores.

Cordova Llacsa (2018) realiz6 un estudio acerca de los “Estilos de Liderazgo y el
desemperio laboral en la Oficina de Gestion Patrimonial del Gobierno Regional del Callao,
2018” (p.6), con el objetivo de establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y el

desempefio en el trabajo en la oficina de gestion patrimonial mediante la adopcion de una
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investigacion cuantitativa, con un método hipotético y deductivo con un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion fue de 90 trabajadores entre personal bajo
contrato de locacion y planilla; siendo la muestra fue censal por lo se considerd a todos los
trabajadores para la recoleccién de datos. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
aplicado fue el cuestionario de 57 preguntas debidamente validado a través de un juicio de
expertos y con una fiabilidad Alfa de Crombach de 0.983 para la variable estilos de liderazgo
y 0.960 para la variable desempefio laboral. Segun la percepcidn de los trabajadores, en la
institucién hay evidencias de un estilo de liderazgo visionario el cual cuenta con un 51% de
las opiniones de los empleados, el restante de las manifestaciones de los trabajadores pone de
manifiesto la presencia de los estilos carismatico y transformacional, lo que permite afirma
gue no hay un estilo predominante en la entidad al coexistir los tres estilos de liderazgos con
porcentajes muy parecidos. De esta manera se concluye que la aplicacion de una mezcla de
practicas y procedimientos suelen generar incertidumbre ya que el rumbo no esta definido, lo
que origina un nivel de desempefio laboral con una percepcion moderada. Ademas, fue
posible identificar una relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio organizacional,
que se definid entre fuerte (53%) y moderado (47%).

La investigacion pone de manifiesto una situacién comin en algunas instituciones
y la coexistencia de diferentes estilos de liderazgo que son empleados bajo una mezcla de las
caracteristicas de cada uno de los estilos, lo cual crear una sensacion de no tener definido el

camino para el logro de las metas organizaciones.

2.1.3. Local
Cisneros (2019), en su tesis “Liderazgo transformacional en las micro y pequerias
empresas, rubro estaciones de servicios - Gasocentros, Distrito de Ayacucho, 2019”. Esta

investigacion tuvo como objetivo describir las caracteristicas del liderazgo transformador
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dentro de las micro y pequefias empresas de servicio — Gasocentros ubicada en la regién de
Ayacucho, 2019, a través de una investigacion cuantitativa, aplicada, nivel descriptivo y
disefio no experimental. Con una poblacién de siete (07) establecimientos y la muestra se
selecciond de manera no probabilistica a conveniencia del investigador quedando conformada
por (03) estaciones de servicios. La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la
encuesta y el cuestionario como instrumento. Los resultados del estudio permitieron conocer
que en el 63% de las percepciones consideran que hay una ausencia de liderazgo
transformacional en las estaciones de servicio; asimismo, el 50% de trabajadores encuestados
mencionaron que, en su gran mayoria, el jefe inmediato superior les induce a tener deseos de
superacién para lograr el éxito. Sin embargo, en una siguiente pregunta inherente a la
motivacion del jefe, el 47.5% de trabajadores indicaron que no son motivados por su jefe ya
que este no tiene confianza en ellos; en un 60% de encuestados, indicaron que a veces su jefe
inmediato superior les habla con entusiasmo sobre las metas a lograr, de ser constante en sus
trabajos y en el cumplimiento de sus tareas ya que es fundamental para el éxito de la empresa.
En ese sentido, las conclusiones de este estudio permitieron caracterizar el estilo de liderazgo
transformacional en las micro y pequefias empresas de rubro Gasocentros, dejando en
evidencia que los jefes superiores, no desarrollan charlas de capacitacion, ni motivan e
incentivan a su personal dejando en claro que hay un escaso liderazgo transformacional en
dichas organizaciones.

Esta investigacion es relevante para el estudio ya que las pequefias y medianas
empresas son entes dinamizadores de las economias regionales y son organizaciones que se
transforman rapidamente, ajustandose a los patrones de exigencia del mercado. No obstante,
el bajo nivel del liderazgo transformacional en las pymes genera baja satisfaccion en el

personal porque no reciben la suficiente motivacion y capacitacion para mejorar su
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desempefio laboral, lo cual puede ser negativo para las aspiraciones de crecimiento de las
empresas.

Tenorio et al. (2018), realizaron una investigacion denominada como “Estilos de
Liderazgo relacionado con el Clima Organizacional en el Hospital de Apoyo Jesus de
Nazareno Ayacucho, 2018, que tuvo por objetivo de determinar el grado de relacion del
estilo de liderazgo y el clima organizacional en el Hospital de Apoyo Jesis Nazareno
Ayacucho durante el 2018. Para ello, emplearon un enfoque cuantitativo, una investigacion
de tipo aplicada con disefio no experimental, correlacional y corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 108 funcionarios asistenciales, de la cual se tomo una muestra por la
seleccion de 60 trabajadores; en cuanto a las técnicas utilizada fue la encuesta para ambas
variables y la herramienta fue el cuestionario. Los resultados permitieron conocer que existen
dos estilos de liderazgo en la institucion: el primero de ellos, es el estilo de liderazgo
transformacional el cual el 11.7% de las opiniones del personal lo consideran como efectivo,
el 63.3%, considera que el liderazgo es regularmente efectivo, es decir, hay momentos en que
incentiva al personal y en otros no; sin embargo, el 25% de los trabajadores sefialan que el
estilo de liderazgo no es efectivo ya que el personal no se siente motivado para realizar sus
labores. Como segundo estilo de liderazgo se tiene el transaccional, que el 56,7% de los
trabajadores sefiala que no es efectivo porque no se desenvuelven bien por la presion y el
restante 43.3% sostiene que regularmente efectivo. En lo que respecta a la variable del clima
organizacional, el 56,7% de trabajadores considera que existe un clima saludable,
reflejandose en un personal que se siente cbmodo en su ambiente de trabajo; no obstante, el
43.3%, de los funcionarios sefialaron que el clima deberia mejorarse, pues, es importante que
se modifique diferentes aspectos para consolidar un ambiente favorable.

En esta investigacion se presenta las caracteristicas que definen el estilo de

liderazgo transformacional predominante en la institucion y como incide en la generacion de
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un clima organizacional que pueda generar motivacion en el personal para el cumplimiento
de sus tareas sin presion; entretanto, los rasgos del estilo de liderazgo transaccional que se
percibe en la organizacién se enfocan en el potencial humano y en su capacidad a la hora de
realizar sus tareas. Finalmente, los estilos de liderazgo, tanto transformacional y
transaccional, influyen de manera favorable en el clima organizacional siempre que el
enfoque esté dirigido a fortalecimiento del recurso humano de la Institucién, logrando niveles
de satisfaccién laboral compatibles con la metas y objetivos organizacionales.

Carrasco (2018), desarroll6 el trabajo de investigacion titulado “Estilos de
Liderazgo y Desempefio Docente, segin Percepcion de los Estudiantes de la Escuela
Profesional de Administracion en la ULADECH — Catélica, Ayacucho, 2018”. El objetivo de
este estudio fue conocer si existia una correlacién entre las variables de estudio, segin la lo
percibido por los estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion en la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote - ULADECH, Ayacucho.2018. En este sentido, utiliz6
una investigacion cuantitativa, de tipo descriptiva, correlacional y transeccional con un
disefio no experimental de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 338
estudiantes de ambos sexos y diferentes edades, tomando como muestra a 144 estudiantes. La
técnica utilizada fue la encuesta y la herramienta utilizada fue el cuestionario. Los resultados
evidencian que existe una relacién alta y positiva entre los estilos de liderazgo y el
desempefio docente con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,730; sin embargo, en
cuanto al liderazgo el 79% tuvo una percepcién media, eso quiere decir que existe falencias a
la hora de aplicar los estilos de liderazgo en la institucion, existiendo una mezcla de liderazgo
democratico, autocratico y laisez faire con una tendencia dominante del estilo democratico.
De acuerdo al desempefio del docente, el 59 % de los estudiantes manifiestan que existe un
alto desempefio por parte de los docentes, pues se garantiza una buena calidad de ensefianza;

mientras que, el 40% percibe un desempefio medio. La conclusion de este estudio muestra
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que existe una alta correlacion positiva entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente, y
se identifican cuatro tipos de liderazgo: el estilo de liderazgo democratico y el estilo de
liderazgo situacional se correlacionan positivamente con el desempefio docente, mientras que
el estilo de liderazgo autoritario se correlaciona positivamente con desempefio docente.
Existe una correlacion positiva entre el estilo de liderazgo liberal y el desempefio docente. El
estilo de liderazgo autocratico y de laissez — faire y el desempefio docente son negativos.

En esta investigacion, los autores evaltan la incidencia y correlacion entre los
diferentes modelos de liderazgos y el desempefio de los docentes desde la Optica de los
estudiantes, quienes afirman que el personal les motiva a mejorar en el proceso de ensefianza
al mantener un nivel de ensefianza basado en la calidad de los contenidos. Es por ello que, se
puede afirmar que los estilos de liderazgos pueden incidir de manera positiva en los servicios
que la organizacion presta ya que un personal que se siente valorado en sus habilidades y

destrezas seré un trabajador que desempefiara sus funciones de manera eficiente y eficaz.

2.2. Marco Teorico

2.2.1. Teorias que Sustenta la Investigacion

El presente trabajo se sustentd en la concepcion de Kurt Lewin acerca de los
diferentes estilos de liderazgo y como se relacionan con el desempefio de los grupos de
trabajo; partiendo del conocimiento del liderazgo como un fenémeno de naturaleza
psicoldgico que se origina en la psique del hombre; razén por la cual, se ha llegado a pensar
que las habilidades para ser lider nacen con el individuo y que este va desarrollandola en la
medida en que lidera a los grupos humanos y se refuerza con la habilidades y destrezas
aprendidas mediante la capacitacion y formacion.

El psicdlogo aleméan Kurt Lewin, fue fundador de la escuela de psicologia social,

quien considera que el liderazgo tiene cuatro dimensiones: 1) el trabajo con las personas, 2) la



40

distribucion y ejercicio desigual del poder, 3) la influencia y 4) el sistema de valores de la
organizacion.

Segun Sanchez y Barranza (2015), Lewin perteneci6 a la Escuela de Gestal y su
definicion de los estilos de liderazgo esta ampliamente influenciada por la vision holistica
que caracterizaba al “todo” como mas que la suma de sus partes. Es por ello, que en 1939
realiza un experimento de orden psicosocial con la intencidn de explicar el condicionamiento
de la conducta individual a partir de estilo de liderazgo que se aplique, partiendo de la
experiencia de los nazis bajo la direccion de Adolfo Hitler y la construccién de una identidad
en los individuos. Su experimento busca dar respuesta al planteamiento de por qué los grupos
humanos son influenciados por el lider y cuales son los atributos que tienen estas personas
para atraer las masas y lograr en ello, la identificacion con sus objetivos y metas.

Para ello, Kurt Lewin, Ronald Lippitt y Ralph White trabajaron con tres grupos de
nifios en edad comprendida entre 8 y 10 afios a quienes reunian para realizar manualidades
una vez culminadas la jornada académica y cada grupo estaba liderado por un maestro o guia,
que ejercia un estilo de liderazgo previamente preparado que eran rotados entre 10s grupos
cada seis semanas. Al respecto Celis et al. (2009), destac6 que los resultados que fueron
obtenidos en los estudios efectuados por Lewin y sus colaboradores, los mismos que
estuvieron centrados en tres estilos de liderazgos dentro de las organizaciones: autoritario,
democrético y liberal.

En el experimento de Lewin, el lider autoritario siempre determinaba las
actividades a realizar por los nifios sin permitirles opinar sobre ella, limitando toda expresion
0 iniciativa de participacion manteniendo un liderazgo distante de los integrantes del grupo,
expresando con claridad todas las normativas a seguir en el trabajo, distribuyendo las
actividades y tareas a efectuar entre los nifios; asi como, evitando cualquier manifestacion de

preocupacion por sus necesidades. Al contrario, el lider democrético, quien propiciaba el
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debate y el proceso de toma de decisiones estaba determinado por el consenso de las
opiniones emitidas por los nifios e impulsando las iniciativas que tenian para la clase. En este
caso, el lider orientaba y guiaba a los nifios durante el proceso, mostraba objetividad en sus
opiniones, criticas y sugerencias, siempre buscando integrarse y apoyar a los nifios durante el
proceso del trabajo.

En el estilo de liderazgo liberal, habia total libertad para que cada nifio desarrollara
sus propias ideas en clases. El lider asumia una conducta pasiva, no intervenia, se mostraba
indiferentes, ejercia poco estimulo e incentivo para que los nifios realizaran sus manualidades
y apenas orientaba las actividades que iban a realizar.

Los resultados obtenidos de la experiencia permitieron identificar que los estilos de
liderazgo que los nifios fueron sometidos genero una variacion de la conducta segun las
caracteristicas del lider que en cada fase les orientaba. Durante la direccion del lider
autocratico, los nifios se desempefiaban muy fuerte sélo cuando estaban sometidos a
supervision y su conducta se torné agresiva, hostil entre ellos y sumisa para con el lider. El
ambiente generado era muy competitivo, los nifios se esmeraban en Ilamar la atencion lo que
generaba un aumento de los niveles de productividad y el rendimiento de los nifios.

Mientras tanto, en el tiempo de trabajo con el lider democratico, se percibié un alto
nivel de motivacion y los nifios se caracterizaban por ser cordiales, originales y muy
dinamicos; sin embrago, cuando el lider ejercid el estilo liberal, el desempefio de los nifios
disminuy0 y las manualidades realizadas carecian de calidad, demostrando que la libertad
absoluta en el ambito de trabajo generaba un bajo desempefio debido a la falta de una
orientacion. Hay una tendencia a no concretar los objetivos, generando frustracion y apatia
entre los integrantes del grupo porque no hay un trabajo en equipo y los niveles de
responsabilidad son minimos porque nadie quiere asumir la direccion ni los resultados

obtenidos.
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Segun la teoria de Lewin, hay un elemento fundamental para ejercer el liderazgo y
esto tiene que ver con el “campo” ese que esta formado por la accion, la motivacion, el
pensamiento, los deseos y las emociones que esta relacionado a las fuerzas que interacttan de
manera constante en un mismo espacio, radicando la importancia a la hora de analizar la vida
y el trabajo en grupo, ya que se trata de todo un esquema social que lo determinan las
caracteristicas socioldgica de los integrantes del grupo relacionada con las conexiones y
relaciones creadas entre los miembros que muestran el impacto de la dinamica de equipo en
el equipo de trabajo (Castro y Vegas, 2020).

Para Kurt Lewin, el liderazgo tiene un tono mistico pese a ser un fenémeno que
puede ser cuantificado, observado y evaluados desde varias dpticas; una de ellas, es la
eficiencia y la eficacia que logran desarrollar los grupos en su funcionamiento como equipos,
porque el rol del lider es llevar a su grupo hasta lograr las metas que son comunes.
Adicionalmente, Lewin considera que uno de los factores que influye en la forma de liderar
un grupo es el tipo de personas que lo integran y el grado de madurez del grupo.

En conclusion, la contribucién de Levin es importante para comprender el impacto
del liderazgo en el desempefio, la motivacién y el crecimiento del grupo de trabajo. Dejando
en claro que, la concentracion de poder y autoridad en una persona que ejerza el rol de lider
puede tener un impacto positivo en la productividad y competitividad de grupo; sin embargo,
genera un ambiente hostil y agresivo entre sus integrantes a la par de que los transforma en
seres sumisos a la voluntad del lider.

La otra cara de la moneda, abarca el escenario de los lideres liberales, carentes de
direccion y control, cuyo grupo tiende a tener poca efectividad en las tareas que desarrollan y
no estan enfocados en la concrecidn de las metas. Finalmente, se puede decir que el estilo de
liderazgo centrado en la democracia es el tnico modelo que promueve la participacion de los

miembros del equipo en la consecucion de los objetivos que se han trazado.
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Los aportes de Lewin desde la psicologia social y conductual han sido
ampliamente aplicados en las ciencias administrativas, especialmente, en desarrollo
organizacional; grandes autores como Likert, McGregor y Bennis han formulado sus teorias
considerando los hallazgos de Lewin sobre los grupos de trabajo, los estilos de liderazgos y la
resistencia al cambio, partiendo de su vision social y organizacional (Lacouture,1996).

En este sentido, los conceptos y teorias de Lewin son la base fundamental del
presente trabajo centrada en conocer la relacién de los estilos de liderazgo en el desempefio
laboral de los trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno,
partiendo de la premisa de que el lider cobra sentido y razon de ser cuando estd en medio de

un grupo para organizarlo y conducirlo hacia unos objetivos que le son comunes.

2.2.2. Liderazgo en las Organizaciones

De acuerdo con Chiavenato (2009), el rol que ejerce el lider dentro de las
organizaciones es necesario para responder a los retos, obstaculos y situaciones problemaéticas
que se presentan, siendo determinante para influir en los grupos de trabajo y dirigir la
organizacién hacia un objetivo en comun con resultados positivos; en este sentido, el
liderazgo es una forma de poder o autoridad personal que permite a una persona influir en los
demas estableciendo cierto tipo de relaciones. En este sentido, la influencia del liderazgo es
una transaccion interpersonal en la que los individuos crean, modifican y cambian el
comportamiento de sus seguidores.

El liderazgo es considerado una herramienta de habilidades estratégicas que deben
ser tomadas en cuenta en la organizacion, debido a que los resultados de desempefio que
genera afectan significativamente la productividad y la competitividad, lo que a su vez
fortalece los vinculos emocionales entre los empleados en el proceso empresarial ( Diaz,

2017 como se citd en Sanchez et al., 2021).
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En este sentido, el liderazgo debe estar enfocado a la capacidad de encaminar,
guiar y orientar a un grupo, siendo capaza de brindarles la confianza para lograr objetivos
tanto individuales como colectivos, siendo capaz de motivar a los trabajadores a cumplir las
labores asignadas de manera voluntaria, sin presion alguna, asi los trabajadores sentiran
satisfaccidn de cumplir con su trabajo.

Muchas organizaciones poseen objetivos, mision y vision claros y definidos, pero
si no se tiene un buen lider capaz de comunicar, dirigir y encaminar a toda la organizacion no
se lograran los propositos establecidos. En este sentido, se puede afirmar que el liderazgo es
un conjunto de caracteristicas y/o cualidades de una persona que le permite dirigir e
incentivar a otro grupo humano a alcanzar sus metas y realizar el trabajo que con
responsabilidad.

Por ello, muchas organizaciones, buscan un lider orientado a dirigir e influir de
manera positiva a los trabajadores y que logren cumplir las actividades asignadas; ademas de,
promover un clima favorable donde la participacion sea unanime y el personal este
comprometido constantemente; teniendo en cuenta que es importante identificar cuales son
las motivaciones, las dificultades y las necesidades de cada trabajador para trazar estrategias
que permitan su abordaje en pro de mejorar sus condiciones de trabajo. Al respecto
Chiavenato (2009a) sefialé que con propdsito de mejorar el liderazgo en las organizaciones
significa formar personas, definir metas y objetivos, ampliar horizontes, evaluar el
desempefio y retroalimentar.

Un aspecto importante del liderazgo es ser dinamizador de la participacién de los
trabajadores en los asuntos de interés colectivo en la organizacién; pero también, es vital
velar, cuidar y capacitar al recurso humano de la empresa porque este viene a ser un factor

importante para la institucion. Para ello, es necesario sefialar que la comunicacion y el
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liderazgo deben ir de la mano, ya que, el lider debe poseer la capacidad de transmitir
seguridad a su equipo, sobre todo saber escuchar a su gente a fin de evitar conflictos que
pueden surgir en la organizacion.

Por otra parte, Robbins (2004) considera que el lider no necesariamente es la
persona que estar dirigiendo a otras personas, recibe o se le otorga un cargo, o es la persona
que genera resultados favorables, sino que, en muchos casos, el lider es aquel que ademas de
lo antes mencionado es capaz de inducir tal nivel de compromiso y responsabilidad en las
personas que éstas se sienten motivadas a mejorar su desempefio. Por otro lado, “las pruebas
indican que los equipos de trabajo autodirigidos frecuentemente tienen un mejor desempefio
que aquéllos con lideres nombrados formalmente. Ademas, los lideres en ocasiones pueden
obstruir el alto desempefio cuando interfieren con los equipos autodirigidos” (Robbins, 2004,
p. 267).

Es por ello que Benito (2011), sefiala que el éxito de un lider depende mucho de las
estrategias que disefie y ejecute; asi como las herramientas de comunicacion que aplique para
llegar al publico objetivo, las cuales deben permitir la recepcion de opiniones, ideas,
sugerencias y aportes de las personas que le rodean. En este sentido, el lider siempre debera
estar en contacto con sus dirigidos empleando una comunicacion eficaz que permita satisfacer
las necesidades y resolver las dudas del grupo.

La comunicacion y el liderazgo son dos variables fundamentales que deben
predominar en las organizaciones, ya que, es importante que el lider interactte con los
miembros de la institucion en funcion de conocer sus necesidades y dificultades, sobre todo
conocer la opinion que tienen sobre la organizacion. Tal como lo menciona Gibson (1992)
como se citd por Becerra (2010) menciond que el liderazgo requiere un conjunto de

habilidades y, lo mas importante, un conjunto de comunicacion impersonal a traves del cual
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los individuos que lideran un equipo pueden influir en su entorno para lograr de manera
voluntaria y efectiva los objetivos del equipo.

A la vez, es vital comprender que un liderazgo efectivo debe mantener una
comunicacion constante con los trabajadores, porque un lider esta constantemente,
comunicando a sus seguidores y recibiendo de estos un feedback, acerca de lo que se quiere
lograr, las estrategias empleadas para lograr y el establecimiento de las coordinaciones
necesarias para desarrolla un trabajo coordinado; ademas, la comunicacién es el medio que
permitira al lider motivar, guiar, orientar y sobre todo escuchar las demandas del grupo para

poder coordinar las actividades que coadyuven a satisfacer dichos requerimientos.

2.2.3. Importancia del Liderazgo en las Organizaciones

El liderazgo es fundamental para direccionar a las organizaciones para el
cumplimiento de las metas y lograr propositos que permitan el desarrollo y crecimiento de la
organizacién; ademas, busca el éxito laboral y organizacional a través de una vision
coherente. De la misma forma Becerra (2020, p. 38), considera que “El liderazgo juega un
papel importante en el funcionamiento de las organizaciones y en el de los diferentes grupos,
equipos o unidades funcionales que las componen”.

Asi mismo, un liderazgo adecuado permitira potenciar las habilidades de los
seguidores y de esta manera favorecera a la organizacion; en este orden de ideas, Deci y Ryan
(1990) como se citd en Cortés (2004) considera que el liderazgo debe mejorar la capacidad
del equipo para alcanzar sus aspiraciones y convertirse en una organizacion donde los
empleados se desempefien satisfactoriamente y progresen en la resolucion de problemas que
enfrenten.

Por otra parte, es vital reconocer que el liderazgo siempre esta presente en todos

los ambitos de la vida tanto en la esfera social como en la politica, siendo fundamental para
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alcanzar los objetivos trazados. En consecuencia, el liderazgo es la manera mas eficaz de
renovar y revitalizar las organizaciones para guiarlas hasta el éxito, logrando los niveles de
competitividad y productividad deseado. En opinion de Chiavenato (2009b), sin liderazgo, las
organizaciones corren el peligro de vagar sin metas ni rumbo definido porgue este es capaz
de imprimirle la fuerza, vigor y direccion necesaria segun su mision, visién y objetivos
organizacionales.

En este sentido, el liderazgo debe promover el trabajo en equipo, teniendo en
cuenta los objetivos en comun; si no existe un buen liderazgo no se lograra alcanzar un
crecimiento a nivel de la organizacion y los problemas que se presentan llegaran a afectar al
trabajador y por ende a la institucion. De este modo, Carrasco y Mesias (2019), consideran
que “en la actualidad el liderazgo no solo son las cualidades del lider, sino que se trata mas
bien de lograr un equilibrio entre las conductas, las necesidades y el contexto” (p. 10).

En un contexto de grandes cambios y situaciones inesperadas, es fundamental que
un liderazgo bien definido y centrado esté presente en toda institucién; de lo contrario, la
organizacion no tendra metas definidas y mucho menos un rumbo determinado que le permita
alcanzar el éxito. Segun lzquierdo et al. (2017):

Dentro del &mbito organizacional, se plantea que las empresas que poseen un alto
rendimiento es debido a la gestion que sus lideres realizan dentro de su entorno, para
mejorar significativamente a nivel empresarial; el contexto de la globalizacion sirvio
como catapulta para que muchas compaiiias y sus filiales se hayan posicionado como
lideres en el area de la cual estan operando (p. 91).

Entonces, se puede afirmar que el liderazgo es una de las formas para mejorar la
competitividad dentro de la organizacién y, sobre todo, impulsar al trabajador a desarrollar
sus habilidades y mejorar las relaciones interpersonales dentro de la organizacion, el

liderazgo “ha sido estudiado para incrementar la competitividad, fomentar la productividad y
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garantizar la sostenibilidad de las organizaciones” (Contreras, 2008, p. 64). En este sentido
Chiavenato (2009) como se citdé en Huahualuque (2017) menciond que la teoria del
comportamiento cree que el liderazgo es la base del desempefio y que las diferencias
individuales son importantes.

Ademas, es necesario considerar ciertos factores para un buen liderazgo en las
organizaciones, como las caracteristicas del personal y del lider; las cuales facilitaran la
determinar las relaciones laborales dentro de la organizacion, teniendo en cuenta la funcién
que debe desempefiar un lider para desarrollar un clima laboral que permita el fortalecimiento
del trabajo en equipo.

2.2.4. Teorias del Liderazgo

2.2.4.1. Teoria de Rasgos de Personalidad. Esta teoria hace énfasis principalmente
en las caracteristicas y las habilidades que posee un lider, las cuales logran diferenciarlo de
los demaés tanto en las actitudes que muestran en el trabajo, la honestidad y la entrega. Segun
Cloninger (2003), la personalidad esté definida por aquel conjunto de caracteristicas internas
que definen el comportamiento a nivel individual de las personas y consideran aquellos
atributos que caracterizan a cada individuo.

De acuerdo con Chiavenato (2009), la teoria de los rasgos es un estudio muy
antiguo, pues, permite examinar que caracteriza a grandes lideres y diferenciarlo del resto de
personas, mejor dicho, diferenciar de las grandes masas. Por su parte, Franklin y Krieger
(2011) sostienen que se ha venido investigando durante afios las diferencias que pueden
existir entre un lider y otro; es decir, los rasgos que caracterizan a los lideres de los demas o
de aquellos que pretenden hacerlos, pues, las diferentes actitudes y aptitudes demuestran la
superioridad y réapida identificacion del lider. Sin embargo, en muchas ocasiones se

confunden dos variables, en este caso, el tema de la personalidad y habilidades, los cuales se
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ven reflejados y ejercidos en el desempefio del lider y su desenvolvimiento en diferentes
situaciones.

2.2.4.2. Teorias del Comportamiento. Esta teoria sostiene que el liderazgo se da a
partir de ciertas conductas que presenta un lider a la hora de dirigir un grupo; es por ello que,
durante muchos afios, se ha investigado esta tendencia para determinar los comportamientos
que presenta el lider dentro de una organizacion y diferenciar a los lideres de quienes no lo
son. Saber si “el lider se hace o nace” ha sido uno de los objetivos que ha impulsado la
realizacién de diversos estudios. En la opinion de Robbins y Judge (2009), la interpretacion
de estos estudios se presenta a continuacion:

a) En relacion a los estudios de la Universidad del Estado de Ohio: la teoria
conductista tuvo mayor énfasis y estuvo comprobada de manera absoluta, pues, a partir de
ella surgieron dos estudios centrados en la identificacion de las dimensiones del
comportamiento de los lideres, la estructura de iniciacion y consideracion, que determinaron
las formas en la que pueden influir en los trabajadores.

La estructura de iniciacion: hace énfasis en cumplir los objetivos, a traves de la
organizacién, formacion y roles asignados al lider y a los empleados que, lo desarrollan
dentro de una institucion, ademas, se considera las relaciones laborales y, o mas
fundamental, la designacion de tareas, donde los trabajadores deben cumplir acorde al tiempo
establecido.

La consideracion: se basa en las relaciones laborales y en el nivel de confianza
del lider con el empleado, cuyo objetivo es fortalecer los lazos para manejar un clima
favorable y de respeto, tomando en cuenta la personalidad de todos los empleados, sin
distincién alguna, donde el trato es mutuo y aquellos resultados que lleven a la motivacién a

la hora de desarrollar sus labores asignadas.
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b) Estudios de la Universidad de Michigan, la investigacion se realizo casi al
mismo momento que el Estado de Ohio, con resultados muy parecidos, y centrando su
atencion en la eficacia a nivel de los comportamientos y conductas con los empleados y el
cumplimiento de metas. En tal sentido, Robbins y Judge (2009), hacen énfasis en dos
dimensiones del comportamiento del liderazgo: por un lado, el liderazgo orientado al
empleado como centro de la dinamica empresarial, la gestién del recurso humano y la
satisfaccion de sus necesidades; y por el otro, el liderazgo orientados a la tarea, enfocado en
la produccion y/o cumplimiento de tareas de una organizacion a través del componente
humano, sin importar sus necesidades ya que los empleados son los medios para el logro de

objetivos.

2.2.4.3. Teorias de la Contingencia. Esta teoria, al igual que la de la personalidad y

las conductuales, esté centrada en las relaciones laborales y el desempefio laboral y/o
cumplimiento de tareas; sin embargo, no es lo suficiente, un claro de esto es el caso de Bob
Nardelli o Linda Wachner, quienes, a pesar de la mano dura y sus trabajos exitosos fueron
despedidos de sus compafiias. En ese sentido, el estudio de los lideres va mas all4, pues, la
teoria de la contingencia se centra en las influencias situacionales del comportamiento
buscando la eficacia acorde a la situacion, mediante la deteccion de las condiciones en la que
los lideres se encuentran.

En este caso Robbins y Judge (2009), hacen énfasis en el modelo de Fiedler y
Hersey y Blanchard, donde identifican a los estilos de liderazgo de diferentes maneras:

a) Modelo de Fiedler: este modelo fue estudiado por Fred Fiedler, llegando a la
conclusion de que “el desempeiio eficaz del grupo depende de la coincidencia apropiada entre
el estilo del lider y el grado en que la situacion le da control a éste” (Robbins y Judge, 2009,

p. 392).
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Por su parte, Fiedler estudio 3 realidades: la identificacidn del estilo de liderazgo,
donde crea el cuestionario del compariero menos preferido (CMP), para identificar a las
personas que estan orientadas a la tarea o las relaciones laborales, llegando a la conclusion en
que CMP es aceptado por los demas; es decir que, tiene buena relacion con sus comparieros y
por lo tanto, esta orientado a la relacion; si el CMP es rechazado, pues esta orientado a las
tareas asignadas por el lider. Es por ello que la definicion de la situacion, define las relaciones
lider-miembro, establece la estructura de la tarea del liderazgo y el poder del puesto;
finalmente, la teoria del recurso cognitivo se centra en el impacto del rol del estrés en el
desempefio del lider (Robbins y Judge, 2009).

b) Teoria situacional de Hersey y Blanchard; este es un modelo que se
desarrolla bajo la disponibilidad de los seguidores, el cual se le denomina como teoria del
liderazgo situacional (TLS),; asimismo, desempefia un papel vital en los programas de
capacitacion para el liderazgo en diversas instituciones.. Por ello, este modelo esté dentro de
la teoria de la contingencia y est4 enfocada Unicamente, en los seguidores y su disposicion
para que los lideres logren el éxito, ya que son los que aceptan o rechazan al lider.

Al respecto, Robbins y Judge (2009), sefiala que la teoria del liderazgo situacional
esta enfocada en la relacién entre el lider y los seguidores; donde los comportamientos y
actitudes dependera de como el lider los motiva y/o los dirige para lograr satisfaccion entre
ellos para el cumplimiento de metas y la aceptacion de quien los guia.

c) Teoria Xy Y: Segun el estudio realizado por Douglas McGregor se considera
que existen dos aspectos que modifican las acciones del hombre dentro de la organizacion.
Estos planteamientos se basan en suposiciones que consideran el comportamiento del
empleado en un aspecto negativo denominado como teoria X y el otro es aspecto positivo

considerado como teoria Y (Robbins y Judge, 2009, p. 177).
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Teoria X

Seglin Pérez (2014) para McGregor la teoria X considera que “las personas
necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta amenazadas por castigos para que hagan bien su
trabajo; que la persona promedio prefiere que lo dirijan y no asumir responsabilidades, ya que
procura sobre todo su seguridad” (p.21). Por tanto, al trabajador se le debe tener en constante
vigilancia aplicando ciertos mecanismos que le obliguen a cumplir con su trabajo. Estos
mecanismos segun Hellriegel y Slocum (2009), citado en Madero y Rodriguez (2018),
podrian considerarse como incentivos monetarios 0 no monetarios o cualquier forma de
recompensa.

A partir de esta teoria, se considera al empleado como una persona incapaz de
desempenar un trabajo bajo iniciativa propia, pues “los directivos y administradores de
empresa consideran que los trabajadores solo tienen un buen rendimiento bajo presion o
amenazas” (Martin, 2017, p. 3). Siendo la recompensa econdmica la inica forma de motivar
al trabajador, por lo que el empleador debera ejercer autoridad sobre él, “favoreciendo la
préctica de un estilo de liderazgo autoritario, donde se hace hincapié principalmente en la
productividad, el trabajo justo, la restriccion a la opinion y a la recompensa por el
desempenio” (Madero y Rodriguez, 2018, p. 97).

Por tanto, el comportamiento del trabajador sera determinante para que el lider
opte por una posicién autoritaria y busque imponer el control, a fin de lograr el cumplimiento
de las tareas y obtener resultados positivos generando un ambiente de desconfianza porque la
opinion e iniciativa del trabajador no cuenta. Para estos autores, la vigilancia y el control
sobre el personal es la Unica forma de hacer cumplir las funciones, donde el rendimiento se
determina por la presién que se ejerce sobre el trabajador a quien se le retribuye un salario

como parte de una compensacion a sus funciones.
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Por tanto, Chiavenato (2006) resefia que “que las personas se motivan por
incentivos econdmicos (sueldos), se debe utilizar la remuneracién como un medio de
recompensa para el buen trabajador o de sancion para el empleado que no se dedique
suficientemente a la realizacion de su tarea” (p. 291).

TeoriaY

De acuerdo con Chiavenato (2006, p. 292), considera que la teoria Y a diferencia
de la teoria X, “propone un estilo de administracion participativo, basado en los valores
humanos y sociales”, donde no se imponen ningun tipo de control a fin de que los
trabajadores puedan cumplir sus responsabilidades, pues este es capaz de desempefiarse por
iniciativa propia. Dentro de esta teoria, se considera al colaborador capaz de desarrollar
competencia profesional, sobre todo “sobresalir, ser deseoso y capaces de hacer y actuar
independientemente, que pueden responder bien a tareas o encargos de orden mayor” (Head,
2011, citado en Madero y Rodriguez, 2018, p. 97). Teniendo en cuenta que pueden ser
capaces de asumir compromisos Yy la presion no es la tnica forma de que el trabajador cumpla
con sus funciones.

Segtiin McGregor citado en Pérez (2014, p. 23), la teoria Y “se caracteriza por
considerar al trabajador como el activo méas importante de la empresa, considerandoles como
personas optimistas, dinamicas y flexibles”, quienes no necesitan ser controlados para
cumplir sus obligaciones, ya que estos “pueden autocontrolar su trabajo y procuran asumir
responsabilidades, donde la creatividad, el ingenio y la imaginacion son algo que la mayoria
de las personas tienen y pueden desarrollar, y no solo unos pocos” (p. 21).

Asimismo, es importante que “los administradores promuevan una direccion mas
participativa y ofrezcan medios para que los funcionarios se sientan parte del ambiente
laboral y puedan trabajar en un ambiente sin presion” (Martin, 2017, p. 11). Esta teoria

considera que los empleadores deben buscar la forma de incentivar al trabajador a fin de que
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se sientan satisfechos con la labor que desarrollan, sobre todo, fomentar la participacion y
promover el sentimiento de pertenencia. Teniendo en cuenta que estos estudios parten de
supuestos, se puede considerar que el liderazgo a partir de estos dos aspectos mencionados
por Mc Gregor, se basan en la conducta o posicion que toman los empleados en diferentes
situaciones frente al cumplimiento de un deber, pues estas actitudes determinan el tipo de
liderazgo que predomina en la organizacion.

d) Teorias de la comunicacidn organizacional: Contreras y Garibay (2020),
afirman que la comunicacion organizacional esta en constante construccion académica debido
a su dinamismo, adquiriendo mayor relevancia a partir de 1990 cuando se transforma en un
area de estudio para multiples investigadores, quienes han coadyuvado en la construccién de
un marco teorico de referencia. Actualmente, la comunicacién organizacional es “el sustento,
la guia y el centro en torno al cual gira la dindmica organizacional” Fuentes (2008) citado por
(Nieto, 2015, p. 40).

Muchos autores consideran que probablemente la comunicacion organizacional
nace académicamente en 1937 cuando se publica el articulo de Charles Redding denominado
“Speech and human relations” y mas tarde, Chester Barnard centra sus estudios en la
comunicacion en los ambitos empresariales definiéndola como un medio que emplean las
personas en una organizacion para alcanzar un objetivo central que en principio era operativo,
técnico e instrumental y posteriormente, fue evolucionando hasta desarrollar otros
paradigmas en relacion a la comunicacion en las empresas dado los avances en el contexto
social, tecnolégico, politico y econémico (Contreras y Garibay, 2020).

Segun Cruz (2012), la comunicacién organizacional presenta varias definiciones
entre las cuales destaca a Goldhaber quien considera que la comunicacion es un flujo
continuo de informacion que permite la creacion de una red de relaciones entre los miembros

de una organizacion, entre estos y el entorno que los rodea. Asimismo, Goldhaber (1984)



55

como se citd en (Rivera, et al., 2005) menciond que la comunicacion organizacional es el
flujo de comunicacién interna (ascendente, descendente y horizontal) que ocurre dentro de
una organizacién para establecer relaciones entre los individuos que la conforman.

Por su parte, Robbins y Judge (2009) consideran la importancia de la
comunicacion a partir de cuatro funciones principales: control, motivacién, expresion
emocional e informacion. Dentro de la primera funcion, podemos considerar el controlar de
la conducta de los miembros de la organizacion a través de los lineamientos formales,
respetando las jerarquias laborales que los empleados deben tener en cuenta y que estos se
presentan a partir de la comunicacion formal. Mientras que la segunda funcién considera que
la comunicacién es un mecanismo que impulsa la motivacion y aumenta el esfuerzo laboral
de la organizacion, y que sirva como “medio de expresion emocional de los sentimientos y
para satisfacer las necesidades sociales” (p. 352).

Asimismo, Robbins y Judge también consideran que la comunicacion fluye en
distintas direcciones hacia abajo, arriba y lateralmente. La comunicacion hacia abajo surge
del nivel superior hacia un nivel inferior y sirve para “dar instrucciones sobre ¢l trabajo, para
maximizar la productividad y motivar a los empleados, la comunicacion es un mecanismo
clave porgue provee retroalimentacion acerca del desempefio” (Robbins & Judge, 2009, p.
354). Por otro lado, la comunicacion que fluye de abajo hacia arriba busca mantener
informado a los superiores del desempefio de los empleados y esta le permite conocer y
mejorar en ciertos aspectos. Asimismo, la comunicacion ocurre entre miembros de un mismo
grupo de trabajo, entre miembros de un grupo de trabajo del mismo nivel, entre gerentes del
mismo nivel o entre personas del mismo nivel (Robbins & Judge, 2009, como se citd en
Carrasco, 2022).

Por otra parte, Cruz (2012) hace referencia a la comunicacién organizacional bajo

los preceptos de la Teoria Clasica, representada por Max Weber, Frederick Taylor y Henri
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Fayol, y considera que tiene caracter formal, oficial y mayoritariamente es vertical de tipo
descendente y unidireccional donde suele haber poca libertad para el manejo de los
contenidos ya que estos estan supeditados a relaciones de jerarquia, procesos de toma de
decisiones centralizados, exceso de normativas y una interaccion muy limitada entre el jefe y
sus subordinados. Al respecto Rodriguez (2015), sefiala que la Teoria Clasica considera a las
organizaciones con una estructura piramidal dando mayor importancia al cumplimiento del
trabajo y a la productividad, pues su enfoque es el “Hombre econémico”.

Trelles (2000), como se cita en Cruz (2012), exponen que la teoria clasica
subestimo el capital humano de las organizaciones y es por ello que, la teoria humanista
cuyos principales exponentes fueron Elton Mayo, Kurt Lewin, Douglas Mcgregor y Rensis
Likert, concibe una vision més integral y holistica de la comunicacion considerando su
influencia sobre el desempefio de las empresas y los estilos de liderazgos que se generan en el
contexto considerando las relaciones humanas y sociales; asi como, los grupos de trabajo
permitiendo una estructura organizacional mas flexible fundamentada en un proceso de
comunicacion ascendente, participativo y centrado en conocer a los trabajadores y satisfacer
sus necesidades.

En la escuela de sistemas se aborda la interaccion y las relaciones que se
establecen entre elementos de un mismo sistema y el entorno, destacdndolo como un sistema
abierto y con vida que esta en constante interrelacion, para lograr la transformacion interna de
las organizaciones; sus exponentes Daniel Katz y Robert Kahn concluyen que el propdsito
empresarial gira en todo a lograr un papel equilibrado y armdnico de la comunicacion en
estos ambientes organizacionales destacando la relevancia de los elementos estructurales,
psicoldgicos y sociales que existen en las empresas.

Mientras que, Joan Woodward, Tom Burns, Stalker, Lawrence y Lorsch como

principales representantes de la teoria de la contingente mantienen la concepcion de los
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sistemas abiertos y vivientes de la escuela de sistema, pero considera la existencia de
variables situacionales y estos ocasiona que haya un sinfin de forma para que las
organizaciones alcancen sus objetivos.

Finalmente, Cruz (2012) sefiala que la comunicacion organizacional enfoca su
atencion en analizar, organizar y perfeccionar los procesos comunicativos dentro de las
empresas con la finalidad mejorar las relaciones entre sus miembros y a su vez elevar la
calidad de la atencidn de estos hacia los usuarios o publico externos, logrando un
funcionamiento mas eficiente de las empresas e instituciones y fortaleciendo su sentido de
pertenencia. En este sentido, se puede afirmar que la comunicacion tiene un papel
preponderante en el desempefio de la organizacion, pues de ella depende las operaciones
tanto internas como externas. Destacando asi el valor de la comunicacion en la
implementacion del liderazgo y entendiendo el papel de la comunicacidn en un equipo u
organizacion para lograr resultados positivos.

2.2.5. El Rol del Lider en la Organizacién

El establecimiento de relaciones laborales entre y con los trabajadores es un
componente clave de las responsabilidades de un lider, para lograr el desarrollo de la
organizacion, sino que debe estar orientado a saber cémo y cuando identificarse con sus
seguidores para conocer sus necesidades y dificultades con el propésito de orientarlos,
motivarlos y guiarlo hacia el trabajo en equipo. En este sentido, los lideres es aquella persona
que brinda el soporte necesario para que sus colaboradores adopten las metodologias de
trabajo y participen en el proceso que permita la concrecion de las metas de la organizacion.

Para Franklin y Krieger (2011), sefialan que debe incentivar a sus seguidores
partiendo de su inteligencia y grado de satisfaccion de sus necesidades para poder ser efectivo
al momento de legitimarse en su poder, evitando de esta manera el desgaste. El autor

menciona las diferentes funciones que ejerce un lider grupal, los cuales son:
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a) Como cabeza de un grupo, el lider desemperia tareas de interrelacion con el
grupo y escuchando sus planteamientos y actuando en pro de resolver las situaciones que le
aquejan.

b) Fortalece las ideas del grupo con el fin de propiciar la participacién de los
seguidores, valorando todo el esfuerzo y dedicacion de los trabajadores por cumplir con sus
actividades.

c¢) No solo asigna tareas, sino que el lider debe promover la realizacion de otras
actividades para el bienestar psicosocial de los trabajadores.

d) Organiza y asigna tareas para su cumplimiento y siempre esta pendiente del
grupo con la finalidad de cumplir los objetivos a través del disefio de las estrategias.

e) El lider recolecta y fortalece su conocimiento, para posteriormente compartirla
ese conocimiento y experiencia con el resto del grupo.

f) Pone en préctica las actividades tomando en cuenta las recomendaciones y
opiniones del grupo.

Asimismo, Torres (2019) destaca la importancia de tener en cuenta ciertas
caracteristicas, atributos, habilidades y destrezas que debe mostrar un lider entre las que se
destacan: el sistema de valores, las actitudes y conocimientos para el desarrollo tanto personal
como grupal basado en el proceso de mejoramiento continuo. Un lider debe tener claro los
objetivos que se quiere alcanzar y poseer la habilidad de fijar las pautas para desempefiar un
trabajo en equipo; ademas de ser un ejemplo para su equipo y tener la voluntad de establecer
una buena comunicacion con el grupo, es decir, tener la capacidad de escuchar y comunicar

para innovar continuamente el trabajo como un equipo.
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2.2.6. Estilos de Liderazgo en las Organizaciones Segun Kurt Lewin

Para Rabinowitz (s.f), los estilos de liderazgo consideran la forma en como se
proyecta conductualmente el lider dentro y fuera de la organizacion partiendo de su
autovaloracion e influyen de manera positiva o negativa en las personas y en actividades,
acciones y planes de la organizacion siendo mas o menos efectivos basado en los resultados
producidos bajo el control de un grupo de trabajo. Los estilos de liderazgo pueden llegar a
determinar la eficiencia y eficacia de las organizaciones y dependen en gran medida de la
concepcidn tanto del lider como de la empresa, reflejando la forma en que la organizacién
funciona estructuralmente y como entidad social, ya que abarca la relaciones entre los
colaboradores.

Se puede afirmar que los estilos de liderazgo es una clasificacion que agrupa un
conjunto de habilidades de un lider segin su manera de guiar a grupos humanos para lograr
que estos cumplan con las metas establecidas por la organizacion, abarca la motivacion e
influencia ejercida sobre otros, la capacidad para resolver problematicas y la actitud para
asumir los riesgos. Al respecto Navarro (2016), expone que los liderazgos surgen en medio
de situaciones de complejidad y tiene la capacidad de dirigir a sus seguidores hasta lograr la
materializacion de unas metas, se trata de brindarles herramientas para empoderarse de su
propia lucha y alcanzar la transformacién de las condiciones iniciales, el grado en que se
satisfacen las demandas y necesidades de los seguidores, en opinion de este autor, define el
tipo de liderazgo.

Mientras que Tito et al. (2020) destaca que los lideres indistintamente del estilo
que adopten deben asumir riesgos y mantenerse en la basqueda de nuevos desafios para que
las personas bajo su guia puedan experimentar un alto rendimiento en el trabajo, lograr la
gratificacion que merecen segln su aporte al trabajo conjunto mostrando siempre disciplina,

control y eficiencia. En este orden de ideas, Chiavenato (2001), considera que el estilo de
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liderazgo es la forma en que se ejerce una influencia interpersonal sobre otras personas para
lograr unos objetivos concretos y se dirige a través del proceso de comunicacion. Existen
diversos estilos de liderazgo que estan presentes en toda organizacién, por esta razén los
lideres también acttan de diferentes maneras, pues depende mucho de la situacion que le toca
enfrentar y el comportamiento de su grupo.

A través de los afios, muchos autores han considerado diversos estilos de liderazgo
y han estudiado el proceso de influir sobre otros seres y motivarlos a alcanzar sus metas; en
este caso, se consideran los estilos de liderazgo identificados a través de los experimentos de
Kurt Lewin, los cuales se muestran a continuacion, en la figura 1, en contraposicion a los
nuevos estilos:
Figural

Estilos de Liderazgos: Lewin Vs. Nuevos enfoques

Segun Kurt Lewin Nuevos enfoques

Estilos de
liderazgos

Nota: Elaboracion propia (2022).

En esta investigacion se abordara seis estilos de liderazgo, tanto los definidos por

Kurt Lewin como los nuevos enfoques en la materia, los cuales se muestra a continuacion:
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2.2.6.1. Liderazgo Autocratico. Huahualugue (2017) definio a el lider autocratico
como aquel que establece pautas y centralizan la autoridad y la toma de decisiones. En decir,
guia al equipo en lo que hay que hacer, asi como supervisa de manera directa; los elogios y
criticas del lider hacia el grupo son imperiosos y personales. Este estilo de liderazgo impone
ideas y todo lo que dice él lider se debe cumplir; es decir, toma decisiones centralizadas sin
tener en cuenta las opiniones o sugerencias de los empleados. Para Lewin (1939), en el
liderazgo autocratico, el proceso de toma de decisiones en el trabajo esta centralizado a los
criterios, técnicas y estrategias establecidos por el lider, quien realiza criticas y elogios a los
integrantes de su equipo.

Sin embargo, algunos autores consideran que este tipo de liderazgo puede
funcionar al inicio, pero con el paso de los dias el trabajador se sentira frustrado y presionado,
lo que provocara la disminucion en el rendimiento, por ende, se sentira insatisfecho y apatico
a la hora de cumplir sus funciones.

Para Carrasco (2018), afirma que el liderazgo autocréatico se ejerce en una zona
direccion, desde el lider hacia sus subordinados donde los subordinados estan obligados a
obedecer a su lider realizando sus tareas de acuerdo con sus lineamientos con el propoésito de
alcanzar las metas y objetivos fijados unilateralmente por el lider, en este caso suele
generarse cierta frustracion y resentimientos por la imposicion del lider. En este tipo de
liderazgo el trabajo se realiza bajo una presion, y los trabajadores estan en constante
vigilancia, este tipo de lider ejerce autoridad sobre los empleados causando desconfianza y
apatia, sobre todo miedo de no cumplir con sus funciones y recibir a cambio un castigo.

Segun Lewin a pesar de los aspectos negativos que rodean al término autoritario,
este lider en todos los casos termina generando un ambiente laboral desfavorable desde el

punto de vista psicoemocional, pues, asi como hay criticas también pueden existir los elogios
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hacia los trabajadores; sin embargo, cuando no hay este tipo de reconocimiento Lewin alerta

del riesgo de posibles rebeliones de los subordinados (Torres, 2017).

2.2.6.2. Liderazgo Democratico. Segun Villalva y Fierro (2017), Lewin establecio
las primeras concepciones de los estilos de liderazgo considerando que estos modelos se
derivan de un estilo de liderazgo en el que una persona ejerce poder sobre otras. En el caso
del lider democratico también llamado liderazgo participativo ya que se construye con la
participacion de los subordinados quienes se involucran de forma directa en el proceso de
toma de decisiones, porque el lider es capaz de delegar tanto autoridad como funciones en su
equipo de trabajo y el poder del lider se centra en la interaccidn con sus trabajadores sin
llegar a centralizarlo.

Este estilo de liderazgo es la base de la organizacion ya que los lideres comparten
con sus equipos, sabe escuchar y toma en cuenta las opiniones de los demas, brindandoles
confianza y fomenta la participacién. Campos y Ludefia (2019) mencionaron que se trata de
un lider que siempre trabaja en equipo, nunca trabaja solo, siempre busca soluciones en
equipo y depende de sus colaboradores, empleados, tomando mejores decisiones que
tomandolas de forma independiente.

Este liderazgo ayuda a mejorar el ambiente laboral, generando un clima favorable
y permitiendo el éxito de manera conjunta, y promueve la participacion del grupo. Ademas,
el lider brinda la confianza y motiva a cumplir las metas para un buen desempefio, “el lider
establece reglas, promueve el didlogo y la toma de decisiones en grupo y descentraliza el
poder. Al elogiar o criticar, el lider dirige el grupo y se cifie a los hechos” (Chiavenato,
2009a, p. 350). Sobre todo, fomenta el trabajo en equipo, la buena comunicacion y motiva a
participar en la toma de decisiones, lo que hace que el trabajador se sienta incluido y parte de

la institucion, generando un compromiso en torno a la organizacion.
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2.2.6.3. Liderazgo Liberal (Laissez-Faire). Este tipo de liderazgo se caracteriza por
la libertad que brinda el lider a los subordinados y donde el lider “Se muestra de forma
pasiva, lo que permite que todos aquellos bajo su control tengan un control total sobre el
trabajo que realizan” (Bojorquez, 2018, p. 26). Es decir, el compromiso del lider es minimo
debido a que permite al personal que se tome ciertas libertades, ya que no existe una
supervision responsable de parte del lider.

En la opinidn de Pacsi et al. (2014), el liderazgo liberal tiende a ser muy reducido
en el ejercicio del poder otorgdndoles mucha independencia a sus subordinados de manera
intencional. Estos autores caracterizan este estilo de liderazgo en la delegacion de
responsabilidades, el desinterés y la evasion de la responsabilidad por parte del lider.
Entonces podemos considerar que no existe un compromiso con la organizacion ni con los
trabajadores. Huahualugque (2017) indic6 que el lider estd minimamente involucrado, su
supervision es muy distante, y no hace ningln esfuerzo por evaluar, regular o controlar el

comportamiento del grupo.

2.2.7. Nuevos Enfoques de los Estilos de Liderazgo

Dentro de este nuevo enfoque, Chiavenato (2009a) y Robbins y Judge (2009)
menciona 3 tipos de estilos de liderazgo:

a) Liderazgo carismatico: Se caracteriza por el buen manejo del personal que
dirige y tiene gran aceptacion por el comportamiento y habilidad que refleja en el grupo. Los
miembros demuestran lealtad y fidelidad al lider a través de los valores que los define,
asimismo, se sienten motivados e identificados para cumplir con las metas. Las destrezas que

muestra este estilo de liderazgo generan confianza en el grupo (Chiavenato, 2009a).
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Este estilo, esta enfocado en simpatizar y generar confianza al personal para que
realice sus actividades. Ademas, se arriesga al cambio sin temor alguno con vision al éxito y
muestra un comportamiento solido fuera de lo comun, el mismo, que motiva a sus seguidores
tomar en cuenta su capacidad y forma de liderar para lograr los objetivos, considerando la
comodidad y satisfaccion dentro de la organizacion, con un estilo atractivo, asimismo, a
través de la confianza y palabras de aliento de parte del lider. Esto fortalece la autoestima de
los miembros, quienes, a partir de ello, sienten confianza para cumplir con sus labores de
manera segura, lo cual, esta dirigido al cumplimiento de metas de la organizacion. Pues, el
lider carismatico, apunta a un sistema de confianza en el grupo, el buen clima y satisfaccion
laboral (Robbins y Judge, 2009).

Son dos conceptos que, de alguna u otra manera, muestran las caracteristicas de un
liderazgo carismatico, cuyo fin es obtener los objetivos institucionales mediante la confianza
que genera al grupo y busca mejorar el rendimiento del personal. Ademas, motiva a que los
miembros desarrollen y fortalezcan sus capacidades sin temor a que puedan equivocarse.

b) Liderazgo transaccional. Los lideres transaccionales, muestran un
comportamiento eficaz a la hora de interactuar con el grupo que dirige, los cuales, se enfocan
en fortalecer las relaciones laborales, a través de la comunicacion con los miembros de la
institucion (Chiavenato, 2009a). Entonces, este estilo de liderazgo se enfoca hacia un solo
objetivo el cual es fortalecer la relacion entre el lider y los seguidores; asimismo, al igual que
muchos, motivan al personal para el cumplimiento de metas de una institucion y es
importante que el lider aclare la tarea que debe cumplir el personal, ya que cuando el
trabajador sabe qué rol desarrollara y de qué manera le permitira incrementar la confianza en
si mismo, pues los lideres transaccionales son “lideres que guian o0 motivan a sus seguidores
en la direccion de las metas establecidas aclarando los roles y las tareas” (Robbins y Judge,

2009, p. 343) como se citd en (Huahualuque, 2017, pp. 23-24)
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Para Editorial Grudemi (2019), el liderazgo transaccional es el estilo de liderazgo
empresarial que mas motiva, incentiva y promueve el desempefio laboral de sus empleados,
aplicando para ello el principio de premio y castigo segun los resultados obtenidos en
relacion a unas metas preestablecidas. Este tipo de liderazgo se caracteriza por ser altamente
eficiente y eficaz en situaciones de crisis 0 emergencia, los trabajadores disponen de un
conjunto de lineamiento predefinidos de las actividades y funciones a ejecutar, el lider
monitorea de manera constante el desarrollo de las actividades y los resultados que se van
generando, usualmente se emplean para proyectos bien definidos, se premia a los trabajadores
cuyos logros han sido alcanzados con incentivos monetarios y no econémicos y se castiga a
los empleados que no logran sus metas; en este estilo de liderazgo se estimula de manera
enfatica la eficiencia en las operaciones de la empresa y la mejora continua de las relacion

lider-seguidores.

c) Liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional afecta tanto a la
cultura organizacional como a la eficiencia organizacional, éste impacto proviene de la
dinadmica de las relaciones mutuas en el ambiente organizacional entre el gerente y el equipo
en un contexto o alguna situacion (Mendoza y Ortiza, 2006). De acuerdo con Robbins (2004,
p. 343), en este estilo de liderazgo:

Estos lideres prestan atencion a los intereses y las necesidades de desarrollo individual
de los seguidores; modifican la conciencia que tienen de los temas, pues les ayudan a
ver los viejos problemas de maneras nuevas, y son capaces de excitarlos, estimularlos
e inspirarlos para que hagan un esfuerzo adicional por alcanzar las metas del grupo (p.
343).

En este sentido, el liderazgo transformacional busca fomentar el compromiso en

los trabajadores y generar cambios en la organizacién y que estos tengan claro las metas que
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se quiere lograr, este tipo de lider tiene la capacidad de generar confianza en los trabajadores,

sobre todo motivarlos y ayudarlos a desarrollarse como profesionales.

Este estilo de liderazgo se caracteriza por inspirar y motivar a sus trabajadores,
buscando la construccion de una cultura de trabajo basada en la creatividad y la
transformacion para preparar a los trabajadores de manera que puedan responder de manera
satisfactoria en los momentos de crisis. El liderazgo transformacional exige que sus lideres
demuestren autenticidad, fuertes habilidades para liderar a sus equipos e generar la

inspiracion en sus subordinados.
En la figura 2, se muestran los elementos fundamentales de este estilo de liderazgo:
Figura 2

Elementos Fundamentales del Estilo de Liderazgo Transformacional

La influencia idealizada: es la capacidad de influir
1: ayuda a los seguidores a verlos como modelos a
seguir

2. La consideracion individualizada es comprender
® |as necesidades de los empleados

3. Fomentar la innovacion. También se trata de
e pensamiento creativo y habilidades para resolver
problemas.

= Los lideres inspiran y motivan a los empleados a
4, traveés de excelentes habilidades de
comunicacion, honestidad e integridad.

Nota: Elaboracién propia a partir de la informacion de Ahmed (2022).
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Estos elementos presentes en el estilo transformacional estan directamente
relacionado a la generacion de emociones positivas en los trabajadores, contribuyendo a la
generacion de un ambiente organizativo saludable y propicio para garantizar mayor
satisfaccion y efectividad laboral, incidiendo de manera favorable en el desempefio

organizacional.

2.2.8. Desempefio Laboral en las Organizaciones

El éxito de las empresas esta vinculado de alguna manera al desempefio del
trabajador; por ello, es fundamental que los directivos tengan en cuenta la importancia del
componente humano dentro de una institucion, ya que existen ciertos factores que pueden
impedir la productividad del trabajador para alcanzar sus metas. Asimismo, existen autores
que hacen referencia al desempefio laboral como la piedra angular de la eficiencia y el éxito
en el trabajo en la organizacion; por ello, los responsables de RRHH ahora se interesan por
aspectos que no sélo puedan medirlo, sino también mejorarlo (Pedraza et al., 2010, como se
citd en Avilay Vivar, 2021).

En tal sentido, se puede afirmar que el desenvolvimiento del trabajador es
primordial para alcanzar y cumplir las metas de una organizacion y que deben ser tomados en
cuenta, si se desea aumentar la productividad de los empleados. Al respecto, Chiang et al.
(2017) menciona que:

El desempefio es el conjunto de atributos que posee una persona, asi como la
capacidad que tiene para la realizacién y cumplimiento de sus funciones dentro de una
organizacién y durante un determinado periodo de tiempo, donde el desempefio
laboral permite un adecuado logro de los objetivos y metas determinados por sus
funciones, ello a su vez influye en una empresa, permitiendo asi que la misma mejore

su posicionamiento en el mercado (p. 25).
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Fernandez (2023) sefial6 que la capacidad de un empleado para completar tareas
dentro de un cierto periodo de tiempo se relaciona con el desempefio laboral. Para Pedraza et
al. (2010) menciond que el desempefio laboral es el conjunto de acciones observables
dirigidas a objetivos que una persona demuestra voluntad y capacidad de realizar siempre que
el entorno sea adecuado para lograr esos objetivos. Al respecto Robbins (2004), menciona
que para el cumplimiento de metas los trabajadores de una institucién deben desenvolver su
comportamiento y mejorar su desempefio, ya que, a través de ello, el individuo supera los
retos dificiles demostrando gran capacidad para cumplir con las labores; asimismo, fortalece
y mejora su rendimiento y satisfaccion laboral buscando el objetivo comun de realizar sus
actividades tal y como se le asigna.

Es por ello que, para lograr una buena productividad y resultados positivos para la
organizacion es necesario evaluar ciertos elementos que pueden influir en las actividades del
trabajador, los cuales pueden truncar los objetivos a nivel de la institucion. También serd vital
considerar y evaluar las necesidades que puede presentar el empleado durante el trabajo, si
esto pueden causar insatisfaccion, desmotivacion y desgano deben establecerse acciones para
abordarlas y lograr subsanar dichas deficiencias. Pues si no hay motivacion la productividad
ird disminuyendo y los resultados no seran favorables.

Uno de los factores con mayor relevancia para obtener un buen desempefio es la
motivacion, es por ello que muchos autores consideran que es un elemento que nos permitira
entender el comportamiento del empleado dentro de la organizacién y que, a través de ello, se
pueda atender las necesidades. Tal como sostiene Padovan (2020), al afirmar que “motivar
adecuadamente implica conocer qué necesidades tiene la persona para luego satisfacerlas a
través del trabajo. Dicha necesidad puede ser intangible, como un reconocimiento pablico o

tangible, como un mejor sueldo o el acceso a una mejor oficina” (p. 10).
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De esta manera, la motivacion es un elemento fundamental dentro de la
administracion, gerencia y direccion de las empresas debido a la influencia directa que tiene
sobre aquellas personas y el desempefio de sus funciones. La motivacion va cambiando en el
tiempo lo que exige que las organizaciones deben estar atentas para no descuidar este factor y
deben evitar considerarlo como un gasto, pues mantener motivados al personal debe ser visto
como una inversion que dara sus resultados, palpables a través del desempefio laboral y la
consolidacién de las metas que se establezcan. Una adecuada manera de mejorar el
desempefio de los empleados es motivarlos constantemente, para ello podemos utilizar
diversas técnicas, como darles mas poder, darles mas responsabilidades, premiar el
desempefio, brindarles un buen ambiente de trabajo (Huahualugue, 2017).

Finalmente, se puede concluir que motivar al trabajador es una forma de mejorar
su desempefio y una manera de incentivarlo a seguir esforzandose y alcanzar mejores
resultados; en este sentido, considerar algunas teorias entorno al estudio de la motivacién
como un elemento que nos permitira estudiar y entender el comportamiento de la persona, los

cuales finalmente repercutiran en el grado de productividad del empleado.

2.2.8.1. Caracteristicas del Desempefio Laboral. Por su parte Chiavenato (2000)
citado en Angeles y Benites (2017), menciona diferentes caracteristicas del desempefio
laboral, son ejes fundamentales para el desarrollo del trabajo del personal en una institucion,
los cuales son:

a) Adaptabilidad: Es indispensable la capacidad de adaptarse a las diversas
circunstancias que pueden presentarse en una organizacion, ya que sera determinante para el
cumplimiento de actividades y tareas que se le asigne. Se trata de que el trabajador pueda
mantener su desempefio indistintamente del area de desempefios y las funciones que le sean

asignadas.
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b) Conocimientos: Es necesario que el personal esté preparado y tenga
conocimiento sobre el trabajo que desempefia dentro de la organizacion, ademas de seguir
aprendiendo para mejorar dia a dia y desarrollar nuevos conocimientos, a partir de
capacitaciones y talleres que puedan favorecer a fortalecer sus capacidades. Ya que la
“Informacién que una persona posee sobre un area especifica. De acuerdo con Ojeda y
Hernéndez (2012), “El conocimiento predice lo que la persona puede hacer, no lo que hara”
(p. 174); se trata de la capacidad de desarrollar y fortalecer las aptitudes profesionales de los
trabajadores.

c) Desarrollo de talentos: El fortalecimiento de las habilidades del empleado sera
determinante para desarrollar un trabajo eficiente y promover el crecimiento a nivel
profesional y organizacional.

d) Estandares de trabajo: Es importante identificar cuéles son las dificultades que
presenta un trabajador y ver la forma de ayudarlo a mejorar, a fin de lograr buenos resultados.

e) Maximiza el desempefio: Para cumplir con las metas y tareas asignadas, se
debe tener en cuenta el fortalecimiento de las capacidades del trabajador para desarrollar un
desempefio laboral adecuado y exitoso.

f) Potencia el disefio del trabajo: Requiere de la adaptacion de estrategias para
alcanzar metas, en ese sentido, fortalecer los trabajos que se presenten y reestructurar las
actividades para fomentar mayor experiencia laboral, lo cual, tendra mejores oportunidades
para que el miembro de una organizacion desarrolle sus capacidades laborales. Es necesario,
considerar los factores tanto técnicos como sociales que se relacionan con el proceso del
trabajo sin menospreciar que son elementos que inciden en la sensacién de bienestar fisico y
mental que experimenta el trabajador en su trabajo.

g) Cumplimiento de objetivos y metas: Tener claro los objetivos, sera

determinante para concretar lo que se quiere lograr. Para Robbins, (2004) “En algunos casos,
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las metas fijadas en conjunto incitan un mayor desempefio, mientras que en otros
los individuos se desenvuelven mejor si su jefe les asigna las metas” (p. 167). Segun la teoria
de la fijacion de metas mientras se asume conscientemente los objetivos de la organizacion,
el esfuerzo para lograrlos se incrementara para alcanzarlos.

En la figura 3, se muestran de manera esquematicas las caracteristicas del
desempefio laboral en las organizaciones:
Figura 3

Caracteristicas del desempefio laboral
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Nota: Segun Chiavenato (2000) citado en Angeles y Benites (2017).

Para lograr los niveles de desempefio laboral 6ptimos en la institucion, sera vital
que las organizaciones puedan contar con condiciones que promuevan el crecimiento

personal y profesional de los empleados en el lugar de trabajo y/o en las funciones que



72

desempefian, y que permitan el desarrollo y fortalecimiento de las capacidades, habilidades,
destrezas y talentos del personal; Esto se logra mediante el desarrollo e implementacion de
estrategias que promuevan el compromiso de los empleados con las empresas y el
cumplimiento de objetivos dentro del plazo designado.

2.2.9. Procesos del Desempefio Laboral en las Organizaciones

Segun Calderon et al. (2018). el componente para el buen proceso del desempefio
laboral es desarrollar una eficaz administracion, que se encargue de dirigir una organizacion
fomentando la integracidn de grupos de trabajo en funcion de mejorar los lazos laborales
entre los miembros, los mismos que interacttan entre si y a partir de ello, enfrentar las
dificultades y lograr solucionarlas.

Asimismo, la administracion hace que se cumplan los objetivos y metas de una
organizacion partiendo de la implementacion de nuevas estrategias que permita el normal
funcionamiento del ente. En ese sentido, los procesos del desempefio laboral se desarrollan a
partir de la administracion que se encarga de dirigir, orientar, organizar y fortalecer las
capacidades de los miembros de una institucion, pues, es fundamental establecer estrategias
que fortalezcan las relaciones laborales y crear un clima favorable, para cumplir con las

tareas y lograr los objetivos y metas.

2.2.10. Competencia Laboral.

Es las capacidades personales del trabajador para desempefiar una actividad, que
le permite desenvolverse y lograr un objetivo, las cuales estan “asociadas con las
capacidades, conductas, habilidades, atributos y caracteristicas que posee el individuo para
efectuar un trabajo de manera eficiente” (Ojeda y Hernandez, 2012, p. 173). Entonces este
conjunto de habilidades permite que el empleado alcance un desempefio positivo, logrando

una satisfaccion en el &mbito profesional. La capacidad para realizar una tarea se denomina
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competencia laboral. Las competencias cubren tres areas cruciales: conocimientos, actitudes
y habilidades. Cuando una persona sabe utilizar sus recursos, podemos decir que es
competente para reaccionar ante diversas circunstancias, utilizando para eso factores
personales como ambientales y obtener resultados deseados (Ruiz, 2019).

2.2.11. Eficiencia.

Castillo y Gastulo (2019) como se citd en Pefia (2022) mencionaron que la
eficiencia se centra principalmente en los medios para resolver problemas, ahorrar
gastos y cumplir tareas y compromisos. Con métodos reactivos, los subordinados
estan capacitados para realizar las tareas asignadas. Por lo tanto, se trata de tener la
capacidad de disponer de manera correcta los recursos que tiene a la disponibilidad
para cumplir con los objetivos haciendo uso correcto de los recursos y ahorrando

gastos.

2.2.12. Eficacia.

La eficacia " bajo el contexto de eficacia, la organizacion logra sus objetivos, pero
sin una concepcidn racional en el empleo de los recursos” (Ganga et al., 2016, p. 78). Es
decir, lograr los objetivos trazados en un tiempo establecido, sin importar los recursos que se
hagan uso, pues lo importante es cumplir con las metas fijadas obteniendo el éxito en las

actividades.
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2.2.13. Niveles del Desempefio Laboral.

Se puede considerar como niveles de desempefio laboral el nivel de
compromiso que el trabajador muestra al momento de desempefiar sus labores
dentro de la organizacién y que a partir de los diversos comportamientos se podra
identificar si el nivel de desemperio es alto, mediano o bajo, que a su vez le
permitan alcanzar los objetivos planteados por una organizacion dependiendo del
nivel de compromiso que muestra el empleado.

2.2.13.1. Alto Desempeiio Laboral. El desempefio laboral alto se considera como el
rendimiento positivo que muestra el trabajador para desarrollar sus actividades. Para ello es
importante que el trabajador tenga en claro las funciones que debe cumplir y el grado de
responsabilidad y dedicacion que requiere las actividades para lograr los objetivos que se
busca alcanzar. Malpica et al. (2014) lo definié como personas que trabajan para producir
resultados concretos y el aporte colectivo de los participantes hacen posible una forma Unica
de trabajar que produzca resultados en ambas partes, es lo que permite que el desemperio del
equipo sea cuantitativamente superior al total de las contribuciones individuales y tareas
realizadas por sus miembros.

2.2.13.2. Mediano Desempefio Laboral. Este tipo de desempefio en los empleados se
enfocan en cumplir con sus labores sin brindar algin aporte a la organizacion, es decir no se
involucran ni comprometen, pues trabajan solo lo necesario para cumplir su trabajo y no
siente la obligacion de esforzarse mas de lo normal. Entonces se debe tener en cuenta que
pueden existir muchos factores que determinan el comportamiento del trabajador y el motivo
por la que su productividad no sea la mejor, pues el “comportamiento también esta influido
por la percepcion que tenga el trabajador, de las inversiones que haga la organizacion
destinada a elevar el nivel de vida de todos los empleados, buscando beneficio para ambos

lados” (Guerrero y Veliz, 2019, p. 12).
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2.2.13.3. Bajo Desempefio Laboral.

Dentro de este nivel de desempefio generalmente la desmotivacion es una las causas
que produce un bajo rendimiento en los trabajadores. Esta situacion afecta también el clima
organizacional porque tiende a deteriorarse y caracterizarse por sentimientos de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., cuando la motivacién de los miembros es baja, ya sea
por frustracion o por obstaculos para satisfacer necesidades que, en algunas circunstancias,
pueden llegar a intensificarse hasta el punto de volverse agresivo, cadtico, insatisfecho, etc.,
tipico de situaciones en las que los trabajadores desafian abiertamente a la organizacion
realizando y promoviendo huelgas o manifestaciones que afectan la productividad y la
imagen de las organizaciones (Chiavenato, 2007).

Es por ello que es importante tener en cuenta ciertos parametros que nos permitan
identificar el nivel de desempefio del trabajador, teniendo en cuenta también las situaciones
que existen dentro de la organizacion y a la que estara expuesto el empleado y que este
influird en los resultados de cada uno de ellos. El clima organizacional para Chiavenato
(2011) como se citd en Velarde (2022) menciono que estéa estrechamente vinculado con el
nivel de motivacion de los empleados y refleja particularmente las caracteristicas
motivadoras del entorno organizacional, porque es beneficioso si satisface las necesidades
personales y de elevacion moral de los integrantes; y es desventajoso si estas necesidades no

pueden satisfacerse.

Es decir, se trata de la sensacion, percepcion y sentimientos que tenga una persona
sobre el ambiente donde labora seré primordial para desempefiar su trabajo y tener una

productividad positiva que le permita sentirse satisfecho con lo que esté logrando.



76

2.2.14. Factores que Influyen en el Desempefio Laboral.

Para Chiavenato (2006), los factores que inciden en el desempefio laboral es uno
de los temas de mayor relevancia en la Teoria del comportamiento de la administracion y
dentro de ellos, la motivacion humana para hacer, decir y actuar; siendo fundamental para
entender el comportamiento del hombre de una manera determinada dentro de una
organizacion se debe realizar un estudio entorno a la motivacién humana y comprender las
conductas de este. En este sentido, se presentan algunas teorias que abordar desde distintas

perspectivas a los factores que pueden incidir en el desempefio laboral en las organizaciones:

2.2.14.1. La Teoria de los Factores de Herzberg.

Chiavenato (2007) menciona dos factores importantes que se debe considerar a partir
de los estudios de la teoria de los factores de Herzberg, los cuales influyen en la
productividad del empleado y lo clasifica como los factores higiénicos y motivacionales.

Respecto a los factores higiénicos, hace énfasis en las condiciones que rodea al
personal en su centro laboral ya sea ambientales como fisicas, por otro lado, se consideran los
factores como el salario, los beneficios sociales, entre otros que, de alguna u otra manera,
juegan un papel fundamental en el desempefio laboral. Dentro de estos factores podemos
considerar que la falta de un adecuado ambiente de trabajo produce insatisfaccion en el
empleado.

Por ello, Calderon, et al. (2018), considera que promover un espacio laboral
adecuado es una de las responsabilidades de los directivos, ya que, es fundamental para que
los trabajadores tengan un 6ptimo rendimiento y puedan alcanzar los objetivos de una
organizacioén. En cuanto a los factores motivacionales, este se enfoca en la satisfaccion

laboral, lo cual, se ve reflejado en la productividad del trabajador.
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De esta manera, el autor precisa la relacion que existe entre las teorias de
motivacion planteadas por Maslow y Herzberg y que estas a su vez presentan cierta similitud.
En este sentido Soler y Chirolde (2010), citado por Araya y Pedreros (2013, p.46), considera
que “cuando se estudia la motivacion, se parte de la premisa de que incide notablemente en
todas las acciones que las personas pueden realizar”, desde su vida personal hasta la laboral
dentro de la organizacion.

Es por ello que, Chiavenato (2006) considera que “Los factores higiénicos de
Herzberg se relacionan con las necesidades primarias de Maslow (necesidades fisiologicas y
de seguridad, inclusive algunas necesidades sociales), mientras que los factores
motivacionales se relacionan con las necesidades secundarias (necesidades de estimay
autorrealizacion)” (p. 289).

2.2.14.2. Jerarquia de las Necesidades de Maslow. Por su parte, Maslow plantea sus
hip6tesis en base a cinco jerarquias las cuales representan las necesidades bésicas del
empleado, todo ello plasmado a través de una piramide. Ademas, los clasifica como
necesidades primarias (necesidades fisiologicas y de seguridad), y necesidades secundarias

(necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacion). Entre las necesidades primarias

se tienen:
a) Fisioldgicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
b) Seguridad. Es el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

Entre las necesidades secundarias tenemos:
a) Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacién y amistad.
b) Estima. Incluye factores intrinsecos como la autoestima, la autonomia y los

logros, y factores evaluativos extrinsecos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.



c¢) Autorrealizacion. Es el crecimiento y el deseo de desarrollar el propio
potencial, son partes del impulso para convertirse en lo que uno es capaz de ser.

En la figura 4, se muestra la piramide de Maslow.

Figura 4

La pirdmide de las Necesidades segin Maslow
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Nota: Elaborado a partir de Chiavenato (2009).

A su vez Newtom (1991) como se citd en Molina (2015) preciso la existencia de

otros factores que pueden afectar en el desemperio laboral tales como:
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a) Satisfaccion del trabajo: Es un conjunto de actitudes que los trabajdores de una

organizacion tienen sobre su trabajo, estos pueden ser positivos o negativos, los cuales

pueden repercutir en el desarrollo de la organizacion.

b) Autoestima: La forma como se siente el trabajador frente a su

desenvolvimiento le permitira tener confianza en si mismo para obtener resultados positivos.
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¢) Trabajo en equipo: Es una forma de integrar al grupo y lograr los objetivos de
la organizacién de forma conjunta, pues, trabajar en equipo, implica un esfuerzo en conjunto,
manteniendo un trabajo coordinado.

d) Capacidad del trabajador: Una institucion busca su bienestar y el de sus
miembros que lo integran, en ese sentido, es fundamental capacitar a los trabajadores y estar
acorde a las exigencias del contexto, ya que, son los encargados de brindar un excelente
servicio a los usuarios, en ese sentido, son capacitados para mostrar perfeccionamiento, y
saber solucionar los problemas que se les pueda presentar.

Finalmente, se puede afirmar sobre la base de las teorias abordadas en la
investigacion que existen factores que influyen en el comportamiento del empleado, causando
un bajo rendimiento los cuales pueden estar ligados al resultado que se obtenga en la
organizacion y pueden causar altos niveles de insatisfaccion en el empleado. En opinion de
Araya y Pedreros (2014) mencionaron “que para motivar a los trabajadores en la realizacion
de sus labores es necesario permitirles satisfacer sus necesidades insatisfechas” (p.47).

En ese sentido, Espino (2014) sefial la importancia de identificar estos factores y
que “a partir de este conocimiento el gerente podra entonces planear las intervenciones para
modificar el comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del
trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de la organizacion”
(p. 55). Pues, ser& importante atender todas las necesidades del trabajador si se quiere
conseguir una mayor productividad en el ambito laboral. Asimismo, debemos tomar en
cuenta el clima laboral como uno de los factores que también pueden influir en el
comportamiento del empleado. Pues, como percibe el trabajador el ambiente interno en el que

se convive dia a dia seran importantes para entender a los miembros de la organizacion.
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2.2.15. Evaluacién del Desempefio Laboral.

La evaluacion es una forma de identificar el grado de rendimiento de cada

trabajador por medio del cual se puede conocer el nivel de productividad y

compromiso del empleado para lograr los objetivos de la organizacion; segun

Torres (2019, p.27), “es un proceso sistémico el cual indica como el trabajador se

desarrolla en el puesto de trabajo”. Es un instrumento gerencial cuyo proceso

busca evaluar la situacion de cada trabajador e identificar diversos aspectos sobre
la capacidad que muestra frente a situaciones favorables y no favorables. Para

Iturralde (2011) “la evaluacion del desempeiio es la forma mas usada para estimar

o0 apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de

desarrollo” (p.20).

Es una herramienta ampliamente empleada para medir los resultados de las tareas
realizadas en los cargos asumidos que permitiran tomar decisiones sobre los diferentes
puestos de trabajo y tomar medidas que favorezcan a la organizacion.

Asimismo, Chiavenato (2007) sefialé que la evaluacién del desempefio como una
revision sistemética del desempefio de cada empleado en el trabajo y de lo que pueden lograr
en el futuro. Cualquier evaluacion estimula o evalla el valor, el conocimiento y las
cualidades de una persona. Sobre todo, es necesaria para evaluar el potencial de cada
trabajador segun el cargo que desempefia, ya que mediante una evaluacion se podra
supervisar el desempefio del trabajador, para luego analizarlo y establecer estrategias que
ayuden a mejorar y encaminar los objetivos si en caso no se esté cumpliendo adecuadamente.

2.2.15.1. ;| Por Qué se Debe Evaluar el Desempefio Laboral? Una evaluacion al
trabajador permitira conocer el nivel de desempefio y determinar en qué medida estos
resultados favorecen a la organizacion. Es decir, el objetivo de evaluar el desempefio girara

en torno al potencial de cada trabajador, cuyos resultados serviran para determinar las
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debilidades y aspectos a mejorar dentro de la organizacion. Sobre todo, servira para que el
empleado conozca los aspectos que debe mejorar y crecer profesionalmente y que le permitan
cumplir su trabajo de manera correcta, dado que “ayuda a obtener informacion util para tomar
buenas decisiones, mejorar procesos, y formaciones” (Ruiz, 2019, p. 20).

Iturralde (2011) definié a la evaluacion de los recursos como un proceso disefiado
para determinar e informar a los empleados sobre su desempefio, con el propésito de
desarrollar planes de mejora. Asimismo, son de utilidad y pueden servir para determinar
politicas de reconocimientos, e incrementar el potencial del empleado a través de
capacitaciones, todo ello en base a los resultados obtenidos. Noel et al. (2019) mencioné que
la evaluacion del desempefio “sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de
eficacia y eficiencia de las personas en el desempefio de sus funciones en sus puestos,

mostrandoles sus fortalezas y debilidades para ayudarles a mejorar” (p. 15).

2.2.15.2. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio. Segun Chiavenato (2001), a
partir de una evaluacion bien planteada se obtendra beneficios a corto, mediano y largo plazo,
y considera que estos resultados favorecen tanto a la organizacién, como al jefe y al personal
que labora, a partir de la identificacion de las destrezas, competencias y capacidades de cada
trabajador.

Entre los beneficios para para el jefe, se tiene:

Seré de beneficio para el jefe ya que le permitird aportar medidas orientadas al
crecimiento del empleado, sobre todo impulsarlo a que este siga creciendo, pues el desarrollo
del personal sera favorable para la organizacion. Entonces es el jefe quien sugerird, dirigird y
decidira medidas y acciones pertinentes que ayudaran en el esfuerzo por incrementar la

productividad del empleado (Chiavenato, 2009, como se citd en Espinoza y Montalvo, 2021).
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Para el subordinado

El trabajador tendréa la posibilidad de conocer la forma en como perciben su trabajo
dentro de la organizacién, lo cual generara que por voluntad propia siga esmerandose en
crecer dia a dia, para mantener el cargo que desempefia; en este sentido Chiavenato (2007)
menciono que es beneficio también conocer “cuéles son las expectativas de su jefe en cuanto
a su desempefio y, segun la evaluacion de éste, cudles son sus puntos fuertes y débiles” (p.
248); permitiendo una autocritica para asumir con mayor responsabilidad las funciones que
desempefia y seguir mejorando.

Entre los beneficios para la organizacion

Para la organizacion porque le permitird identificar el potencial humano y “debe
servir para mejorar la productividad del colaborador en la organizacion y lo debe llevar a
estar mejor equipado para producir con eficacia y eficiencia” (Chiavenato, 2009b, p. 248).
Sobre todo, permitira que la organizacion identifique las necesidades del empleado para
suplirlas, motivarlos y disefiar estrategias que faciliten la resolucién y satisfaccion de dichas

necesidades.

2.2.15.3. Técnicas de Evaluacion del Desempefio. Para recabar informacién en torno

al nivel de desempefio del trabajador se plantean diversas técnicas para evaluar al personal.

a) Autoevaluacion: Es una forma de juzgar y evaluarse de manera personal el nivel
de productividad que una persona ha alcanzado y cuales son las dificultades que
se debe mejorar, sobre todo “evaluar sus necesidades y sus carencias personales
para mejorar su desempefio, asi como sus puntos fuertes y débiles, su potencial y
su fragilidad, porque asi sabré lo que debe reforzar y como mejorar sus resultados
personales” (Chiavenato, 2009b, p. 250). Muchas veces cuestionar nuestro trabajo

sera de gran ayuda, pues nos llevara a reflexionar sobre nuestra situacion actual y
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evaluar las capacidades y dificultades que se nos presenta en el proceso del
trabajo.

b) Evaluacién 180 grados: Este proceso de evaluacion es aquel cuando una persona
es evaluada por su jefe, pares y eventualmente clientes o proveedores. Su
diferencia principal de la evaluacién de 360° es que no incluye la evaluacion por
parte de los subordinados” (Alajo y Yanéz, 2017, p. 24).

c) Evaluacion 360 grados: Es una evaluacion ciclica de todos los elementos que
tienen algun tipo de interaccidn con la persona evaluada. Empleados, compafieros,
subordinados, clientes internos y externos, proveedores y todas las personas
alrededor del participante evaluado 360° (Chiavenato, 2007).

Es decir, la evaluacion la puede realizar cualquier persona de su entorno, siempre y
cuando ésta mantenga algun tipo de relacion, pues “los resultados de las evaluaciones
ayudaran a la organizacion a reconocer las fortalezas y los puntos de mejora del colaborador.
Asi como también, comparar los resultados entre trabajadores y brindar un sistema de

compensacion mas justo” (Montesinos y Moya, 2019, p. 14).
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2.2.16. Dimensiones del Desempefio Laboral.

El desempefio laboral en la actualidad es uno de los temas mas estudiados
dentro de la psicologia organizacional, siendo considerada como una variable
multidimensional que esta asociada al conjunto de conductas y comportamientos
asociados a las actividades, al puesto de trabajo y a las relaciones interpersonales, las
cuales son de gran interés para lograr las metas que una organizacion se haya definido.
Sus dimensiones estan relacionadas al comportamiento de los trabajadores y su
repercusién en los objetivos organizacionales. De acuerdo al modelo de rendimiento
laboral puesto por Borman et al. (1985), como se cita en Gabini (2018, p. 33), esta
variable puede ser subdivida en cuatro dimensiones: a) rendimiento asociado a las
tareas que se realizan, b) el nivel de lealtad, c) el trabajo en equipo que se relaciona con
la socializacion y los valores como la moral y por altimo la determinacion.

Sin embargo, Gabini (2018) tomando como referencias las diferentes revisiones de
la variable efectuada por Koopmans et al. (2011) y su operacionalizacion sefiala que el
rendimiento laboral tiene tres dimensiones macros: 1) Rendimiento en las tareas, 2)
Rendimiento en el contexto del trabajo y 3) las conductas laborales contraproducentes; no
obstante, el mismo autor sefiala que dada su caracteristica multifactorial otros investigadores
siguen renovando e incorporando otras subcategorias a la variable.

Dentro de esta investigacion, se tomara en cuenta la toma de decisiones como parte
de la macro dimensidn del rendimiento en la tarea, la cual abarca el conocimiento, capacidad
y habilidad que soportan el nucleo técnico o actividades formales establecidas en las
descripciones del trabajo (Motowidlo y Van Scotter, 1994, citado por Gabini, 2018, p. 35).
Por otra parte, el rendimiento en el contexto del trabajo abarca aquellas actividades y

comportamientos comunes en todos los puestos de trabajo inherentes al ambiente
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interpersonal y psicoldgico que son favorables para las organizaciones entre los que destacan

la motivacion y la comunicacion interpersonal (Omar y Urteaga, 2010).

2.2.16.1. Toma de Decisiones. De acuerdo con lo definido por Jones y George (2009)
viene a ser es un proceso gerencial que se comporta de acuerdo con las oportunidades y
amenazas que se van presentantes y que los gerentes deben analizar para tomar
determinaciones acerca de un tema, procedimiento o linea de accion dentro de las empresas.
Por su parte Chiavenato (2009), las decisiones se toman bajo un proceso sistémico que
requiere de un analisis para elegir entre un conjunto de opciones segun unas directrices,
objetivos 0 metas organizacionales y determinan una accion.

Para Aktouf (2001), la toma de decisiones permite concretar y accionar, eligiendo
entre varias opciones que han sido debidamente informada y documentadas para ser
analizadas y llegar a la escogencia de una o varias con el propoésito de lograr ciertas metas en
las empresas. Mientras que Shein (1988) como se citd en Diaz (2005), lo definié como “el
proceso de identificacién de un problema u oportunidad y la seleccion de una alternativa de
accion entre varias existentes, es una actividad diligente clave en todo tipo de organizacion”.

Se puede afirmar que este conjunto de acciones para ejercer la toma de decisiones
gira en torno a una persona que tiene la preparacién y la experiencia para llevar a cabo
acciones decisorias y del equipo de trabajo que lo acomparia, sin dejar de lado los objetivos

que se han establecido en los niveles organizativos de mayor jerarquia en la organizacion.

2.2.16.2. Comunicacion Interpersonal. Segin Zayas (2012), la comunicacion es un
proceso clave dentro del proceso social del trabajo y en general, en la vida de las personas.
Siendo un proceso que ocurre en diferentes etapas, donde la comunicacion interpersonal llega

a convertirse en la base fundamental del funcionamiento de las organizaciones, porque
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facilita la comunicacion y el intercambio de informacion entre dos 0 mas personas. Para
Fuentes (2008), citado por Nieto (2015), sostiene que “la comunicacion es el sustento, la guia
y el centro en torno al cual gira la dindmica organizacional” (p. 40). Esta no s6lo abarca la
comunicacion verbal sino los sonidos, gestos y simbolos que emiten y comunican un
mensaje.

Entonces la comunicacion es el medio que permite la interaccidn entre las personas
con su entorno y a través del cual se transmiten ideas y se coordinan acciones. Sobre todo “la
comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que hay que hacer, qué tan
bien lo estan haciendo y qué puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el 6ptimo”
(Robbins, 2004, p. 284).

De acuerdo con Chiavenato (2009a), el mantener una comunicacion efectiva dentro de
la organizacién permite mejorar las relaciones con los trabajadores, crear un clima favorable
que ayude a establecer y fortalecer los vinculos y se promuevan la integracion del equipo y
la participacion en conjunto, sobre todo en la solucion de problemas, ya que, “toda
organizacién funciona con base en procesos de comunicacion y la dindmica de la institucion
es la que facilite que sus miembros puedan estar conectados e integrados.

Para Peir6 (2022), la comunicacion interpersonal no es mas que un intercambio de
mensajes entre dos 0 mas personas, empleando la comunicacion verbal y no verbal con el
proposito de lograr comunicar de manera correcta y efectiva la informacion y que esta pueda
ser comprendida por el receptor; se intercambian ideas, sentimientos, opiniones, entre otras,
por lo que requiere empatia entre los participantes. En opinion de Rizo (2022), este tipo de
comunicacion es directa, “cara a cara” entre dos personas que mantienen una interaccion para
intercambiar informacion empleando medios de expresion verbal y no verbal; se fundamenta
en una interaccién social que soporta las relaciones entre las personas y se considera un

fendmeno que permite la vinculacion entre los actores sociales.
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Se trata de una relacion bidireccional donde se origina una interaccion reciproca
entre las partes de manera presencial que exige que cada interlocutor se adapte a los
requerimientos y expectativas del otro, por lo que es necesario el establecimiento de unas
normas que facilite una dinamica comun. La comunicacion interpersonal permite y facilita el
proceso de adaptacion de las personas, disminuye la resistencia a los cambios y genera

relaciones sociales saludables y satisfactorias.

2.2.16.3. Motivacion. Méndez (s.f), menciona el concepto de motivacion desde la
vision de varios autores, iniciando con Maslow que define a la motivacion como un impulso
que se genera en las personas y esta asociado a la satisfaccion de unas necesidades; mientras
que, Piaget mantenia que la motivacion esta relacionada a la voluntad de hacer y aprender
que se tiene desde nifios. En el caso de Chiavenato, la concepcidn de la motivacion tiene que
ver con un resultado que se produce cuando hay una interaccién con el medio ambiente y
dependeré de como se dé esa vivencia y finalmente, se considera la vision de Herzberg que
asocia la motivacion con los factores de motivacion e higiene y McClelland quien afirma que
la motivacion se relaciona a tres necesidades fundamentales: necesidad de logros, poder y

afiliacion.
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2.4. Definicion Conceptual

Comunicacion interpersonal: Consiste en intercambiar informacion, opiniones y
percepciones entre dos 0 mas personas que comparten un determinado espacio, por esta
razon, se basa en normas establecidas para garantizar la fluidez del mensaje entre un emisor y
un receptor.

Desempefio laboral: Es la capacidad de rendimiento que un individuo posee para
desarrollar sus tareas y/o actividades, en este caso, en las organizaciones, se ve reflejado en la
produccion y cumplimiento de objetivos y metas. Es la actitud que un trabajador tiene con
respecto al trabajo y la manera en que demuestra sus competencias técnicas y profesionales;
asi como, sus habilidades interpersonales las cuales son determinantes en el desempefio de la
organizacion y los resultados obtenidos.

Estilos de liderazgo: Es conjunto de conductas que posee un lider para aportar a la
organizacién y cumplir sus objetivos. Son patrones consistentes del comportamiento que
demuestran una persona y que otros perciben como un intento de influir en la accién de los
demas (Hersey et al., 2007, como se cit6 en Chirinos y Contreras, 2021). Los estilos de
liderazgo en muchos casos dependen de la situacion en la que se encuentren la organizacion y
los trabajadores para obtener resultados favorables. Los estilos de liderazgo es un conjunto de
formas o estilos empleados por la persona que dirige una organizacion, para incidir sobre
grupos humanos con el propdsito de lograr unos objetivos 0 metas organizacionales. Se
desarrollan a través de actos o comportamientos asumidos por el lider y dependen de sus
conocimientos, experiencia y sistema de valores.

Liderazgo: Es la capacidad y la habilidad que tiene un individuo para dirigir a un
grupo determinado y encaminarlos hacia el cumplimiento de metas y objetivos. Asi mismo,

influir en las actitudes de los individuos a fin de alcanzar el progreso de la organizacion y
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lograr cambios que favorezcan el desarrollo, todo ello a través de la cooperacion y
participacion del grupo.

Liderazgo autocratico: Consiste en aquel estilo basado en el lider que concentra
la toma las decisiones; mientras que sus seguidores o equipo de trabajo esta al margen de este
proceso, hasta el punto de no poder dar su opinion respecto a un determinado tema; es decir,
no existe una participacion del grupo, no se comparten ideas porgue no son tomadas en
cuentas y el lider monopoliza el proceso.

Liderazgo democratico: Es el estilo opuesto al autocratico, basado
fundamentalmente en la participacion grupal y el debate de ideas por lo que existe un mayor
nivel de comunicacién con los subordinados, los cuales participan de manera activa en la
toma de decisiones, se escuchan las opiniones y sugerencia de los seguidores; la
comunicacion fluye desde los grupos de bajos mandos hacia los cargos de mayor jerarquia.

Liderazgo Liberal “Laissez Faire: Es un estilo, que se muestra como un estilo
con debilidades en el proceso de toma de decisiones, es decir, hay una falta de interés del
lider de ejercer la toma de decisiones por lo cual se delega en un equipo y el lider s6lo
procura los medios y los recursos por lo que ejerce una nula supervision sobre las actividades
y sus resultados, siendo este el estilo de liderazgo menos productivo y hay cierta incapacidad
del lider para liderar al grupo.

Liderazgo carismatico: Es el estilo de liderazgo que se caracteriza por empatizar
con sus seguidores de manera natural siendo adaptable al cualquier contexto ya sea familiar,
social, en el trabajo. En este estilo aparece el llamado carisma como un atributo natural de la
persona o lider, que se suma a otras habilidades que lo hacen ser una influencia buena para el
resto, consiguiendo que sus seguidores se sientan comodos con su presencia y les guste

compartir con ellos diferentes temas porque se sienten escuchados.
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Liderazgo Transaccional: Se basa en la estabilidad de la empresa y busca
optimizar los resultados organizacionales a través de recompensas para aquellos empleados
que se destaquen en el ejercicio de sus funciones y en el trabajo. En este estilo de liderazgo la
comunicacion fluye en un solo sentido, los lideres toman las decisiones, fijan las metas y
objetivo y finalmente, lo comunican a los subalternos.

Liderazgo Transformacional: Es el estilo de liderazgo basado en la confianza
que busca la transformacidn de las empresas para la obtencion de mejores desempefios de sus
colaboradores, se basa en el trabajo en colectivo para un beneficio comun, fundamentado en
el trato individualizado de las personas para valorar y potenciar sus capacidades, habilidades
y destrezas.

Motivacidn: es una actitud sostenida a través del tiempo que tienen como
propésito la satisfaccion de una necesidad o consecucion de un objetivo. También se
considera como un estado intrinseco en la persona que activa, direcciones y sostiene su
conducta hacia sus objetivos, puede entenderse como un impulso que determina las acciones
de una persona para lograr lo que desea.

Toma de decisiones: Es el proceso que emplean las personas para optar por una
opcion de proyectos segun sus beneficios; se trata de una determinacion respecto a algo que

se selecciona entre un conjunto de opciones.
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CAPITULO 111

MATERIALES Y METODOS
3.1.Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General
Los estilos de liderazgo si se relacionan con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021.

3.1.2. Hipdtesis Especificas

H1: El estilo de liderazgo si se relaciona con la motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno — 2021

H>: El estilo de liderazgo si se relacionan con la comunicacion interpersonal de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021.

Ha: El estilo de liderazgo si se relaciona con la toma de decisiones en el ejercicio

del liderazgo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.



3.1. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1l

Operacionalizacién de las variables
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES

CONCEPTUAL OPERACIONAL
Dinamica para el trabajo
Son las pautas, aptitudes, | Para evaluar la variable
atributos y cualidades independiente se efectuara un | Liderazgo
coherentes del test a partir de 28 ftems con la | autocratico Establecimiento de metas
comportamiento exhibidas | finalidad de determinar,
por un individuo y conocer e identificar los .
percibidas por los demas, | estilos de liderazgo. . Toma de decisiones
Variable cuando trata de influir en

independiente: las a_lctividades que Participacion

Estilos de realizan (Hersey et al.,

Liderazgo 2007, p. 104).

Liderazgo
democratico

Manejo de la Informaciéon

Relacion con los

colaboradores

Liderazgo Liberal
“Laissez Faire”

Eficiencia
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Responsabilidad

Relaciones interpersonales

Liderazgo —
carismatico Fortalecimiento de las
habilidades
Creatividad
Reconocimiento
Liderazgo

transaccional

Organizacion del trabajo

Comunicacion

Liderazgo
Transformacional

Influencia idealizada

Comprension de las

necesidades individuales

Estimulacion intelectual
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Consideracion

individualizada

Variable
dependiente:
Desempefio
laboral

Esta definida por las
acciones y conductas
realizadas por los
trabajadores que ayudan a
alcanzar el logro de los
objetivos propuestos por la
organizacion, se trata de la
eficacia que demuestran
los colaboradores al
realizar su trabajo, la cual
esta resulta necesaria en
las empresas, lo que la
convierte en una ventaja
competitiva para las
organizaciones modernas
(Chiavenato, 2011).

El desempefio laboral es un
factor importante dentro de la
investigacion, en visto de ello
se efectuard un test en base a
12 items, que nos permitira
obtener los datos para la
investigacion.

Motivacion

Remuneracion

Capacitacion y formacién

Comunicacién
interpersonal

Trabajo en equipo

Empatia

Adaptabilidad

Toma de decisiones
en el ejercicio del
liderazgo

Anélisis de la oportunidad

Metas y objetivos

organizacionales
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3.2.1. Identificacion de Variables
Variable Independiente: Estilo de liderazgo

Son patrones de comportamiento que muestra un individuo, con el proposito de ser
percibido por el resto de las personas y de esta manera se logra influir en las acciones de los
demas (Hersey et al., 2007, como se cit6 en Chirinos y Contreras, 2021).
Variable Dependiente: Desempefio laboral

Esta definida por las acciones y conductas realizadas por los trabajadores que
ayudan a alcanzar los objetivos propuestos por las organizaciones, se trata de la eficacia que
demuestran los colaboradores al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria en las
empresas, lo que la convierte en una ventaja competitiva para las organizaciones modernas

(Chiavenato, 2011).

3.3. Metodologia de la Investigacion

3.3.1. Tipo de Investigacion Segun el Enfoque

Segin Hernandez et al. (2014) existen “dos aproximaciones principales en la
investigacion: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo” (p. 4). Cada una de ellas
posee sus propias caracteristicas y procesos de investigacion; en este caso, el presente estudio
fue desarrollado bajo el enfoque cuantitativo ya que se midieron las variables involucradas a
través de datos estadisticos, tal como refiere Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo
emplea técnicas e instrumentos para la recoleccion de los datos e informaciones, cuyo analisis
de datos permitio dar respuesta a las preguntas de investigacion, probar las hipotesis
planteada y emplear métodos estadisticos para establecer los pautas de comportamiento en

una poblacion y establecer las relaciones existentes.



96

3.3.2. Tipo de Investigacidén Segun el Nivel de Profundidad

Teniendo en cuenta nivel o grado de profundidad, la investigacion es correlacional
pues se midio la relacion entre las variables de estilo de liderazgo y desempefio laboral.
Segun Arias (2012), la investigacidn correlacional tiene como fin determinar el grado en que
dos variables estan relacionada o asociadas. El estudio correlacional nos permitio conocer el
nivel de relacién entre los estilos de liderazgos y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad de Jests Nazareno facilitando la definicion del tipo de relaciones existente

entre las variables, las cuales pueden ser fuertes o débiles, directas e inversas.

3.3.3. Disefio de Investigacion

Una vez definido el tipo y nivel de la investigacion, fue necesario establecer el
disefio que es definido por Moran y Alvarado (2010), como el plan o estrategia establecida
para obtener los datos que se desean para el estudio; siendo el esquema metodoldgico que el
camino a seguir por el investigador para alcanzar los objetivos planteados y dar respuesta a
las inquietudes que dieron origen a la investigacion. Para el presente estudio, el disefio de
investigacion que se asumié fue no experimental de corte transversal, porque no existié la
intencion de manipular las variables de estudio y la intencion fue observar un fenémeno con
el proposito de establecer relaciones entre los parametros que lo caracterizan.

Tal como menciona Hernandez et al. (2014), en el disefio no experimental no hay
una manipulacion intencional de las variables, ni en sus condiciones ni ambiente, sino que se
observan en su ambiente natural para su descripcién y andlisis. Para Moran y Alvarado
(2010), en disefios de este tipo, no se crean, modifican o alteran una situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, para analizar las variables tal y como se presentan en el

momento.
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3.3.3. Método de Investigacion

Para Moran y Alvarado (2010), el método representa un conjunto de pasos que de
manera sistematica reflejan el camino que debe seguir el investigador para lograr los
objetivos propuestos en funcion de construir un conocimiento cientifico. En este sentido, la
investigacion se desarroll6 bajo el método hipotético-deductivo, que implica observar un
fendmeno, establecer una hipotesis para describir o caracterizarlo, deducir su efecto, impacto
0 consecuencia y finalmente, se debe comprobar o rechazar las premisas definidas en torno al
fendmeno.

En el método hipotético-deductivo permite dar respuestas a las interrogantes de
investigacion mediante la comprobacion de unas hipotesis que se han asumido como una
verdad, se trata de un proceso ciclico donde el investigador induce, deduce y vuelve a inducir
para llegar a las conclusiones de su estudio. Al respecto del método deductivo Mufioz (2015),
sefiala que se trata del proceso inverso que permite al investigador transitar desde lo general
hasta lo particular, partiendo de un principio de validez global que puede replicarse y
aplicarse a casos mas especificos.

Es por ello, que el principio fundamental de este estudio es que existe un vinculo
directo de los estilos de liderazgo organizacional y la productividad de los trabajadores. que
se logra alcanzar como una premisa general, orientando el estudio hasta la obtencién y
andlisis de datos inherente a una institucion en particular, la Municipalidad distrital de Jesus

Nazareno.

3.4. Poblacién
La poblacion para Hurtado (2000), esta conformada por un conjunto de personas que
comparten unas caracteristicas en comdn bajo un criterio de inclusion, constituyendo la

poblacion valida para las conclusiones obtenidas en el presente estudio. Para el presente caso
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la poblacion es integrado por los empleados de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno

en sus diferentes modalidades de contratacion, siendo esta poblacion de 94 individuos.

3.5. Muestra

De acuerdo con Mufioz (2015), la muestra es una porcion o segmento de la
poblacion, la cual se considera como representativa de un universo total y han sido
seleccionada para obtener informacion inherente a las variables objeto de estudio. Asi mismo,
Hernandez et al. (2014) definid a la muestra como un subgrupo de la poblacion sobre el cual
se aplicaran unos instrumentos para recolectar datos e informaciones de interés, es por ello
que es importante definirla debido a sera una representacion de la poblacién que se somete a
estudio. En nuestro caso, la muestra fue censal; es decir, todos los individuos pertenecientes
a la poblacion fueron considerados para el estudio, por lo que la muestra coincidi6 con la

totalidad de la poblacion de colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno.

3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para Hurtado (2000), la seleccidn de las técnicas e instrumentos a aplicar en el
estudio es un punto estratégico en el desarrollo de la investigacion, ya que “implica
determinar por cuéles medios o procedimientos el investigador obtendra la informacién
necesaria para alcanzar los objetivos de la investigacion” (p. 164). A continuacion, se
describen las técnicas e instrumentos empleados en el presente estudio:

3.6.1. Técnicas

Segiin Behar (2008), las “técnicas conducen a la verificacion del problema
planteado. Cada tipo de investigacion determinard las técnicas a utilizar y cada técnica

establecera sus herramientas, instrumentos o medios que seran empleados” (p. 55). Para la
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presente investigacion se empleara la encuesta como técnica que permitira recolectar los datos
en torno a las variables de estudio.

Arias (2012) como se cité en Huaman (2022) definid a la encuesta como una técnica
disefiada para lograr recoger informacion proporcionada por un grupo o grupos de sujetos;

relacionados con un tema especifico.

3.6.2. Instrumentos

Los instrumentos de investigacion segun Moran y Alvarado (2010) se puede
entenderse como “aquellos dispositivos o conectores que permite captar los datos que se
obtendran para, después de analizarlos, decidir si se acepta o rechaza la hip6tesis de
investigacion” (p. 47). Es por ello que, en el presente estudio se empleard el cuestionario, a
fin de recolectar informacion necesaria a base de items que nos permita conocer y recoger la
percepcion del trabajador en relacion a unas afirmaciones o preguntas inherentes a las
variables en estudio.

El cuestionario para Arias (2012) como se cit6 en Fernandez (2023) viene a ser una
serie de preguntas para obtener posibles respuestas. No hay respuestas correctas o incorrectas,
ya que todas las respuestas producen resultados diferentes y se aplican a una variedad de
personas.

Por otra parte, se empleara la escala de medicion de Likert, el cual permitira la
ponderacion de las respuestas a la hora de la recoleccion de datos. Cuando se utiliza la escala
Likert, se pide a los participantes que respondan a un conjunto de items que se presentan
como afirmaciones o juicios (Hernandez et al., 2014).

En el presente estudio, se empled una escala con cinco categorias, que se muestran

en la tabla 2.
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Tabla 2

Escala Likert

Escala Nunca Raramente Ocasionalmente Frecuentemente Muy
valorativa frecuentemente
1 2 3 4 5

Las encuestas con escala de Likert, son eficaces para recopilar informacion acerca
de la opinion o percepcidn de una persona sobre un determinado tema de interés, donde es

posible medir esa opinion a través de una escala.

3.6.2.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos. Una vez elaborados los
instrumentos para recolectar la informacion, estos deberan ser evaluados con el propdsito de
verificar si los mismos cumplen con el proceso de medicion de la variable que pretenden
medir y en condiciones similares pues arrojaran resultados consistentes. En este sentido, la
validez viene referida al grado en el cual el instrumento mide con precision lo que se supone
medira de las variables en estudio.

En el caso de la validez del instrumento, se aplicé una validez de contenido el cual
permitio saber si se satisfacen todos los requerimientos relacionados a las variables para las
cuales se ha disefiado el instrumento. Para ello, se recurrio a un juicio de experto donde cada
especialista evalud y analizo el contenido de los items para verificar su correspondencia con
los objetivos planteado, las dimensiones e indicadores establecidos.

Con relacion a la confiabilidad, se determind la consistencia interna del
instrumento a través del calculo de Coeficiente Alfa (o) de Cronbach, cuyas respuestas estan
expresadas en una escala de Likert. En este sentido, se realiz6 una prueba piloto con el 10%

de la muestra y se defini6é una escala nominal a cada posible respuesta a los items.
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El resultado obtenido del calculo de Coeficiente Alfa (o) de Cronbach, es un
numero entre 0y 1, siendo aceptable para un valor mayor que 0,70. En la tabla 3, se muestra
la escala de interpretacion de Avecillas y Lozano (2016).

Tabla 3

Niveles de fiabilidad de un instrumento de acuerdo con el Coeficiente Alfa de Cronbach

Nivel de Fiabilidad Valor de a de Cronbach
Excelente (0.9, 1]

Muy Bueno (0.7, 0.9]
Bueno (0.5,0.7]
Regular (0.3, 0.5]
Deficiente (0, 0.3]

Nota: Elaborado a partir de Avecillas y Lozano (2016).

3.7. Procesamiento y Analisis de la Informacion

Segun Mufioz (2015), una vez obtenidos los datos arrojados por los instrumentos de
medicion serd necesario organizar y procesar dicha informacion con el fin de analizarlos y
definir el comportamiento de cada variable, verificar o no las hip6tesis planteadas y establecer
las conclusiones del estudio en funcion de responder a las interrogantes planteada y cumplir
los objetivos propuestos.

Para la organizacion, tabulacion y representacion grafica emplearon hojas de calculo
en Microsoft Excel y el procesamiento estadistico se realizé a través de paquete estadistico de

Minitab en la versién web.



A continuacion, se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacién del

PRESENTACION DE RESULTADOS

CAPITULO IV
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instrumento para recabar las impresiones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

Jesus Nazareno.

4.1. Coeficiente de Confiabilidad Alpha (a) de Cronbach

El célculo de la consistencia interna del instrumento es el procedimiento méas

usado para determinar la fiabilidad de las pruebas o test con el proposito de conocer si el

conjunto de preguntas pueda medir el pardmetro para el cual fue disefiado; en este caso, el

Alpha de Cronbach es el indicador estadistico de mayor uso en las investigaciones
(Ledesma et al., 2002). En este caso, se aplicé una prueba piloto de mas del 10% de la

poblacion con un N de 15, cuyos valores de o por cada item se muestra en la tabla 4.

Tabla 4

Coeficiente (a) de Cronbach por items

Variable Media total | Desv.Est. Correlacion total Alfa de
omitida ajustada total ajustada Cronbach
ajustada por elemento
C1 142.93 33.19 0.6313 0.9847
C2 142.60 33.15 0.5922 0.9848
C3 142.07 33.42 0.4840 0.9850
C4 142.20 33.07 0.7326 0.9844
C5 142.20 32.86 0.8380 0.9841
C6 142.07 32.88 0.8875 0.9840
C7 141.93 33.12 0.7538 0.9844
C8 142.33 32.89 0.8458 0.9841
C9 141.87 32.94 0.8438 0.9841
C10 142.67 33.25 0.5378 0.9849
Cl11 143.27 33.26 0.5087 0.9851
C12 142.47 32.93 0.7339 0.9845
C13 141.67 33.05 0.9253 0.9840
Cil4 141.87 32.82 0.9001 0.9840
Ci15 141.87 32.97 0.8797 0.9841
C16 141.87 32.96 0.8230 0.9842
C17 142.40 32.89 0.8436 0.9841
C18 142.07 32.77 0.8887 0.9840




C19 141.93 32.82 0.8775 0.9840
C20 142.27 32.93 0.8706 0.9841
C21 142.20 3291 0.8917 0.9840
C22 142.00 32.75 0.8770 0.9840
C23 142.27 32.80 0.8808 0.9840
C24 142.13 32.78 0.9154 0.9839
C25 142.07 32.93 0.9074 0.9840
C26 142.20 33.04 0.8196 0.9842
C27 142.20 33.04 0.7664 0.9843
C28 142.20 32.84 0.8991 0.9840
C29 143.00 33.55 0.3116 0.9854
C30 142.27 33.58 0.3175 0.9853
C3l 143.33 33.08 0.6701 0.9846
C32 141.87 33.12 0.7827 0.9843
C33 141.80 32.97 0.8501 0.9841
C34 141.73 32.94 0.8499 0.9841
C35 142.00 32.96 0.8362 0.9842
C36 142.27 32.79 0.8865 0.9840
C37 142.20 32.90 0.9003 0.9840
C38 142.07 32.96 0.8701 0.9841
C39 142.20 32.99 0.8194 0.9842
C40 142.27 33.20 0.6496 0.9846

Nota: Los datos fueron procesados a través de la aplicacion de Minitab W(2022)

Tabla b

Coeficiente Alfa de Cronbach del instrumento

Alfa

0.9847

Nota: Minitab Web (2022).
Interpretacion:

Como puede observarse en las tablas 4 y 5, el ade Cronbach para item oscila
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entre 0,9839 y 0.9853, ubicandose en el Nivel “Excelente” de la tabla para la clasificacion

del Coeficiente propuesta por Avecilla y Lozano (2016). De igual manera, el Coeficiente

Global del instrumento es de 0,9847; por lo cual, se afirma que el instrumento es

consistente y su escala es fiable; es decir, los items que los conforman se relacionan entre

si.
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4.2. Resultados de la encuesta

4.2.1. Variable 1: Estilos de Liderazgo

4.2.1.1. Dimensién de Liderazgo Autocratico.
item 1. El jefe es quien realiza la asignacion de las tareas a cumplir por los colaboradores
sin tomar en cuenta la opinion o sugerencia de estos.
Figura 5

Percepcion de los trabajadores en relacion a la asignacion de tareas

B Muy frecuentemente B Frecuentemente H Ocasionalmente

Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 1 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

De total de encuestados, el 36% de los trabajadores sefialan que esta
“Ocasionalmente” y 23% “Raramente” el jefe lleva a cabo la asignacion de tareas sin la
participacion y consulta a los colaboradores; sin embargo, el 19% opina que
“Frecuentemente” y “Muy frecuentemente” con el 12% sostienen que el jefe asigna
actividades sin escuchar las opiniones de sus colaboradores. No obstante , un 10% dice que

“Nunca” ocurre ese tipo de acciones.
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item 2. El jefe determina las metas y objetivos a cumplir en cada actividad.
Figura 6
Percepcion de los trabajadores sobre la determinacion de metas y objetivos a cumplir en

las actividades

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente = Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 2 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 38% de los encuestados “Frecuentemente” y 27% “Muy frecuentemente” es
el jefe quien determina las metas y objetivos a alcanzar en las actividades que desarrollan
en la municipalidad. Por otra parte, el 27% de los trabajadores manifiesta que eso ocurre
“Ocasionalmente” y 13% asegura que “Raramente” con 7% y “Nunca” con 6% el jefe

establece los objetivos en las tareas que les asigna.
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item 3. El jefe ejerce una supervision constante de las actividades a realizar
Figura7

Percepcion de los trabajadores en relacion a la supervision de las actividades

32%

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente ® Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 3 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 34% de los trabajadores consultados destacan que “Muy frecuentemente” y
32% con “Frecuentemente” el jefe ejerce supervision continua sobre las actividades
encomendadas. No obstante, el 27% opinan que es “Ocasionalmente”, 4% “Raramente” y

un 3% “Nunca” hace seguimiento a las tareas que asigna a los trabajadores.
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item 4. Las decisiones estan centradas en el jefe
Figura 8

Percepcion de los trabajadores sobre la concentracion de las decisiones en el jefe

B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

M Raramente M Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 4 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

Con un 32% de las opiniones los trabajadores de la Municipalidad han sefialado
en que “Frecuentemente” y “Muy frecuentemente” con el 28%, las decisiones en la
municipalidad estan centralizadas en el jefe. Sin embargo, un 27% sostiene que puede ser
“Ocasionalmente”, el 8% manifiestan que es “Raramente” y un 5% asegura que “Nunca”

las decisiones se concentran en el jefe.
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4.2.1.1.1. Resultado para la Dimensién. El baremo para totalizar las respuestas
emitidas a los items correspondiente a la Dimension del Liderazgo Autocratico, se reflejan
en la figura 9.
Figura 9

Dimension de liderazgo Autocrético en la Municipalidad de Jesus Nazareno

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 1, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 52,13% de los trabajadores consultados considera que “Muy frecuentemente”
se evidencia un estilo de liderazgo autocratico en la municipalidad; sin embargo, un
41,49% opinan que “Ocasionalmente” hay manifestaciones de este estilo de acuerdo a los
items evaluados en la encuesta; ademas, un 6,38% de las opiniones estan centradas en es

“Nunca” hay una tendencia hacia ese estilo de liderazgo.
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4.2.1.2. Dimensién de Liderazgo Democratico.
item 5. El jefe siempre nos re(ine para discutir las estrategias y lineamientos de trabajo,
escuchando de manera receptiva nuestras inquietudes y sugerencias.
Figura 10
Percepcion de los trabajadores en lo que respecta a la discusion de las estrategias de

trabajo.

B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

M Raramente W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 5 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 33% de los consultados sefiala estar “Frecuentemente” y un 29% “Muy
frecuentemente” el jefe realiza reuniones con los trabajadores para definir y discutir las
estrategias para realizar un trabajo, escuchando y considerando las recomendaciones que
colaboradores deseen expresar. Pero un 25% asegura que esas reuniones ocurren

“Ocasionalmente”, un 7% “Raramente” y un 6% “Nunca”.
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item 6. Durante el desarrollo de una actividad, el jefe nos orienta y motiva constantemente
para obtener mejores resultados.

Figura 11

Percepcion de los trabajadores sobre las orientaciones y motivacion que reciben de parte

del jefe

H Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

| Raramente M Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 6 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de JesUs Nazareno.

Interpretacion:

Del total de participantes en la consulta, un 36% considera que
“Frecuentemente” y un 29% “Muy frecuentemente” reciben orientaciones del jefe al
efectuar sus actividades; asi como, motivacion para alcanzar los mejores resultados. No
obstante, hay un 21% de los trabajadores que opinan que “Ocasionalmente” pueden recibir
dichas orientaciones y motivacion; entretanto, un 9% considera que “Raramente” y 5%

“Nunca”
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item 7. Para el desarrollo de una tarea, el jefe comparte informacion y esboza los
lineamientos para una mejor comprension de estos.
Figura 12

Percepcion de los trabajadores del suministro de informacién y lineamientos detallados de

parte del jefe.

E Muy frecuentemente ® Frecuentemente B Ocasionalmente

I Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 7 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 35% de los colaboradores de la Municipalidad y el 28% sefialan que
“Frecuentemente” y “Muy frecuentemente”, respectivamente, el jefe les comparte
informacion para llevar a cabo una actividad y detalla los lineamientos a seguir para una
mayor comprension de estos de parte de los trabajadores. Por otra parte, un 28% hace énfasis
en que reciben ese apoyo “Ocasionalmente”; mientras que, el % considera que “Raramente”

y un 4% opina que “Nunca”.
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item 8. El jefe informa constantemente de las novedades de la organizacion y sus
proyecciones en el corto plazo.

Figura 13

Percepcion de los trabajadores sobre el suministro de informacion novedosa y proyecciones

a corto plazo

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

¥ Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 8 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

Un 35% de los participantes de la encuesta manifiestan que “Frecuentemente” y
“Muy frecuentemente” con el 25% reciben informacion de parte del jefe sobre las
novedades de la Municipalidad y sus planes, proyectos y proyecciones en el corto plazo.
Ademas, un 24% de los colaboradores considera que “Ocasionalmente”, un 9%

“Raramente” y un 7% “Nunca”.
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item 9. El jefe mantiene una relacion cordial, de respeto y solidaridad con los
colaboradores.

Figura 14

Percepcion de los trabajadores acerca de la cordialidad, respeto y solidaridad en la

relacion con el jefe.

1%
2%

B Muy frecuentemente H Frecuentemente B Ocasionalmente

¥ Raramente H Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 9 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 54% de los consultados manifiesta que tiene” Muy frecuentemente” una
relacion de respeto, cordialidad y solidaridad con el jefe, un 31% considera que ese
establecimiento de relaciones es “Frecuentemente” y un 12% sostiene que es
“Ocasionalmente”. No obstante, un 2% opinan que “Nunca” y el 1% “Raramente” sostiene

relaciones cordiales, respetuosas y solidarias con su jefe.
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4.2.1.2.1. Resultado Para la Dimension. De acuerdo al baremo efectuado en el
procesamiento de la matriz de respuestas emitidas por los colaboradores de la
municipalidad, esta dimensién tiene resultados que se muestran en la figura 15.
Figura 15

Dimension de Liderazgo Democrético en la Municipalidad de Jesus Nazareno

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 2, aplicando el baremo.

Interpretacion:

Segun el 70,21% de las respuestas emitidas para esta dimension “Muy
frecuentemente” se observa un liderazgo democratico en la municipalidad; sin embargo,
un 22,34% sefiala que “Ocasionalmente” hay evidencias de este estilo y un 7,45%
considera que “Nunca” se observan acciones correspondientes a este tipo de liderazgo en

las acciones del jefe.
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4.2.1.3. Dimension de Liderazgo Liberal “Laissez Faire”
item 10. El jefe escasamente supervisa nuestras tareas y deja al criterio del trabajador el
cumplimiento o no de la misma.
Figura 16
Percepcion de los trabajadores acerca de la escasa supervision del jefe y la delegacion de

tareas

B Muy frecuentemente H Frecuentemente = Ocasionalmente

Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 10 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 28% de los trabajadores encuestados sefialan que “Raramente” y un 10%
“Nunca” el jefe supervisa escasamente las tareas asignadas y permite que los empleados
establezcan o no su cumplimiento. Por su parte, un 20% manifiesta que “Ocasionalmente”
puede ocurrir, un 24% considera que “Frecuentemente” se da esta situacion y un 18% ha
sefialado que es “Muy frecuentemente” que no se supervisa a los colaboradores y estos

definen si cumplen o no sus actividades.
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item 11. El jefe pocas veces califica nuestro desempefio y se muestra indiferente frente a
este.
Figura 17

Percepcion de los trabajadores en cuanto a la baja frecuencia de calificacion de desempefio

que realiza el jefe.

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

I Raramente MW Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 11 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 32% de los consultados sefiala que “Raramente” y un 19% “Nunca” reciben
poca calificacion a su desempefio ni hay indiferencia del jefe frente al nivel de
cumplimiento de sus funciones. Paraddjicamente, un 25% considera que
“Ocasionalmente”, un 14% dice que “Frecuentemente” y 10% opina que es “Muy
frecuentemente” que el jefe ejerza poca evaluacion y se muestre indiferente frente al

desempefio alcanzado por los trabajadores.
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item 12. Cuando se presentan los problemas, el jefe delega su autoridad para resolver el
conflicto.

Figura 18

Percepcion de los trabajadores sobre el abordaje de los problemas por parte del jefe y la

delegacion de autoridad en esos casos

B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

Raramente W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 12 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 28% de los colaboradores sefiala que “Frecuentemente”, 27%
“Ocasionalmente” y 21% “Muy frecuentemente”, el jefe delega su autoridad en otros
trabajadores para abordar y resolver la situacion cuando se origina una situacién de conflicto
en la Municipalidad. No obstante, un 15% dice que “Nunca” y 9% “Raramente” ocurre que

el jefe delegue su autoridad para resolver problematicas entre los trabajadores.
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4.2.1.3.1. Resultado Para la Dimension. En el caso de los items que reflejan el
estilo de liderazgo liberal reflejan los siguientes resultados en cuanto a la dimension
Figura 19

Dimension de Liderazgo Liberal “Laissez Faire” en la Municipalidad de Jesus Nazareno

= Nunca = QOcasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 3, aplicando el baremo.

Interpretacion:

Con un 54,26% de las respuestas emitidas, el liderazgo liberal se ejerce
“Ocasionalmente” en la municipalidad; entretanto, un 27,66% de las opiniones recabadas
muestra que “Nunca” es aplicado algunos rasgos de este estilo de liderazgo y escasamente

un 18,09% considera que “Muy frecuentemente” se practica en la institucion.
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4.2.1.4. Dimension de Liderazgo Carismatico
Item 13. El jefe empatiza con los trabajadores, se muestra amable y genera confianza en
sus colaboradores
Figura 20
Percepcion de los trabajadores acerca de las muestras de empatia, amabilidad y confianza

del jefe

E Muy frecuentemente B Frecuentemente
B Ocasionalmente Raramente
B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 13 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 50% de los trabajadores de la municipalidad opinan que “Muy frecuentemente”
y 28% “Frecuentemente” el jefe empatiza con ellos, mostrandose amable y generando
confianza en ellos. Sin embargo, un 15% considera que estas manifestaciones son
“Ocasionalmente”, un 6% dice que” Raramente” y el 1% opinan que “Nunca” han percibidos

estas manifestaciones de empatia, amabilidad y confianza del jefe.
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item 14. Frente a las dificultades, el jefe nos insta a dar lo mejor y a superar los obstéaculos.

Figura 21

Percepcion de los trabajadores sobre la motivacion del jefe cuando se enfrentan dificultades

y obstaculos.

® Muy frecuentemente B Frecuentemente
B Ocasionalmente B Raramente
B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 14 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 38% de los colaboradores opinan que “Muy frecuentemente” y 31%
“Frecuentemente” reciben de parte del jefe palabra de motivacion cuando los obstaculos y
dificultades se hacen presentes instandoles a mejorar y superar las adversidades.
Entretanto, un 12% exponen que “Ocasionalmente”, 14% dice que es “Raramente” y un

5% manifiesta que “Nunca” han recibido ese apoyo en los momentos dificiles de su jefe.
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item 15. El jefe nos motiva a ser creativo y desarrollar nuestra maxima capacidad
profesional y personal.

Figura 22

Percepcion de los trabajadores acerca del exhorto del jefe para desarrollar la creatividad

y capacidad profesional y personal.

B Muy frecuentemente E Frecuentemente B Ocasionalmente

Raramente W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 15 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Para el 38% de los colaboradores “Muy frecuentemente” y 33%
“Frecuentemente” el jefe les exhorta a desarrollar su potencial creativo y capacidad
profesional en el trabajo. Un 15% de los trabajadores opinan que “Ocasionalmente”, un
10% sefiala que “Raramente” y 4% manifiesta que “Nunca” el jefe les motiva a ser
creativos, a desarrollar y fortalecer al maximo todas sus capacidades y habilidades en el

trabajo.
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item 16. Para el jefe, los errores son parte del aprendizaje y son necesarios para mejorar
nuestro desempefio.
Figura 23

Percepcion de los trabajadores sobre la posicidn del jefe frente a los errores

m Muy frecuentemente M Frecuentemente
B Ocasionalmente 1 Raramente
B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 16 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 44% de los trabajadores consultados considera que “Frecuentemente” y el
33% “Muy frecuentemente” el jefe considera que los errores que se pueden llegar a
cometer en la realizacion de una actividad son parte del proceso de aprendizaje del
personal y que en son oportunidades para mejorar su desempefio. Mientras que, un 16%
sefiala que “Ocasionalmente”, 4% manifiesta que “Nunca” y un 3% “Raramente” hay esa

concepcion del jefe en relacidn a los errores cometidos.
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4.2.1.4.1. Resultado Para la Dimensidn. Para dimensién de liderazgo carismatico,
la totalidad de las respuestas emitidas y sometidas al baremo permiten sintetizar la
dimensién mediante la figura 24.
Figura 24

Dimension de Liderazgo Carismético en la Municipalidad de Jesus Nazareno

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 4, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 73,40% de las respuestas recabadas en esta dimension orienta que “Muy
frecuentemente” se da un liderazgo carismatico en la municipalidad; sin embargo, un
19,15% de las opiniones se orienta en resaltar que “Ocasionalmente” y 7,45% considera

que “Nunca” hay indicios de este estilo de liderazgo en la institucion.
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4.2.1.5. Dimensioén de Liderazgo Transaccional
item 17. El jefe reconoce y premia los logros obtenidos
Figura 25

Percepcion de los trabajadores sobre el reconocimiento y premiacion de los logros

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

! Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 17 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 29% de los trabajadores consultados sefiala que “Frecuentemente” y un 21%
“Frecuentemente” reciben reconocimiento y premiacion de parte del jefe cuando se logran
algunas metas establecidas. No obstante, un 28% manifiesta que es “Ocasionalmente”,
13% sefiala que es “Raramente” y un 9% dice que “Nunca” hay esas manifestaciones de
reconocimiento hacia los trabajadores cuando se concretan y alcanzan los objetivos de la

municipalidad.
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item 18. El jefe organiza detalladamente cada actividad y es claro y preciso en las
instrucciones para desarrollarlas.
Figura 26

Percepcion de los trabajadores sobre la organizacion y precision de detalles e instrucciones

del jefe para las actividades.

B Muy frecuentemente W Frecuentemente
B Ocasionalmente | Raramente
W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 18 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 38% de los encuestados expone que “Frecuentemente” y 25% “Muy
frecuentemente” el jefe es quien organiza los detalles de cada actividad precisando las
instrucciones para que estas puedan ser ejecutadas de la mejor manera posible. Mientras
que, un 23% sefiala que es “Ocasionalmente”, 9% “Raramente” y 5% “Nunca” el jefe se

ocupa de la organizacion de las tareas.
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item 19. EI jefe prefiere la comunicacion verbal antes que el escrito o digital.
Figura 27

Percepcion de los trabajadores acerca de la comunicacion verbal, escrita o digital

® Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

¥ Raramente H Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 19 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 36 % de los colaboradores de la municipalidad considera que
“Frecuentemente” y otro 36% “Muy frecuentemente” el jefe prefiere comunicarse
verbalmente con sus trabajadores antes que usar otros medios como el escrito o los medios
digitales. Un 20% de los trabajadores consultados sefialan que “Ocasionalmente” el jefe se

comunica de manera verbal mientras que, el 5% “Raramente” y 3% “Nunca” .
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item 20. EI jefe promueve el mejoramiento continuo de los procesos internos en el &rea en
pro de optimizar el uso de los recursos.

Figura 28

Percepcion de los trabajadores sobre la promocion del mejoramiento continuo de los

procesos internos

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

W Raramente M Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 20 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 37% de los encuestados considera que “Frecuentemente” y un 24% “Muy
frecuentemente” el jefe promueve la mejora continua de los procesos internos que se
realizan en las areas y departamentos de la municipalidad para la optimizacion de los
recursos disponibles. Entretanto, un 26% opinan que sucede “Ocasionalmente”, 9%

“Raramente” y 4% “Nunca”.
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4.2.1.5.1. Resultados Para la Dimension.
En la dimension de liderazgo transaccional, las opiniones recabadas orientan los
resultados que se presentan en la figura 29.

Figura 29

Dimension de Liderazgo Transaccional en la Municipalidad de Jests Nazareno

—

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 5, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 55,32% de las opiniones de recabadas a través de la encuesta sefialan que
“Muy frecuentemente” se lidera con el estilo transaccional en la institucion; mientras que,
el 35,11% de las expresiones de los trabajadores indican que “Ocasionalmente” hay

muestras de este estilo y un 9,57% considera que “Nunca” .



4.2.1.6. Dimension de Liderazgo Transformacional

item 21. El jefe promueve el compromiso organizacional entre los colaboradores.

Figura 30

Percepcion de los trabajadores en relacion al compromiso organizacional
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4% 3%

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

M Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 21 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 46% de los trabajadores consultados manifiestan que “Frecuentemente” y

21% “Muy frecuentemente” el jefe es un promotor del compromiso organizacional entre el

personal. Sin embargo, un 26% de los colaboradores opinan que “Ocasionalmente” ocurre

que el jefe promueve entre ellos el compromiso hacia la municipalidad; asi mismo, un 4%

sefala que “Raramente” y un 3% “Nunca”.
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item 22. El jefe siempre busca que nos identifiqguemos con la mision de la institucion
Figura 31

Percepcion de los trabajadores sobre la identificacién con la mision institucional

m Muy frecuentemente  ® Frecuentemente B Ocasionalmente

M Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 22 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Del total de encuestados, el 37% manifiesta que “Muy frecuentemente” y un
33% “Frecuentemente” el jefe promueve, propicia e intenta que los trabajadores se sientan
identificados con la misidn de la municipalidad. Mientras que, la opinién del 23% de los
trabajadores considera que es “Ocasionalmente”, un 4% sefala que “Nunca” y un 3%

“Raramente”.
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item 23. El jefe comprende y aborda de manera individual nuestras debilidades y nos
apoya para resolver las dificultades
Figura 32

Percepcion de los trabajadores en relacion al abordaje individual de las debilidades del

personal

5%

B Muy frecuentemente B Frecuentemente H Ocasionalmente

Raramente M Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 23 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno, diciembre. 2021.

Interpretacion:

El 31% de los trabajadores consultados considera que “Frecuentemente” y 27%
“Muy frecuentemente” el jefe se muestra comprensivo con las debilidades que pueda tener
el personal y aborda de forma individualizada cada caso en funcién de apoyarlos para
resolver las dificultades y mejorar las debilidades que a nivel de desempefio pueda
manifestar el empleado. No obstante, un 32% “opina que “Ocasionalmente”, el 5%

“Raramente” y el restante % opina que “Nunca”.
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item 24. El jefe nos motiva a mejorar nuestras capacidades profesionales a través de la
formacion continua.

Figura 33

Percepcion de los trabajadores sobre la motivacion que reciben para mejorar sus

capacidades profesionales mediante la formacion.

B Muy frecuentemente B Frecuente mente W Ocasionalmente

B Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 24 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 35% de los colaboradores que participaron en la encuesta sefialan que
“Frecuentemente” y un 24% “Muy frecuentemente” reciben motivaciones del jefe para que
mejoren sus habilidades profesionales mediante la formacién continua. Entretanto, un 29%
de los empleados opinan que “Ocasionalmente” perciben esa motivacion a prepararse
profesionalmente; un 6% dice que “Raramente” y el resto manifiesta que “Nunca” han

recibido tal motivacion de parte de su jefe.
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item 25. EI jefe nos induce a ser innovadores y crear propuestas innovadoras para mejorar
el trabajo del equipo.

Figura 34

Percepcion de los trabajadores acerca de las motivaciones del jefe para ser innovadores y

trabajar en equipo.

B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

Raramente H Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 25 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de JesUs Nazareno.

Interpretacion:

El 38% de los encuestados considera que “Frecuentemente” y un 27% “Muy
frecuentemente” el jefe los induce a ser innovadores y desarrollar propuestas con
creatividad para mejorar el desempefio del equipo. Ademas, un 21% opinan que
“Ocasionalmente” reciben ese tipo de estimulo de parte de su jefe. Sin embargo, un 8%
considera que “Raramente” y un 6% “Nunca” han sido motivados a desempefiarse con

innovacion.
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item 26. El jefe nos hace entender que los logros no son individuales sino colectivos.
Figura 35

Percepcion de los trabajadores en relacion a la promocion del trabajo colectivo

B Muy frecuentemente B Frecuentemente
B Ocasionalmente ® Raramente
B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 26 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Segun el 31% de los consultados exponen que “Frecuentemente” y un 31%
“Muy frecuentemente” el jefe promueve el trabajo colectivo entre los trabajadores de la
municipalidad y por esta razon, maneja que los logros no son un alcance individual sino
colectivo. Por otra parte, un 31% optan por afirmar que “Ocasionalmente” el jefe se
orienta y ayuda a comprender que los logros es el resultado del trabajo en colectivo;

mientras que un 4% sefiala que “Raramente” y el restante 3% considera que “Nunca”.
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item 27. El jefe comparte abiertamente sus ideas y promueve la participacion de los
colaboradores para enriquecerlas.
Figura 36

Percepcion de los trabajadores sobre el compartir ideas y propiciar la participacion

3% 3%

B Muy frecuentemente ® Frecuentemente ® Ocasionalmente

| Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 27 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 47% de los colaboradores exponen que “Frecuentemente” y un 25% “Muy
frecuentemente” el jefe comparte sus ideas de forma abierta con ellos y promueve que
participen activamente en las actividades con el proposito de enriquecer y mejorar los
planteamientos. No obstante, un 22% de los trabajadores considera que es
“Ocasionalmente” que se da ese intercambio de ideas con el jefe, un 3% considera

“Raramente” y un 3% que opinan que “Nunca”.
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item 28. El jefe es un modelo a seguir por todos los colaboradores.

Figura 37

Percepcion de los trabajadores acerca del jefe de la Municipalidad

B Muy frecuentemente  H Frecuentemente B Ocasionalmente

' Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 28 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Para el 34% de los trabajadores de la municipalidad “Muy frecuentemente” y un
27% “Frecuentemente” consideran como modelo a seguir al jefe; no obstante, un 28%
opinan que “Ocasionalmente”, el 7% “Raramente” y 4% “Nunca” el jefe es modelo para los

trabajadores.
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4.2.1.6.1. Resultados Para la Dimension. Para la dimension de liderazgo
transformacional, los resultados del procesamiento de las respuestas emitidas en relacion a
este estilo aplicando el baremo se pueden apreciar en la figura 38.
Figura 38

Dimension de Liderazgo Transformacional en la Municipalidad de Jesus Nazareno

= Nunca = Ocasicnalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 6, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 54,26% de las impresiones emitidas por los trabajadores de la municipalidad
inherentes a los items permiten conocer que “Muy frecuentemente” hay evidencias de un
liderazgo transformacional, el 39,36% considera que es “Ocasionalmente” y un 6,38%

opina que “Nunca” se da este estilo de liderazgo en la organizacion.



138

4.2.2. Variable 2: Desempefio Laboral

4.2.2.1. Dimension de Motivacion
Item 29. La remuneracion que percibe es uno de los factores que mas lo motiva.
Figura 39

Percepcion de los trabajadores sobre la remuneracion

B Muy frecuentemente W Frecuentemente
® Ocasionalmente ® Raramente
B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 29 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 27% de los trabajadores sefalan que “Raramente” y un 26% “Nunca”
consideran que la remuneracion que percibe sea uno de los factores que los motivan en la
municipalidad; asi mismo, un 27% considera que “Ocasionalmente”, 14%

“Frecuentemente” y un 6% “Muy frecuentemente” son motivados por la remuneracion .
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item 30. Alcanzar el ascenso laboral lo motiva en el trabajo.
Figura 40

Percepcion de los trabajadores acerca de la motivacion de alcanzar el ascenso laboral

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

! Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 30 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

De acuerdo con el 23% de los encuestados “Muy frecuentemente” les motiva
lograr el ascenso que esperan en sus puestos de trabajo; mientras que, un 22% considera que
“Frecuentemente” se puede motivar a través del logro de sus expectativas de crecimiento
laboral. Sin embargo, el 19% de los trabajadores exponen que “Ocasionalmente”, un 18%

“Raramente” y 18% “Nunca” se motivan por esta causa.
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ftem 31. La institucion realiza planes de formacion para mejorar sus capacidades.

Figura 41

Percepcion de los trabajadores sobre la mejora que representan los planes de formacion en

la Municipalidad

B Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente

Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 31 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Segun el 27% de los trabajadores consultados “Raramente” y 26% “Nunca” se
realizan planes de formacidn en la institucion con miras a mejorar sus capacidades

profesionales. No obstante, un 27% exponen que “Ocasionalmente”, 8% “Frecuentemente

y un 12% “Muy frecuentemente” se dan este tipo de actividades formativas.
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4.2.2.1.1. Resultados de la Dimension. En la figura 42, se muestran los resultados
obtenidos al procesar la totalidad de las respuestas emitidas para la dimension 1 de la
variable desempefio laboral y someterlas al baremo.
Figura 42

Dimension de Motivacion en la Municipalidad de Jesus Nazareno

B Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 1, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 69,15% de las respuestas a los items de esta dimensién orientan que
“Ocasionalmente” se motiva al personal de la institucion; un 26,60% refleja que “Nunca”
y s6lo un 4,26% de las opiniones recabadas sefialan que “Muy frecuentemente” hay

acciones dirigidas a motivar a los colaboradores de la Municipalidad.
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4.2.2.2. Dimension de Comunicacion Interpersonal
item 32. El trabajo en equipo permite la integracion de los colaboradores y mejora el
rendimiento en el trabajo
Figura 43
Percepcion de los trabajadores acerca del trabajo en equipo y la integracion entre

colaboradores

W Muy frecuentemente M Frecuentemente W Ocasionalmente

¥ Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 32 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

Del total de trabajadores consultados el 44% opinan que “Frecuentemente” y un
31% “Muy frecuentemente” el trabajo en equipo permite integrar al personal y con ello,
mejorar su rendimiento. Por su parte, un 18% considera que “Ocasionalmente” y 7%

“Raramente” el trabajo en equipo integra a los colaboradores y mejora su desempeiio.
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item 33. El trabajo en equipo exige un adecuado nivel de coordinacion entre los
trabajadores
Figura 44

Percepcion de los trabajadores el nivel de coordinacion exigido en el trabajo en equipo

2% 2%

W Muy frecuentemente M Frecuentemente M Ocasionalmente

B Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 33 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

De acuerdo con el 44% de los encuestados considera que “Frecuentemente” y el
29% “Muy frecuentemente” el trabajo en equipo exige que los trabajadores tengan
coordinacion entre ellos; pero, un 23% exponen que eso suele suceder “Ocasionalmente” y
restante 4% senala que “Raramente” y “Nunca” con el 2% respectivamente, ocurre tal

coordinacion entre los colaboradores.
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item 34. La empatia y solidaridad entre los trabajadores contribuye a mejorar el clima
organizacional.
Figura 45

Percepcion de los trabajadores en relacion a la empatia, solidaridad y clima organizacional

B Muy frecuentemente M Frecuentemente M Ocasionalmente

® Raramente m Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 34 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

Segun el 40% de los trabajadores “Frecuentemente” la empatia y la solidaridad
existente entre los colaboradores permite mejorar el clima dentro de la institucién; asi
mismo, el 36% de los encuestados opinan que “Muy frecuentemente” eso ocurre. No
obstante, un 16% sefala que “Ocasionalmente”, un 5% opina que “Raramente” y un escaso

3% dice que “Nunca”.
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ftem 35. La comunicacion interpersonal permite y facilita el proceso de adaptacion de las
personas al ambiente de trabajo
Figura 46

Percepcion de los trabajadores acerca de la comunicacion interpersonal y la adaptabilidad

al trabajo.
1% 2%
E Muy frecuentemente B Frecuentemente B Ocasionalmente
I Raramente W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 35 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 48% de los trabajadores consultados afirman que “Frecuentemente” y un
28% “Muy frecuentemente” la comunicacion interpersonal es un canal que facilita el
proceso de adaptacion de las personas al trabajo. Pero, un 21% exponen que
“Ocasionalmente” puede ser asi mientras que, un 2% considera que “Nunca” y 1%

“Raramente”.
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4.2.2.2.1. Resultados de la Dimensidn. Al someter la totalidad de las respuestas
recabadas correspondientes a los items de la dimension 2 de la variable desempefio laboral
al baremo, se obtienen los siguientes resultados.
Figura 47

Dimensién de Comunicacion Interpersonal en la Municipalidad de Jesus Nazareno

3,19

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 2, aplicando el baremo.

Interpretacion:

Con el 72,34% de las opiniones emitidas de los trabajadores se estima que “Muy
frecuentemente” hay un nivel de comunicacion interpersonal en la institucion que mejora
el clima organizativo y permite el trabajo en equipo entre los colaboradores. El 24,47% de
las respuestas se inclinan hacia “Ocasionalmente” y s6lo un 3,19% “Nunca” hay esa

comunicacion en la municipalidad.
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4.2.2.3. Dimension de Toma de Decisiones en el Ejercicio del Liderazgo
item 36. El jefe toma en cuenta tu opinion para establecer las metas y objetivos de las
actividades.
Figura 48
Percepcion de los trabajadores sobre la consideracion de opiniones para la toma de

decisiones

B Muy frecuentemente B Frecuentemente
B Ocasionalmente 1 Raramente
H Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 36 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

El 38% de los trabajadores manifiesta que “Frecuentemente” el jefe considera su
opinién al momento de establecer las metas y objetivos de una actividad o tarea; entretanto
un 25% dice que es “Muy frecuentemente”, el 29% sefiala que es “Ocasionalmente, un 6%
opina que “Raramente” ocurre y un 2% es enfatico al opinar que “Nunca” sus opiniones
son tomadas en cuenta por su jefe para definir las metas a alcanzar en una determinada

actividad.
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item 37. El jefe identifica las oportunidades de mejora y organiza el trabajo tomando en
cuenta la situacion laboral.
Figura 49

Percepcion de los trabajadores acerca de la identificacion de oportunidades de mejora

3% 3%

B Muy frecuentemente B Frecuentemente
B Ocasionalmente ® Raramente
W Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 37 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

De acuerdo con el 43% de los consultados, “Frecuentemente” el jefe identifica
las oportunidades de mejora en funcidn a ellas organiza el trabajo considerando el estado
de la situacion laboral de los colaboradores. No obstante, el 31% sefiala que es
“Ocasionalmente”, el 20% opina que “Muy frecuentemente”, el 3% “Raramente” y un 3%
restante considera que “Nunca” el jefe sigue este esquema de identificacion de
oportunidades y valoracion de la situacion de los trabajadores para coordinar una actividad

de trabajo.
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item 38. El jefe evalUa las posibles alternativas de solucion frente a los problemas que se
presenta en la institucion antes de tomar una decision

Figura 50

Percepcion de los trabajadores sobre la evaluacion de posibles alternativas de solucién

para dar solucion a los problemas de la institucion.

3% 3%
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I Raramente H Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 38 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

De acuerdo con el 48% de los encuestados consideran que “Frecuentemente” el
jefe realiza una evaluacion de las diferentes alternativas de solucion para un problema en
la institucion antes de tomar una decision. No obstante, el 25% exponen que
“Ocasionalmente” y un 21% considera que “Muy frecuentemente” se efectia un analisis
valorativo de las alternativas y posteriormente se toma una decision; pero, un 3% sefiala

que “Raramente” y el 3% dice que “Nunca”.
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item 39. El jefe realiza reuniones permanentes con el equipo de trabajo para tomar
decisiones en beneficio de la institucion

Figura 51

Percepcion de los trabajadores acerca de la realizacion de reuniones entre el jefe y su

equipo de trabajo para la toma de decisiones.

B Muy frecuentemente M Frecuentemente B Ocasionalmente

“ Raramente ® Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 39 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesis Nazareno.

Interpretacion:

El 40% de los encuestados considera que “Frecuentemente” el jefe realiza
reuniones de trabajo con su equipo para realizar la toma de decisiones que beneficien a la
institucion. Por otra parte, el 33% manifiestan que es “Ocasionalmente” que se dan estas
reuniones; mientras que, el 16% opina que “Muy frecuentemente”. Por el contrario, el 8%

sefiala que esas reuniones ocurren “Raramente” y un 3% sostiene que “Nunca” se realizan.
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item 40. Tradicionalmente, considera que las decisiones que toma el jefe han contribuido
en la mejora de las relaciones laborales en la institucion.

Figura 52

Percepcion de los trabajadores en relacion a la contribucién de las decisiones del jefe a la

mejora de las relaciones laborales en la Municipalidad de Jesus Nazareno.

2%

B Muy frecuentemente B Frecuentemente l Ocasionalmente

Raramente B Nunca

Nota: Respuesta obtenida al item 40 de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jesus Nazareno.

Interpretacion:

Segun el 42% de los colaboradores “Frecuentemente” las decisiones tomadas
por el jefe tributan al mejoramiento de las relaciones laborales dentro de la institucion; el
29% de los encuestados considera que “Ocasionalmente” y un 22% sostiene que “Muy
frecuentemente”. No obstante, el restante 7% manifiestan que “Raramente” con 5% y
“Nunca” con el 2% hay una contribucion de las decisiones favorable para las relaciones en

el trabajo.
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4.2.2.3.1. Resultados de la Dimension. Para la dimension 3 de la variable
desempefio laboral, el baremo arrojo los resultados que se pueden apreciar en la figura 53.
Figura 53
Dimension de la Toma de decisiones en el ejercicio del liderazgo en la Municipalidad de

Jesus Nazareno

3,19

= Nunca = Ocasionalemente = Muy frecuentemente

Nota: Resultados obtenidos de la dimension 3, aplicando el baremo.

Interpretacion:

El 53,19% y el 43,62% de las respuestas emitidas para los items que conforman
la dimension de toma de decisiones en el ejercicio del liderazgo “Ocasionalmente” y “Muy
frecuentemente” se da en funcidn de la consulta y participacion de los colaboradores,
siguiendo un proceso de andlisis y evaluacion de las alternativas de solucion y
contribuyendo a mejorar el contexto de las relaciones laborales dentro de la municipalidad.
Mientras que, el 3,19% considera que “Nunca” la toma de decisiones se desarrolla en esa

formay en pro de mejorar el desempefio organizacional.
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4.3. Resultados Inferenciales

Para el analisis estadistico de tipo inferencial se somete a una prueba de
normalidad los resultados obtenidos de la sumatoria de respuestas emitidos para cada
variable: Estilos de Liderazgo y Desempefio Laboral, con el proposito de determinar si los
datos que representan son paramétricos y en funcion a ello, definir el Coeficiente de
Correlacion a emplear para la comprobacion de la hipotesis general y especificas.
Considerando que si los datos se ajustan a distribucion conocida y son paramétrico se
emplea un Coeficiente de Correlacién de Pearson; en caso contrario, se determina el

Coeficiente de Spearman para datos no paramétricos.

4.3.1. Prueba de Normalidad

Para realizar la prueba de normalidad se empled la prueba de Kolmogérov-
Smirnov dado que la muestra es mayor de 50. Segun Flores Tapia y Flores Cevallos
(2021), es “una prueba de bondad de ajuste ampliamente utilizada para probar la
normalidad de los datos muestrales”.

Para ello, la prueba realiza la comparacion entre la funcién de la distribucion
acumulada y la distribucion esperada considerando que los datos son normales; cuando la
diferencia es grande se rechaza la hip6tesis nula (Ho) de normalidad de los datos y el valor
de significancia obtenido p es menor que la significancia establecida (o)) permitiendo
concluir que los datos no se ajustan a una distribucion Normal y pertenecen a una

poblacién no paramétrica (Minitab, 2020).

4.3.1.1. Prueba de Normalidad para la VVariable Estilos de Liderazgo. Se
establecen las hipdtesis y los criterios de decision para un Nivel de Confianza de 95% y un

valor de a del 5%:
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Hipdtesis Planteadas:

Ho: Los datos de la variable Estilos de Liderazgo se ajustan a una Distribucion
Normal.

H1: Los datos de la variable Estilos de Liderazgo No se ajustan a una
distribucion Normal.

Criterios de decision: Si p >a, entonces se acepta Ho; por el contrario, si p<a entonces se

rechaza Hoy se procede a aceptar la hipdtesis alternativa (H1).

Resultado de la Prueba de Normalidad:

Figura 54

Prueba de Normalidad para la Variable Estilos de Liderazgo
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Nota: Con los resultados obtenidos del procesamiento de los datos en Minitab Web (2022).
Interpretacion:

Como puede observarse en la figura 53, el valor de significancia obtenido (p) es
de 0,015 siendo menor a la significancia establecida (o) que es de 0,05 y el estadistico de
Kolmogorov- Smirnov (KS) es de 0,105. Aplicando los criterios de decision establecidos,

dado que se cumple que p < a entonces se concluye que: Los datos que representan a la
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variable Estilos de Liderazgo no se ajustan a una Distribucion Normal y por lo tanto, son

datos no paramétricos.

4.3.1.2. Prueba de Normalidad para la VVariable Desempefio Laboral.

Hipdtesis Planteadas:

Ho: Los datos de la variable Desempefio Laboral se ajustan a una Distribucion
Normal.

H1: Los datos de la variable Desempefio Laboral No se ajustan a una
distribucion Normal.

Criterios de decision: Para un p > a, se acepta la hipotesis nula (Ho); en el caso de que p <

a se procede a rechazar Hoy aceptar la hipdtesis alternativa (Hq).

Resultado de la Prueba de Normalidad:

Figura 55

Prueba de Normalidad para la Variable Desempefio Laboral
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Nota: Con los resultados obtenidos del procesamiento de los datos en Minitab Web (2022).
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Interpretacion:

En la figura 55, se observa el grafico de la prueba de Normalidad donde el valor
de p obtenido es de 0,037 y el estadistico KS fue de 0,097. Aplicando los criterios de
decision para un valor de significancia establecido o de 5%; en virtud de que, p < a se
procede a rechazar la Hipotesis Nula que plantea que los datos de la variable se ajustan a
una Distribucion Normal y se acepta la hip6tesis alternativa (H1), concluyendo que los

datos de la variable Desempefio Laboral son no paramétricos.

4.3.2. Comprobacién de Hipotesis

Luego de comprobar que los datos que pertenecen a las variables de estudios son
no paramétricos, se procede a efectuar la comprobacion de las hipétesis de investigacion,
partiendo del célculo del Coeficiente de Correlacién de Spearman (Rho) el cual permite
conocer la existencia de una correlacion lineal entre dos variables; es decir, el grado de
asociacion y el sentido de la relacion entre éstas (Martinez et al., 2009).

De acuerdo con los autores, el Coeficiente de Correlacion es un valor que oscila
entre -1y 1, donde el valor de cero indica la no existencia de una correlacion entre las
variables. Dicho autor ademas fija la escala de interpretacion del Coeficiente, que se
muestra en la tabla 6.

Tabla 6

Escala de interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Spearman

Rango Relacién

0-0,25 Escasa o nula

0,26-0,50 Débil

0,51- 0,75 Entre moderada y fuerte

0,76- 1,00 Entre fuerte y perfecta 5
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Nota: (Martinez et al., 2009)

Para interpretar el Coeficiente de Spearman ademas se ha de considerar que los
valores cercanos a 1 denotan una correlacién fuerte y los valores préximos a 0 refleja una
relacion débil y en algunos casos, nula. Ademas, el signo del Rho también refleja si la
relacion entre las variables es directa para valores positivo e inversa para coeficiente con

signo negativo.

4.3.2.1. Hipotesis General.
Hg: Los estilos de liderazgo si se relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-2021.
Hipdtesis:

Ho: Los estilos de liderazgo si se relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.

H1: Los estilos de liderazgo no se relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.

Criterios de decisidn: Para un nivel de confianza del 95% y un valor de o del 5%

Si p < a, entonces se acepta Hoy en caso contrario, cuando p > o se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa (H1).
De esta manera, se calcul6 el Coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho)

cuyos resultados obtenidos se presentan en la tabla 7.
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Tabla 7

Coeficiente de Correlacidn de Spearman entre los Estilos de Liderazgo y el Desempefio

Laboral

Muestra 1 Muestra 2 N Correlacion  IC de 95% para p Valor p
Desempefio  Estilos 94 0.826 (0.734, 0.000
Laboral Liderazgo

0.888)

Fuente: Resultados obtenidos del célculo de Rho Minitab Web (2022).

Figura 56

Matriz de Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral

Desempefio Laboral
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Interpretacion:

Como puede observarse en la tabla 5 y la figura 56, el Rho obtenido entre los
estilos de liderazgos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad es de
0,826, denotando la existencia de una correlacion lineal positiva, directa y fuerte entre
ambas variables.

Asi mismo, el valor de p obtenido es de 0.000 siendo menor a la significancia o
establecida de 0,05 por lo cual se procede a aceptar la hipétesis nula y se afirma que los
estilos de liderazgo si se relacionan con el desempefio laboral que tienen los trabajadores

en la institucion.

4.3.2.2. Hipotesis Especificas. Para la comprobacidn de las hipotesis especificas se

procedié de la misma manera mediante el calculo del Coeficiente de Spearman para
conocer el grado de asociacion entre la variable Estilos de Liderazgo y las diferentes
dimensiones que representa a la variable dependiente.

a) Para la hipdtesis especifica 1:

H o1: El estilo de liderazgo si se relaciona con la motivacion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno — 2021.

En la tabla 8, se presentan los resultados obtenidos al calcular el Rho entre los
estilos de Liderazgo y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital.
Tabla 8

Correlaciones en parejas de Spearman entre los Estilos de Liderazgo y la Motivacion

Muestral  Muestra 2 N Correlacion IC de 95% para p Valor p
Motivacion  Estilos 94 0.446 (0.258, 0.601) 0.000
Liderazgo

Nota: Resultados obtenidos del calculo de Rho Minitab Web (2022).

Figura 57
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Matriz de Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y la motivacion

Grafica de matriz de Estilos Liderazgo, Motivacion
IC de 95% para la correlacién de Spearman
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Nota: Minitab Web (2022).
Interpretacion:

En la tabla 6 y la figura 57, se puede apreciar que el Rho entre los estilos de
liderazgo y la motivaciéon es de 0,446; es decir, el coeficiente de correlacién lineal es
positivo denota una relacion directa y débil. Sin embargo, la significancia obtenida de p es
de 0.000, siendo este valor menor al valor de a definido de 0,05; en virtud de que, p < a se
procede a aceptar la hipdtesis planteada (H1) siguiendo el criterio establecido
anteriormente; es decir, que se afirma que los estilos de liderazgos en la Municipalidad si

se relacionan con la motivacién de sus colaboradores.



161

b) Para la hipotesis especifica 2:

H o2: El estilo de liderazgo si se relacionan con la comunicacion interpersonal de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-2021.

El Coeficiente de Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y la
comunicacion interpersonal se muestra en la tabla 9.
Tabla9

Correlaciones en parejas de Spearman entre los estilos de liderazgo y la comunicacion

interpersonal
Muestra 1 Muestra 2 N  Correlacion IC de 95% para p Valor p
Comunicacion Estilos Liderazgo 94 0.508 (0.329, 0.651) 0.000

Nota: Resultados obtenidos del célculo de Rho Minitab Web (2022).
Figura 58
Matriz de Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y la Comunicacion

Interpersonal

Grafica de matriz de Estilos Liderazgo, Comunicacion
IC de 95% para la correlacién de Spearman
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 7 y la figura 58, los estilos de liderazgo y la
comunicacion interpersonal tiene un coeficiente de correlacion de 0,508; siendo el Rho un
valor positivo gque indica una relacion lineal directa entre ambos pardmetros. Ademas,
refleja una relacion entre moderada y fuerte.

En lo que respecta al valor de la significancia obtenida, p es igual a 0,000 el cual
es menor a o que se ha establecido en 0,05 (5%). En este caso, ya que p < a, se procede a
afirmar la hipdtesis de relacion entre los estilos de liderazgo y la comunicacion

interpersonal en los trabajadores de la mencionada institucion.
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c) Para la hipotesis especifica 3:

H o3: El estilo de liderazgo si se relaciona con la toma de decisiones en el
ejercicio del liderazgo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-
2021.

En la tabla 10, se pueden apreciar los resultados del calculo del Coeficiente de
Correlacion de Spearman entre los estilos del lider y la toma de decisiones en el ejercicio
del liderazgo en el personal de la Municipalidad Distrital.

Tabla 10
Correlaciones en parejas de Spearman entre los estilos de liderazgo y la toma de

decisiones en el ejercicio del liderazgo

Muestra 1 Muestra 2 N Correlacion IC de 95% parap Valorp
Toma de Estilos 94 0.848 (0.766, 0.000
decisiones Liderazgo 0.903)

Nota: Resultados obtenidos del calculo de Rho Minitab Web (2022).

Figura 59

Matriz de Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y la toma de decisiones

Grafica de matriz de Estilos Liderazgo, Toma de decisiones
IC de 95% para la correlacion de Spearman
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Nota: Minitab Web (2022).
Interpretacion:

Los resultados que se reflejan tanto en la tabla 8 como la figura 59, indica que el
Rho obtenido entre los estilos de liderazgo y la toma de decisiones es de 0,848 para
resaltar la existencia de una relacion directa, positiva, entre fuerte y perfecta. Por otra
parte, el valor de p resultante es de 0.000, siendo menor al a establecido de 0,05; en este
caso, siendo el valor de p < a entonces, se procede a afirmar la Hipotesis especifica 3
donde se establece que los estilos de liderazgo si se relacionan con la toma de decisiones
en el ejercicio del liderazgo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus
Nazareno.

Finalmente, comprobadas las hipdtesis de investigacion se presenta un resumen
de los resultados de estadistica inferencial obtenidos en el presente estudio en la tabla 11.
Tabla 11

Resultados del célculo del Rho y la comprobacion de Hipdtesis de Investigacion

Hipotesis Variable Dimensién de la Coef. ¢Se cumple la
especifica Independien variable Spearman | HipoOtesis?
te dependiente (0=0,05)
Se cumple Hyy
El estilo de Motivacion Rho= 0,446 se  concluye
liderazgo si se p=0,000 que: existe una
relaciona con la relacion
motivacion de directa,
los trabajadores positiva y
de la débil entre el
Municipalidad estilo de
Distrital de liderazgo y la
Jesus Nazareno motivacion de
—2021. los
Estilos de trabajadores de
liderazgo la
Municipalidad
. distrital Jesus
H o2: El estilo de Nazareno
liderazgo si se
relacionan con
la comunicacion
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interpersonal de Comunicacion Rho= 0,508 Se cumple Hay
los trabajadores interpersonal p =0,000 se  concluye
de la que: una
Municipalidad relacion
Distrital de directa,
Jesus Nazareno- positiva, entre
2021. moderada y
fuerte entre los
estilos de
liderazgo vy la
comunicacion
interpersonal
entre los
trabajadores de
la
Municipalidad
H o3: El estilo de
liderazgo si se Toma de decisiones | Rho=0,848 | Se cumple Hgs
relaciona con la en el ejercicio del | p=10,000 y se concluye

toma de
decisiones en el
ejercicio del
liderazgo en los
trabajadores de
la
Municipalidad
Distrital de
Jesus Nazareno-
2021.

liderazgo

que existe una
relacion

directa,

positiva, entre
fuerte y
perfecta entre
los estilos de
liderazgos y la
toma de
decisiones en
el ejercicio del
liderazgo en la
Municipalidad

Conclusion: Al cumplirse las hipétesis especificas se comprueba la hip6tesis general que
afirma que los estilos de liderazgo se relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Jesus Nazareno con un Coeficiente de
Correlacion de Spearman del 0,826, el cual denota una relacion lineal directa, positiva
entre fuerte y perfecta entre las variables de investigacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Relacion existente entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-2021.

En la presente investigacion se puso evidencio que el coeficiente de correlacion
entre las variables resulta 0,826 y el valor de p obtenido de 0,000 es menor al p tabular de
0,05 que fueron calculado aplicando de una prueba no paramétrica Coeficiente de
Correlacion de Spearman. Estos resultados denotan que hay una relacion lineal entre los
estilos de liderazgos y el desempefio laboral en esta institucién que es positiva, directa y
fuerte. En este sentido, la evaluacion de los tres estilos de liderazgo definidos por Kurt
Lewin permite afirmar que en la Municipalidad hay una marcada tendencia hacia el estilo
democrético y participativo; es decir que, hay un lider que no sélo escucha a sus
colaboradores, trabaja con ellos bajo el concepto de ser un equipo de trabajo y sabe delegar
autoridad y funciones en su equipo manteniendo el acompafiamiento de las tareas bajo una
premisa de confianza en las habilidades y capacidades de sus colaboradores.

Por otra parte, se pudo conocer que hay algunos rasgos del liderazgo transaccional
en la Municipalidad Distrital pues un 55,32% de las opiniones recogidas en la encuesta
para esta dimension se inclina a que “Muy frecuentemente” aparece este tipo de lider
cuando se busca mejorar continuamente los procesos internos de la institucion con miras a
ofrecer un mejor servicio a los ciudadanos; ademas, se ejerce una comunicacion directa y
verbal de parte del jefe hacia sus trabajadores y los trabajadores reciben el reconocimiento
del jefe cuando se logran las metas establecidas en la institucion; sin embargo, el personal

sefiala no sentirse motivados por sus jefes. Estos resultados han sido corroborados
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mediante las investigaciones de Vasquez (2018), quien sefiala que en las instituciones
pueden converger diferentes estilos de liderazgo precisando que encontré atributos de un
liderazgo coercitivo en su estudio de acuerdo con el 57,5% de las opiniones emitidas por
los trabajadores; mientras que, el restante consideraba la existencia de un liderazgo
participativo que los incentiva a cumplir con sus funciones de manera responsable y a
lograr las metas organizacionales; en su estudio se logro establecer la relacion entre los
estilos de liderazgo y el desempefio laboral con un Rho de Spearman de 0,553 que refleja
una relacién moderada. Entretanto Carrasco (2018), consigue demostrar en su estudio una
correlacion lineal, positiva a traves del Coeficiente de Correlacion de Pearson de 0,730
entre estas variables, siendo este valor cercano al valor de correlacion determinado en la
presente investigacion.

También Acufia y Bolivar (2019), logran identificar un estilo democréatico en el
liderazgo de la institucién abordada en su estudio y resefian que los lideres democraticos
logran un alto nivel de desempefio laboral, pues hay mayor entrega del personal en las
tareas por conviccion propia, valorando este estilo como positivo desde la perspectiva del
incremento del desempefio de los trabajadores debido a los niveles de participacion que
pueden alcanzarse bajo este tipo de liderazgo. Mientras que, Tenorio et al. (2018) han
resaltado en su investigacion que el estilo de liderazgo transaccional fue calificado por el
56,7% de los colaboradores como poco efectivo debido a las presiones que ejerce el lider
sobre el equipo de trabajo, lo cual impide un mejor desenvolvimiento del personal y crea
clima poco favorable para el desempefio laboral. Considerando estos resultados, se puede
decir que el estilo de los lideres en una organizacion afecta el desempefio de sus
empleados, afecta el grado y la calidad de la interaccion interpersonal, esto se manifiesta

en su participacion en el logro de las metas de la organizacion, implementando procesos de
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toma de decisiones mas eficientes y eficaces, ya que se crea un clima organizacional que

promueve el crecimiento y desarrollo personal y profesional de los empleados.

5.2. Relacion entre los estilos de liderazgo y la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno — 2021.

A nivel especifico, el estudio permitioé determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la motivacién del personal de la Municipalidad con un Coeficiente de
Correlacion para variables no paramétricas de Spearman, cuyo valor resultante fue de
0,446 y el p obtenido de 0,000 (p < a; (0,05) que demuestra que existe una relacion directa,
positiva y débil entre los estilos de liderazgo aplicados en la Municipalidad y la
motivacion de los trabajadores. En este sentido, la investigacion puso en evidencia a través
del 69,15% de las respuestas a los items por parte de los trabajadores que
“Ocasionalmente” se motiva al personal de la municipalidad y un 26,60% considera que
“Nunca” se les motiva en el trabajo; ademas, los colaboradores sefialan que “Nunca” la
remuneracion econoémica que reciben es un elemento de motivacion en la municipalidad,
existiendo una baja expectativas de formacion profesional y mejora de sus capacidades
mediante planes de capacitacion impulsados desde la institucion ya que, el 27% de los
trabajadores consultados considera que “Raramente” y 26% “Nunca” se realizan. En las
investigaciones de Vega Véasquez (2021), se llegd a la conclusion de que un liderazgo que
brinde y garantice las oportunidades de participacién del personal es el estilo correcto, en
especial cuando esa apertura permite delegar responsabilidades e incrementar el
desempefio de la organizacién porque los colaboradores comprender sus roles y los

asumen motivados por un lider que reconoce su potencial y lo valora.
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Por su parte, Robbins y Judge (2009) sefiala que en los liderazgos carismaticos
se fundamentan la construccion de un sistema de confianza para lograr un clima
organizacion de plena satisfaccion laboral donde el trabajador se sienta motivado a lograr
un mejor rendimiento en el trabajo. De esta manera, el lider carismatico es arriesgado,
visionario y en algunos casos se muestra fuera de lo comdn al impulsar sus ideas con la
perspectiva de éxito, considerando la capacidad de su equipo como una de sus principales
fortalezas para alcanzar sus objetivos; en el caso de la Municipalidad, este estilo se
manifiesta “Muy frecuentemente” con un 73,40% de las respuestas emitidas. Asi mismo,
Cisneros (2019) tomando en cuenta sus resultados expuso que el 50% de trabajadores
consultados exponen que su jefe inmediato superior les induce a tener deseos de
superacién para lograr el éxito en el trabajo; sin embargo, se detectd que no habia planes
de formacion ni capacitacion para el personal de manera que el estimulo recibido no se
encontraba soportado en acciones concreta que permitieran que el trabajador efectivamente
mejoraré su desempefio como verdaderamente se impulsa en el liderazgo transformacional.

Fundamentado en los resultados obtenidos en la presente investigacion y en
estudios de referencia, se puede decir que la motivacion de los trabajadores puede
incrementar en la medida en que el lider aplique estrategias para lograr la satisfaccién del
personal, procure lograr un clima de crecimiento para los colaboradores y se aplique la
justa remuneracién dinerarias a sus servicios; lo cual se facilitaria con un estilo de
liderazgo carismaticos, democratico y transformacional donde se logran un alto nivel de
desempefio laboral, pues hay mayor entrega del personal en las tareas por conviccién
propia y hay un mayor nivel de participacion de los trabajadores bajo este tipos de

liderazgo.
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5.3. Relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la comunicacién interpersonal
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-2021.

La investigacion determiné la relacion existente entre los estilos de liderazgos y
la comunicacion interpersonal del personal de la Municipalidad con el célculo del
coeficiente de correlacion lineal para variables no paramétricas Rho de Spearman, cuyo
valor de 0,508 y una significancia de p = 0,000 mayor al valor de p tabular de (0,05)
definiendo que existe una relacién lineal, directa, positiva entre moderada y fuerte entre los
estilos de liderazgos y el desempefio que tienen los trabajadores de esta institucion. En este
sentido, los hallazgos encontrados denotan que el 48% de los trabajadores consultados
exponen que “Frecuentemente” y un 28% “Muy frecuentemente” propician y fortalecer la
comunicacion interpersonal puede llegar a ser un canal para facilitar el proceso de
adaptacion de las personas al trabajo, permite mejorar el clima dentro de la institucion
creando un ambiente de solidaridad y ayuda mutua entre los trabajadores y promueve el
trabajo en equipo. Al respecto, Chiavenato (2009) expone que el establecimiento de
buenas relaciones entre los colaboradores depende de implementar las estrategias
necesarias para establecer vinculos entre los trabajadores; considerando que la
comunicacion efectiva es vital en su integracion y conexion.

En los estudios de referencia, como es el caso de Acufia y Bolivar (2019) se
resalta al estilo democratico como un liderazgo efectivo para propiciar y fortalecer los
procesos comunicativos, en especial, la comunicacion interpersonal, que tiene una
incidencia favorable en la concrecién de mejores resultados laborales pues se logra mayor
cohesion y coordinacion entre los equipos de trabajo. Por otra parte, algunos autores como
Fuentes (2008) consideran que la comunicacién es la base que soporta la dindmica de la
institucion siendo el medio para lograr la interaccion entre los trabajadores, de la cual

dependen la transmision de ideas y la coordinacion de acciones. Robbins (2004), resalta
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que sin la comunicacién no se pudieran dar instrucciones claras y precisas sobre el trabajo
a efectuar, como realizarlo y de qué forma se pudiera mejorar lo que se esta haciendo. En
tal sentido, los resultados obtenidos resaltan que el proceso de comunicacion interpersonal
es una competencia que define el liderazgo que se asumen en la Municipalidad; siendo una
herramienta imprescindible el logro de las metas establecidas ya que es la base para lograr
un mayor acercamiento, integracién y coordinacién entre los trabajadores al facilitar que se
trabaje como un equipo repercutiendo significativamente en el rendimiento individual y
organizacional.
5.4. Relacion existente entre los estilos de liderazgo y el ejercicio de la toma de
decisiones en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jests Nazareno-2021.
En el estudio se logro determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el ejercicio de la toma de decisiones en el personal a obtener un coeficiente de
correlacion de Spearman Rho igual a 0,848 y un valor de p (0,000) menor a la
significancia obtenida del 0,05, lo que indica hay una relacion lineal, directa, positiva,
entre fuerte y perfecta entre los estilos de liderazgo y la toma de decisiones como ejercicio
del liderazgo. E1 53,19% y el 43,62% de las respuestas emitidas se orientan a exponer que
la toma de decisiones como una muestra de ejercer el liderazgo en la institucion
“Ocasionalmente” y “Muy frecuentemente” ocurre en el marco de la consulta y la
participacion de los trabajadores, mostrando la aplicacion de un proceso de analisis y
evaluacion de las alternativas de solucion para contribuir con el mejoramiento de las
relaciones laborales en la institucién estableciendo metas claras y alcanzables. Como bien
es sabido, la toma de decision es un proceso que se concibe como parte de las funciones
béasicas y elementales en cualquier estilo de liderazgo que se asuma dentro de las
organizaciones, cuya importancia se centra en que repercute en los caminos que sigue la

Municipalidad, la construccion de la cultura y el logro de altos estandares de desempefio.
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Sin embargo, la toma de decision se ejerce de manera diferente en cada estilo de liderazgo
que se asume tal como lo expone Villalva (2017), quien destaca que en el liderazgo
democratico este proceso considera la participacion de los colaboradores, al escuchar y
evaluar las alternativas que estos puedan ofrecerle para abordar una problematica o
desarrollar una actividad promoviendo la concepcion de propuesta de mejoras en equipo.
Pero, en el liderazgo autocratico el ejercicio de la toma de decisiones es exclusivo del lider
de manera que, no se da la participacién de los trabajadores en el proceso y estos sélo se
centran en el cumplimiento de las directrices. Esto se reafirma en la investigacion de Laica,
(2018), donde se deja en evidencia que este liderazgo es improductivo porque afecta
negativamente el desempefio de los empleados ya que tiende a ser paternalista donde los
empleados rara vez participan en la toma de decisiones., el cual esta centralizado en el lider.
Al respecto, se puede decir que no existe un estilo de liderazgo, teniendo en cuenta las
referencias dadas y los resultados. donde no se ejerza la toma de decisiones puesto que es
una funcion intrinseca de los lideres; en este caso, la diferencia entre estos reside en como
se ejecuta y si permite que los subordinados participen o no en el proceso y en los resultados

derivados de las decisiones tomadas.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion se logré determinar la relacion existente entre los
estilos de liderazgo y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jesus Nazareno-2021 mediante una correlacion lineal, directa y muy fuerte
entre estas variables; ademas, este planteamiento general se valido a través del calculo del
Coeficiente de Correlacion de Spearman, el cual dio como resultado un Rho de 0,826 y un
valor de significancia p de 0.000 siendo este menor al valor de a definido de 0,05.

En el primer objetivo especifico, la investigacion permiti6 analizar la relacion
entre los estilos de liderazgo y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jesus Nazareno — 2021.Logrando definirse que los estilos de liderazgo se
relacionan mediante una correlacion lineal, directa, positiva y débil con la motivacién de
los colaboradores de la institucion. Este planteamiento especifico se valido con un
Coeficiente de Correlacion para variables no paramétricas de Spearman, cuyo valor
resultante fue de 0,446 y el p obtenido de 0,000 (p < a; (0,05). En este sentido, se concluye
que se ha podido cumplir con el primer objetivo especifico.

Por otra parte, en cuanto al segundo objetivo especifico que busca determinar la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la comunicacién interpersonal de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021, a través del célculo del
coeficiente de correlacion lineal para variables no paramétricas Rho de Spearman, cuyo
valor de 0,508 y una significancia de p = 0,000 mayor al valor de p tabular de (0,05), por
lo que,, se concluye que ambas variables tienen una correlacién lineal, directa, positiva,
entre moderada a fuerte.

De esta misma forma, en referencia al tercer objetivo especifico que busca

analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el ejercicio de la toma de decisiones de
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los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno-2021, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman Rho igual a 0,848 y un valor de p (0,000) menor a
la significancia obtenida del 0,05, por lo que, se logré definir que estas variables se

correlacionan directa, positiva y fuertemente.



175

RECOMENDACIONES

Una vez finalizada la investigacion y tomando como referencia los resultados

obtenidos, se recomienda:

1)

2)

3)

La elaboracién de un plan de formacion y capacitacion de los trabajadores de la
Municipalidad partiendo de la aplicacion previa de instrumentos que permitan
identificar las necesidades de adiestramiento del personal seguin su formacion
profesional y las funciones que cumple en su puesto de trabajo.

Plantear un esquema de incentivos no econdmicos que busque la valoracion del
desempefio de los trabajadores con el proposito de motivarlos en el
cumplimiento de sus deberes laborales. De esta manera, los colaboradores
podran sentir que su esfuerzo extra y contribucion a las metas organizacionales
es valorado y reconocido por la institucion.

Incrementar los medios de participacion de los trabajadores en el
establecimiento de las metas, organizacion del trabajo, fijacion de objetivos,
entre otros esquemas de planificacion empresarial, ya que sus opiniones,
sugerencias y recomendaciones son imprescindibles para enriquecer los
planteamientos de mejora continua en pro de incrementar la eficiencia 'y

eficacia de la Municipalidad.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TEMA: Estilo de Liderazgo y el Desempefio Laboral de la Municipalidad Provincial de Jesis Nazareno 2021.
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Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general | Objetivo general | Hipdtesis general 1. Liderazgo 1.1- Dinadmica para el Tipo de

¢De qué manera se | Determinar la | Los estilos de autocratico trabajo investigacion:
relgcionan los relacion existente Iidergzgo si se 1.2.- Establecimiento de Cuantitativa,
estilos de entre los estilos de | relacionan con el metas Descriptiva y
liderazgo y el liderazgo y el | desempefio laboral | Variable 1: 1.3.- Toma de decisiones lacional
desempefio laboral | desempefio de los trabajadores | Estilos de corretacional.
en los trabajadores | laboral de los | de la Municipalidad | Liderazgo 2.- Liderazgo 2.1.- Participacion

de la
Municipalidad
Distrital de Jesus
Nazareno-2021?

Problemas
especificos

1.- ;COmo se
relacionan los
estilos de
liderazgo con la
motivacion de los

trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Jesus
Nazareno-2021

Objetivos
especificos

1.- Conocer la
relacion entre los
estilos de
liderazgo y la
motivacion de los

Distrital de Jesus
Nazareno-2021.

Hipdtesis
especificas

Hi: El estilo de
liderazgo si se
relaciona con la
motivacion de los
trabajadores de la

democrético.

3.- Liderazgo
Liberal “Laissez
Faire”

4.- Liderazgo
carismatico.

2.2.- Manejo de la
informacién

2.3.- Relacion con los
colaboradores

3.1.- Eficiencia
3.2.- Responsabilidad

4.1. Relaciones
interpersonales
4.2.- Fortalecimiento de
las habilidades

Disefio de la
investigacion:

No experimental de
corte transversal.

Método de
investigacion:
Hipotético-
Deductivo.

Poblacién: 94
trabajadores
Muestra: Censal
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trabajadores de la
Municipalidad

Distrital de JesUs
Nazareno - 20217

2.- (Cual es la
relacion que existe
entre los estilos de
liderazgo y la
comunicacion
interpersonal de
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de JesUs
Nazareno-2021?

3.-¢Cual es la
relacion existente
entre los estilos de
liderazgo y el
ejercicio de la
toma de decisiones
de los trabajadores
de la
Municipalidad

trabajadores de la
Municipalidad

Distrital de Jesus
Nazareno — 2021.

2.- Determinar la
relacion que
existe entre los
estilos de
liderazgo y la
comunicacion
interpersonal de
los trabajadores
de la
Municipalidad
Distrital de Jesus
Nazareno-2021.

3.- Analizar la
relacion existente
entre los estilos
de liderazgo y el
ejercicio de la
toma de
decisiones de los
trabajadores de la
Municipalidad

Municipalidad
Distrital de Jesus
Nazareno — 2021

H>: El estilo de
liderazgo si se
relacionan con la
comunicacion
interpersonal de los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de JesUs
Nazareno-2021.

Ha: El estilo de
liderazgo si se
relaciona con la
toma de decisiones
en el ejercicio del
liderazgo en los
trabajadores de la
Municipalidad

Variable 2:
Desempefio
Laboral

5.- Liderazgo
transaccional.

6.- Liderazgo
Transformacional

1.- Motivacion.

2.- Comunicacion
interpersonal.

3.- Toma de
decisiones en el

4.3.- Creatividad

5.1.- Reconocimiento
5.2.- Organizacion del
trabajo

5.3.- Comunicacion

6.1.- Influencia idealizada
6.2.- Comprension de las
necesidades individuales
6.3.- Estimulacion
Intelectual

6.4.- Consideracion
individualizada

1.1.- Recompensas
1.2.- Capacitacion y
formacion

2.1.- Trabajo en equipo
2.2.- Empatia
2.3.- Adaptabilidad

3.1.- Anélisis de las
oportunidades

Técnica:

Encuesta con
escala de medicion
Likert

Instrumento:
Cuestionario
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Distrital de Jesus
Nazareno-2021?

Distrital de Jesus
Nazareno-2021

Distrital de Jesus
Nazareno-2021.

ejercicio del
liderazgo

3.2.- Metas y objetivos
organizacionales




Tema de investigacion: “Estilo de liderazgo en el desempeiio laboral de la

ENCUESTA

Anexo 02: Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA

Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno-2021”

Distinguido Trabajador:
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Ante todo, reciba un cordial saludo, agradeciendo de antemano su voluntad para colaborar

en el presente estudio que busca determinar la relacion existente entre los estilos de liderazgo

en el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Jesis Nazareno, 2021. A

continuacioén, se muestran una serie de preguntas que debera responder segln su apreciacion.

Recuerde que el cuestionario es de manera anénima.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las siguientes preguntas y conteste con

sinceridad, eligiendo una sola opcion y marcando con una equis (X) en el cuadro que

contenga la respuesta seleccionada segun la siguiente escala:

Escala Nunca
valorativa 1

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

3

4

5

Variable independiente: Estilos de Liderazgo

NO

Items

Dimension 1: Liderazgo a

utocratico

El jefe es quien realiza la
asignacion de las tareas a
cumplir por los colaboradores
sin tomar en cuenta la opinién
0 sugerencia de estos

El jefe determina las metas y
objetivos a cumplir en cada
actividad

El jefe ejerce una supervision
constante de las actividades a
realizar




Las decisiones estan centradas
en el jefe
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Dimension 2: Liderazgo democratico

El jefe siempre nos retne para
discutir las estrategias vy
lineamientos  de  trabajo,
escuchando de manera
receptiva nuestras inquietudes
y sugerencias.

Durante el desarrollo de una
actividad, el jefe nos orienta y
motiva constantemente para
obtener mejores resultados

Para el desarrollo de una tarea,
el jefe comparte informacion y
esboza los lineamientos para
una mejor comprensién de
estos

El jefe informa
constantemente de las
novedades de la organizacion
y sus proyecciones en el corto
plazo.

El jefe mantiene una relacion
cordial, de respeto vy
solidaridad con los
colaboradores

Dimension 3: Liderazgo Liberal “Laissez Faire”

10

El jefe escasamente supervisa
nuestras tareas y deja al
criterio del trabajador el
cumplimiento o no de la
misma

11

El jefe pocas veces califica
nuestro desempefio y se
muestra indiferente frente a
este.

12

Cuando se presentan los
problemas, el jefe delega su
autoridad para resolver el
conflicto.

Dimension 4: Liderazgo carismatico

13

El jefe empatiza con los
trabajadores, se  muestra
amable y genera confianza en
sus colaboradores

14

Frente a las dificultades, el jefe
nos insta a dar lo mejor y a
superar los obstaculos

15

El jefe nos motiva a ser
creativo y desarrollar nuestra




maxima capacidad profesional
y personal.
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16

Para el jefe, los errores son
parte del aprendizaje y son
necesarios  para  mejorar
nuestro desempefio.

Dim

ension 5: Liderazgo transaccional

17

El jefe reconoce y premia los
logros obtenidos

18

El jefe organiza
detalladamente cada actividad
y es claro y preciso en las
instrucciones para
desarrollarlas.

19

El jefe prefiere la
comunicacién verbal antes
que el escrito o digital

20

ElI  jefe  promueve el
mejoramiento continuo de los
procesos internos en el area en
pro de optimizar el uso de los
recursos.

Dimen

sion 6: Liderazgo Transformacional

21

ElI jefe  promueve el
compromiso  organizacional
entre los colaboradores

22

El jefe siempre busca que nos
identifiquemos con la misién
de la institucion

23

El jefe comprende y aborda de
manera individual nuestra
debilidades y nos apoya para
resolver las dificultades

24

El jefe nos motiva a mejorar
nuestras capacidades
profesionales a través de la
formacién continua

25

El jefe nos induce a ser
innovadores y crear propuesta
innovadoras para mejorar el
trabajo del equipo.

26

El jefe nos hace entender que
los logros no son individuales
sino colectivos

27

El jefe comparte abiertamente
sus ideas y promueve la
participacion de los
colaboradores para
enriguecerlas.

28

El jefe es un modelo a seguir
por todos los colaboradores.




Variable dependiente: Desempefio laboral
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Dimensién 1: Motivacion

29

La remuneracion que percibe
es uno de los factores que mas
lo motiva.

30

Alcanzar el ascenso laboral lo
motiva en el trabajo.

31

La institucién realiza planes de
formacion para mejorar sus
capacidades

Dimensién 2: Comunicaci

on interpersonal

32

El trabajo en equipo permite la
integracion de los
colaboradores y mejora el
rendimiento en el trabajo

33

El trabajo en equipo exigen un
adecuado nivel de
coordinacién entre los
trabajadores

34

La empatia y solidaridad entre
los trabajadores contribuye a
mejorar el clima
organizacional

35

La comunicacion interpersonal
permite y facilita el proceso de
adaptacién de las personas al
ambiente de trabajo

Dimensién 3: Toma de decisiones en el

ejercicio del liderazgo

36

El jefe analiza los problemas
antes de tomar una decision

37

El  jefe identifica las
oportunidades de mejora en las
situaciones de dificultad que
puedan presentarse en el
trabajo.

38

El jefe evalua las posibles
alternativas de solucion frente
a los problemas que se
presenta en la institucion

39

Tradicionalmente, las
decisiones que toma el jefe en
el trabajo han contribuido con
el logro de los objetivos de la
organizacién

40

El jefe evalla alternativas de
trabajo para alcanzar las metas
y objetivos de la institucién




Anexo 03: Validacion del Instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Mariela Marisol Llantoy Barboza
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grado expresarle mis saludos, y en condicion de egresado de la Escuela Profesional de
Ciencias de la Comunicacion de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidon necesaria para poder
desarrollar mi investigacion que lleva por titulo: Estilo de Liderazgo y el Desempefio Laboral
de la Municipalidad Distrital De Jesis Nazareno — 2021. Siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos

y/o investigacion educativa para solicitar su valiosa colaboracion en el Juicio de Experto.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Certificado de valhidez de contenido de los instrumentos.

Expresiandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente;

Oscar David Marquina Oriundo
DNL: 70230789
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PERFIL DEL EXPERTO

Nombre del encuestado:

Marcie\a Marisel LIaMoY Bacbees

Cargo:

Do cevte

Variable independiente: Estilos de Liderazgo

IN° Dimensiones/items

Pertinencia

1

Relevancia2

Claridad3

Sugerencia

Dimension 1: Liderazgo autocratico

Si

No

Si

No

Si

No

El jefe es quien realiza la
asignacion de las tareas a cumplir
por los colaboradores sin tomar en
cuenta la opinion o sugerencia de
estos.

El jefe determina las metas y
objetivos a cumplir en cada
actividad.

El jefe ejerce una supervision
constante de las actividades a
realizar

Las decisiones estan centradas en
el jefe

Dimensién 2: Liderazgo democratico

5

El jefe siempre nos reune para
discutir las estrategias y
lineamientos de trabajo,
escuchando de manera receptiva
nuestras inquietudes y sugerencias.

Durante el desarrollo de una
actividad, el jefe nos orienta y
motiva constantemente para
obtener mejores resultados

Para el desarrollo de una tarea, el
Jefe comparte informacion y
esboza los lineamientos para una
mejor comprension de estos

El jefe informa constantemente de
las novedades de la organizacion y
sus proyecciones en €l corto plazo.
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El jefe mantiene una relacion
cordial, de respeto y solidaridad
con los colaboradores

Dimension 3: Liderazgo Liberal “Laissez

Faire”

10

El jefe escasamente supervisa
nuestras tareas y deja al criterio del
trabajador el cumplimiento o no de
la misma

11

El jefe pocas veces califica nuestro
desempeiio y se muestra
indiferente frente a este.

12

Cuando se presentan los
problemas, el jefe delega su
autoridad para resolver el conflicto.

Dimension 4: Liderazgo carismatico

13

El jefe empatiza con los
trabajadores, se muestra amable y
genera confianza en sus
colaboradores

14

Frente a las dificultades, el jefe nos
insta a dar lo mejor y a superar los
obstaculos.

15

El jefe nos motiva a ser creativo y
desarrollar nuestra maxima
capacidad profesional y personal.

16

Para el jefe, los errores son parte
del aprendizaje y son necesarios
para mejorar nuestro desempefio.

Dimension 5: Liderazgo transaccional

17

El jefe reconoce y premia los
logros obtenidos

18

El jefe organiza detalladamente
cada actividad y es claro y preciso
en las instrucciones para
desarrollarlas.

%

El jefe prefiere la comunicacién ve
escrito o digital

rbal ar]
X

tes qug el

20

El jefe promueve el mejoramiento
continuo de los procesos internos
en el area en pro de optimizar el
uso de los recursos.
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Dimensién 6: Liderazgo
Transformacional

21

El jefe promueve el compromiso
organizacional entre los A X
colaboradores

22

El jefe siempre busca que nos
identifiquemos con lamisiéndela | L I
nstitucion

23

El jefe comprende y aborda de
manera individual nuestras N} 3
debilidades y nos apoya para
resolver las dificultades

24

El jefe nos motiva a mejorar
nuestras capacidades profesionales N N
a través de la formacion continua

25

El jefe nos induce a ser
mnovadores y crear propuestas g N
mmnovadoras para mejorar el trabajo
del equipo.

26

El jefe nos hace entender que los
logros no son individuales sino X S
colectivos.

27

El jefe comparte abiertamente sus
ideas y promueve la participacion | X
de los colaboradores para %
enriquecerlas.

28

El jefe es un modelo a seguir por
todos los colaboradores. ~ <

Variable dependiente: Desempeiio laboral

Dimension 1: Motivacion

29

La remuneracion que percibe es
uno de los factores que mas lo e X
motiva.

30

Alcanzar el ascenso laboral lo
motiva en el trabajo. X ¥

31

La institucion realiza planes de
formacion para mejorar sus g <l
capacidades

Dimension 2: Comunicacion
interpersonal
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32

El trabajo en equipo permite la
integracion de los colaboradores y
mejora el rendimiento en el trabajo

33

El trabajo en equipo exigen un
adecuado nivel de coordinacion
entre los trabajadores.

34

La empatia y solidaridad entre los
trabajadores contribuye a mejorar
el clima organizacional

35

La comunicacion interpersonal
permite y facilita el proceso de
adaptacion de las personas al
ambiente de trabajo

Dimension 3: Toma de decisiones en el

ejercicio del liderazgo

36

El jefe toma en cuenta tu opinién
para establecer las metas y
objetivos de las actividades.

37

El jefe identifica las oportunidades
de mejora y organiza el trabajo
tomando en cuenta la situacion
laboral

38

El jefe evalua las posibles
alternativas de solucion frente a los
problemas que se presenta en la
institucion antes de tomar una
decision

39

El jefe realiza reuniones
permanentes con el equipo de
trabajo para tomar decisiones en
beneficio de la institucion.

40

Tradicionalmente, considera que
las decisiones que toma el jefe han
contribuido en la mejora de las
relaciones laborales en la
institucion.

Observaciones (precisar

si

hay

suficiencia):
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Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del experto validador: Mariela Marisol Llantoy Barboza

DNI: 41125623

Especialidad del experto validador: Comunicadora Social

Firma del experto

Ipertinencia: El item corresponde al conceptotedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado pararepresentar al componente o dimensionespecifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna elenunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medirla
dimension.
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CARTA DE PRESENTACION

Senor(a): Yanibel Hurtado Vargas
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grado expresarle mis saludos, y en condicion de egresado de la Escuela Profesional de
Ciencias de la Comunicacién de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
requiero validar el mstrumento con el cual recogereé la informacion necesaria para poder
desarrollar mi mvestigacion que lleva por titulo: Estilo de Liderazgo y el Desempeiio Laboral
de la Municipalidad Distrital De Jesis Nazareno — 2021. Siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted. ante su connotada experiencia en temas educativos

y/o investigacion educativa para solicitar su valiosa colaboracion en el Juicio de Experto.

El expediente de vahdacion, que le hago llegar contiene:
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contemido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente;

Oscar David Marquina Oriundo
DNI: 70230789



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ENCUESTA

PERFIL DEL EXPERTO
1 Nombre del encuestado: yan317e/ HorTado 'U - 935
2 Cargo: D ocenle
Variable independiente: Estilos de Liderazgo
N° Dimensiones/items Pertinencial | Relevancia | Claridad3 [Sugerencia
Dimension 1: Liderazgo autocratico Si | No gi No Si | No

El jefe es quien realiza la
asignacion de las tareas a cumplir
por los colaboradores sin tomar en
cuenta la opinién o sugerencia de
estos.

A

El jefe determina las metas y

el jefe

2 objetivos a cumplir en cada -X :

actividad. X X
3 El jefe ejerce una supervision

constante de las actividades a Y \{

realizar f
4 Las decisiones estan centradas en

Dimensién 2: Liderazgo democritico

5

El jefe siempre nos retne para
discutir las estrategias y
lineamientos de trabajo,
escuchando de manera receptiva
nuestras inquietudes y sugerencias.

Durante el desarrollo de una
actividad, el jefe nos orienta y
motiva constantemente para
obtener mejores resultados

Para el desarrollo de una tarea, el
jefe comparte informacion y
esboza los lineamientos para una
mejor comprension de estos

El jefe informa constantemente de
las novedades de la organizacion y
sus proyecciones en el corto plazo.
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El jefe mantiene una relacion
cordial, de respeto y solidaridad
con los colaboradores

Dimension 3: Liderazgo Liberal “Laissez

Faire”

10

El jefe escasamente supervisa
nuestras tareas y deja al criterio del
trabajador el cumplimiento o no de
la misma

11

El jefe pocas veces califica nuestro
desempefio y se muestra
indiferente frente a este.

12

Cuando se presentan los
problemas, el jefe delega su
autoridad para resolver el conflicto.

Dimensiéon 4: Liderazgo carismatico

13

El jefe empatiza con los
trabajadores, se muestra amable y
genera confianza en sus
colaboradores

14

Frente a las dificultades, el jefe nos
insta a dar lo mejor y a superar los
obstaculos.

15

El jefe nos motiva a ser creativo y
desarrollar nuestra maxima
capacidad profesional y personal.

16

Para el jefe, los errores son parte
del aprendizaje y son necesarios
para mejorar nuestro desempefio.

Dimension 5: Liderazgo transaccional

17

T

 El jefe reconoce y premia los
' logros obtenidos

18

El jefe organiza detalladamente
cada actividad y es claro y preciso
en las instrucciones para
desarrollarlas.

19

El jefe prefiere la comunicacion vel
escrito o digital

rbal arjtes que

el

20

El jefe promueve el mejoramiento
continuo de los procesos internos
en el area en pro de optimizar el

uso de los recursos.
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Dimension 6: Liderazgo
Transformacional

21

El jefe promueve el compromiso
organizacional entre los
colaboradores

22

El jefe siempre busca que nos
identifiquemos con la mision de la
institucion

23

El jefe comprende y aborda de
manera individual nuestras
debilidades y nos apoya para
resolver las dificultades

24

El jefe nos motiva a mejorar
nuestras capacidades profesionales
a través de la formacion continua

25

El jefe nos induce a ser
innovadores y crear propuestas
innovadoras para mejorar el trabajo
del equipo.

26

El jefe nos hace entender que los
logros no son individuales sino
colectivos.

27

El jefe comparte abiertamente sus
ideas y promueve la participacion
de los colaboradores para
enriquecerlas.

28

El jefe es un modelo a seguir por
todos los colaboradores.

L 8

~

Variable dependiente: Desempeiio laboral

Dimension 1: Motivacion

29

La remuneracion que percibe es
uno de los factores que mas lo
motiva.

30

Alcanzar el ascenso laboral lo
motiva en el trabajo.

31

La institucién realiza planes de
formacién para mejorar sus
capacidades

Dimensiéon 2: Comunicacién
interpersonal




208

32

El trabajo en equipo permite la
integracion de los colaboradores y
mejora el rendimiento en el trabajo

33

El trabajo en equipo exigen un
adecuado nivel de coordinacion
entre los trabajadores.

34

La empatia y solidaridad entre los
trabajadores contribuye a mejorar
el clima organizacional

35

La comunicacion interpersonal
permite y facilita el proceso de
adaptacion de las personas al
ambiente de trabajo

Dimension 3: Toma de decisiones en el

ejercicio del liderazgo

36

El jefe toma en cuenta tu opinion
para establecer las metas y
objetivos de las actividades.

El jefe identifica las oportunidades
de mejora y organiza el trabajo
tomando en cuenta la situacion
laboral

38

El jefe evalua las posibles
alternativas de solucion frente a los
problemas que se presenta en la
institucion antes de tomar una
decision

39

El jefe realiza reuniones
permanentes con el equipo de
trabajo para tomar decisiones en
beneficio de la institucién.

40

Tradicionalmente, considera que
las decisiones que toma el jefe han
contribuido en la mejora de las
relaciones laborales en la
institucion.

Observaciones

(precisar

si

hay

suficiencia):
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Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del experto validador:

DNI:

Especialidad del experto validador:

vy
/. /o
e

---------------- L T T

Firma del experto

1. Pertinencia: El item corresponde al conceptotedrico formulado.
2. Relevancia: El item es apropiado pararepresentar al componente o dimensionespecifica
del constructo.

3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna elenunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medirla
dimension. .



ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En Ayacucho, a las 4:45 p.m. del viernes 19 de enero de 2024, se llevo a cal?o' la
sustentacion de la tesis en la sala de sesiones del Consejo de Facultad. El juradg, presidido
por el Dr. José Alberto Ochatoma Paravicino, e integrado por el Dr. Boris Pena Mora]gs,
Lic. Rafael Martin Naveros Castro (con permiso), el Mtro. Cesar Mariano Bel’fran
Gutiérrez, el Lic. Richard Guardia Yupanqui (asesor) y el Mg. Juan B. Gutiérrez Martinez
(secretario Docente), se retine para evaluar la tesis presentado por el Bach. Oscar David
Marquina Oriundo. El titulo de la tesis es “Estilo de liderazgo y el deseml')e'ﬁo
laboral de la municipalidad distrital de Jests Nazareno — 2021”; con el objetivo
de obtener el titulo de Licenciado en Ciencias de la Comunicacion.

Después de verificar el quorum reglamentario, el presidente del jurado solicité al secretario
docente la lectura de la RESOLUCION DECANAL N° 027-2024-UNSCH-FCS/D, conforme
al reglamento de Grados y Titulos del Plan de Estudios Reajustado de 2004 de la Escuela
Profesional de Ciencias de la Comunicacion. Posteriormente, el presidente del jurado
autorizo al Bach. a iniciar la sustentacion, otorgéndole un tiempo de veinte minutos para
ello.

Terminada la exposicion, se procedio a la ronda de preguntas por parte de los jurados. El
Mtro. Cesar Mariano Beltrdn Gutiérrez fue el primero en preguntar, seguido del Dr. Boris
pefia Morales. Finalmente, el asesor de la tesis aclard algunos puntos que el sustentante no
habia abordado completamente.

Concluida la ronda de preguntas, el presidente del jurado pidi6 a la tesista y al piblico
asistente abandonar la sala para la deliberacion y la emisién de la calificacién
correspondiente. El secretario docente recoge las hojas de calificacion, siendo la
calificacion del Mtro. Cesar Mariano Beltr4n Gutiérrez (15) y el Dr. Boris Pefia Morales
(13). El resultado final fue aprobado por unanimidad con una nota promedio de catorce
(14). El acto académico concluy6 a las 5:15 p.m. y fue firmado en sefial de conformidad por
el presidente del jurado y el secretario docente.

.. UNIVERSIDA DE BAN Juan B. tiérrez Martinez

o ol S ANGA

87C
FACULTAD /€ CiEncAd SOCIALES Secretario docente

Dr. José . Ochat iﬁf{é”ﬁ'é?gﬁ&'ro' o
=CA o)
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

N° 0151/EPCC/FCS/UNSCH

Apellidos y nombres del investigador: Marquina Oriundo, Oscar David

DNI: 70230789  Cddigo: 23130445
Escuela Profesional/Unidad de investigacion: E.P. de Ciencias de la Comunicacién
Facultad: Ciencias Sociales.
Tipo de trabajo académico evaluado: Tesis para optar titulo profesional
Titulo del trabajo académico: “Estilo de liderazgo y el desempefio laboral de la
municipalidad distrital de Jesus Nazareno - 2021”
Software de similitud: TURNITIN
Fecha de recepcion: 07 de febrero de 2024
Fecha de evaluacion: 15 de febrero de 2024

Porcentaje de similitudes: 10 %

Evaluacion de originalidad.
Porcentaje de originalidad Resultado
« 10% ** APROBADO

*Consignar el porcentaje de similitud
**Consignar APROBADO si se encuentra dentro del rango de porcentaje establecido,
Levantar observaciones o DESAPROBADO si excede el porcentaje permisible de similitud.

Ayacucho, 15 de febrero de 2024

17X
Lic. Rafael MArtin Naveros Castro
-Instructor-EPCC
D. A. de Ciencias Historico Sociales
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