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GLOSARIO

Calidad: hace referencia a todos aquellos requisitos pre establecidos por la organizacion
gue debe cumplir un producto/servicio para ser entregado al cliente, la desviacion de estos
valores es denominado sin calidad (Camisoén et al. 2006).

Compromiso: se refiere al compromiso organizacional como aquellos sentimientos de
los trabajadores que desarrollan en direccion a la empresa por afinidad personal que
puede ir desde compatir los valores institucionales o la vision asociada con la misma
(Salvador, 2019).

Cultura empresarial: se refiere a la actitud y forma de pensar de manera transversal en
cuanto a actividades operativas y estratégicas e incluso transciende a los valores y

codigos éticos de una organizacion (Lipp, 2019).

Destrezas: se refiere al dominio que tiene una persona en relacién a un objeto fisico

como por ejemplo un jugador de futbol con la pelota (Chiavenato, 2013).

Epistemoldgicamente: se refiere al conocimiento que se ocupan de la adquisicion,
proceso y veraciadd de un conocimiento fundamentos con métodos y validez cientifico
(Ceberio y Watzlawick, 1998).

Presupuesto: es un instrumento de alta gestibn que sirve para planificar los gastos
ejecutados en un periodo operativo determinado por lo general lo formula altos ejecutivos

o jefes de departamentos (D"Alessio, 2018).

Satisfaccién: es el resultado positivo cuando la experiencia de una persona es superada

por las expectativas previas de lo que ha acontecer (Kotter, 1999).

Sistematizar: es el proceso de organizar de forma ciclica y jerraquizar elementos desde
las fuentes de ingreso de un sistema para que sean debidamnte procesados y alimenten
un proceso de conversion obteniendo nuevos elementos de salidas que satisfagan

propédsitos en particulares (Li et al. 2023).
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Resumen

El estudio se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Mochumi en la provincia y region de
Lambayeque, 2022. Cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el liderazgo gerencial y
el desempefio laboral del personal administrativo. La investigacion utilizé un enfoque
cuantitativo, de alcance correlacional, con disefio no experimental y segun su
temporalidad transversal de corte transaccional. La poblacion estuvo conformada por 52
servidores publicos. La técnica fue la encuesta y como instrumento de recojo de
informacion dos cuestionarios con escala ordinal tipo Likert para ambas variables. Con
respecto al valor del alfa de Cronbach, el cuestionario liderazgo gerencial obtuvo un
calculo de 0.936 y, para el desempefio laboral de 0.888. Se evidencian en los resultados
que existe una relacion entre variables entre las variables de estudio, que segun el
estadistico prueba de Rho = 0.656 y con “P” valor de 0.000 <0, 05 esto significa que
dicha relacion es significativa y moderada. Asimismo, se encontré un 46,2 % nivel alto en
el liderazgo gerencial permisivo y 46,2% nivel bajo en el desempefio laboral debido a las
discrepancias entre los colaboradores y el tipo de liderazgo gerencial que aplican los
principales jefes de area. En conclusion, a menor liderazgo gerencial menor sera el
desempefio laboral y viceversa porque los trabajadores no se sentirdn respaldados, ni
seguros que su trabajo realmente beneficie a todos en la entidad y mucho menos lograra
gue los trabajadores e identifiqguen con la entidad por lo que se corre mayor riesgo de

fuga de talentos y de informacion privilegiada.

Palabras Clave: Gerencia, desempefio, gerencia, laboral y liderazgo.
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Abstract

The study was conducted in the District Municipality of Mochumi in the province and region of
Lambayeque, 2022. Its objective was to determine the relationship between managerial
leadership and the job performance of administrative staff. The research used a quantitative
approach, correlational scope, non-experimental design, and cross-sectional transactional
temporality. The population consisted of 52 public servants. The technique was a survey, and
the information collection instrument consisted of two questionnaires with ordinal Likert-type
scales for both variables. Regarding the Cronbach's alpha value, the managerial leadership
guestionnaire obtained a calculation of 0.936, and for job performance, 0.888. The results
show that there is a relationship between the study variables, according to the Rho test statistic
= 0.656 and a p-value of 0.000 < 0.05, indicating that this relationship is significant and
moderate. Likewise, 46.2% showed a high level of permissive managerial leadership, and
46.2% showed a low level of job performance due to discrepancies among collaborators and
the type of managerial leadership applied by the main area heads. In conclusion, the lower
the managerial leadership, the lower the job performance, and vice versa, because workers
will not feel supported or confident that their work truly benefits everyone in the organization;
moreover, it will not foster workers' identification with the organization, increasing the risk of

talent and privileged information leakage.

Keywords: Management, performance, managerial, work, and leadership.



CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema
1.1.1 Contextualizacion.

Hoy en dia, muchas organizaciones publicas en todo el mundo estan interesadas en
incorporar servidores que actien ademas de supervisores, como lideres para que guien e
inspiren a otros a verdaderamente servir a la sociedad y a mejorar su desempefio laboral y
su productividad, lo que puede implicar todo un desafio.

A nivel internacional, Haricharan (2023) manifestd que en Sudéafrica los problemas
de Desempefio Laboral, es por la ausencia de gobernanza, la baja orientacion al servicio, la
exlusion social, la excesiva jerarquizacion y la falta de liderazgo.

Los elementos anteriormente descritos provocan incumplimientos de metas y
objetivos, la aparicion de elitismo politico y la pérdida de prestigio institucional, segin
menciona (Contreras, 2022). Asimismo, Marin y Delgado (2020, como se cité en Nufiez,
2022) sefialaron que, en México, un gran promedio de autoridades que lideran las
municipalidades, no tiene mucho interés por lograr un buen desempefio laboral, ya que
manifiestan que el disefio organizacional para el cumplimiento de objetivos institucionales
no esta correspondido, ya que hay rigidas normas y cada cambio del proceso requiere de
revision y aprobacion de un tercero que desconoce la realidad institucional.

Por otro lado, Alarcon y Salvador (2020) sefalaron la necesidad de una respuesta
actualizada al problema del bajo desemperio laboral y la apatia gerencial, es implementar el
indice sistético, entendido como un modelo de gestién analitico, integral y flexible que
agiliza los procesos de servicios priorizando actividades y recursos.

El Per(, no es ajeno a la problematica descrita, pues de acuerdo a De La Cruz

(2022) la Municipalidad Provincial de Lambayeque presenta una problematica centrada en



la falta de un liderazgo estructurado y efectivo, que cause deficiencias en el control de
funciones y desempefio de los empleados; actitudes negativas entre los trabajadores que
dificultan la formacién de equipos de trabajo, comunicacion vertical y autoritaria, la falta de
liderazgo claro para la participacion de los empleados en las decisiones, agravada por la
escasa colaboracién directiva, genera insatisfaccion y conflictos internos debidos a
relaciones interpersonales deficientes.

Al respecto, Ramos et al., (2021) declararon que, en Lambayeque, la clave del bajo
desemperio laboral radica en la ausencia de reformas y estrategias adaptadas a la
modernidad, como las ocurridas durante la pandemia del COVID-19, que generaron
cambios positivos, reformas como: parafrasea de una forma corta y formal: la aprobacion
del teletrabajo y las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

Sin embargo, con la reactivaciéon econémica, se evidencian dificultades en la
eficiencia de los trabajadores publicos en su lugar de trabajo, principalmente por la falta de
compromiso laboral, incumplimiento de deberes y reduccién de la productividad ademas de
un débil, y en algunos casos inexistente liderazgo estratégico que dirija.

En este sentido, Chanamé (2020) expreso que, si queremos un desempefio laboral
formidable en los servidores publicos acorde al plan de modernizacién del stado, primero
deben de ocurrir otros hechos importantes tales como: la articulacion de las brechas de
necesidades con la poblacién y las funciones del servidor quién se esforzara por reducirlas,
la estructura jerarquica de la entidad debe de alinearse con los procesos que se ejecutan
para entregar con mayor eficiencia los servicios, empezando por la identificacion de un lider
estratega que direccione, guie y motive a los colaboradores a una correcta ejecucion de
funciones, y la descentralizacién de recursos para optimizar los procedimientos entregando
mayores niveles de satisfaccion a la ciudadana.

Finalmente, Marin y Delgado (2020) indicaron que existen grandes dificultades para
gue los funcionarios publicos obtengan un efectivo desempenio laboral, debido a muchos

inconvenientes, entre ellos: los perfiles del puesto no cumplen con las competencias



requeridas por condiciones politica de cargos de confianza, limitado presupuesto, escasos
andlisis de brechas en cuanto a capacitaciones, entre otros. Por ello, menciona, es
sumamente importante que quienes dirigan las organizaciones, establezcan estrategias de
trabajo claras, capaciten a su personal y direccionen a los colaboradores al cumplimiento de

objetivos en tiempo y oportunidad.

1.1.2 Descripcion del problema.

La Municipalidad Distrital de Mochumi atraviesa una coyuntura dificil, debido a la
inestabilidad politica, socioeconémica y a los recientes fenébmenos naturales suscitados. En
este contexto, los servidores publicos deben demostrar un desempefio sobresaliente en el
cumplimiento de sus funciones y en la atencion brindada a la comunidad, sin embargo, este
se ve mermado por ciertas deficiencias que se pudo observar principalmente en lo
relacionado al equipamiento técnico, de escritorio, congestionamiento de areas y personas
en un mismo lugar, infraestructura, entre otros; lo que perjudica las destrezas y
conocimientos técnicos, poco desarrollo de capacidades, discontinuidad de la evaluacion e
indicadores de desempefio, inadecuada gestion del tiempo, incumplimiento de tareasy con
ello el débil cumplimiento de metas, generando criticas destructivas y disconformidad en los
usuarios por los servicios que reciben; evidenciando también poca retroalimentacion entre
areas y personal y débil direccionamiento gerencial.

Consecuencia de ello, de persistir, se generaria el debilitamiento para predominar el
orden y el mando administrador, aumento de auditorias e investigaciones de control,
disminucion de la credibilidad institucional, incremento de la insatisfaccion social y pérdida
de confianza al servidor publico. Considerando estas observaciones, se formulé nuestra

pregunta principal en la seccién siguiente.



1.1.3 Formulacién del problema.

Problema general.

¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 2022?

Problemas especificos.

¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo gerencial autocratico y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 20227

¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo gerencial democratico y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 2022?

¢, Cudl es la relacién entre el liderazgo gerencial permisivo y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 20227

1.2 Justificacion e Importancia
1.2.1 Justificacion cientifica.

La investigacion esta asociada a generar mayor produccion cientifica respecto a los
temas planteados. Asi mismo, contribuyé a determinar la relacion entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral apoyandose en la Teoria de los multiples liderazgos del
autor Lewin et al., (1939) propusieron que, los lideres pueden emplear mdultiples liderazgos y
combinarlos entre ellos segun las circunstancias y objetivos, principalmente se habla de un
liderazgo dictatorial (autocratico), participacion de voluntades (democratico) y libre toma de
decisiones (permisivo); asimismo, el estudio apoyd la Teoria de los factores de Snell y
Bohlander (2013) la cual explica que, existen factores que de acuerdo a la gestion de los
mismos alteraran el desempefio laboral de un trabajador, dichos factores hacen referencia a
la motivacion, ambiente y a las capacidades. Asimismo, se evidencia la relacién entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral en una municipalidad, aspecto desconocido
hasta este estudio. Finalmente, se elaboraron instrumentos documentales que confirmaron

dicha relacién en los funcionarios publicos, pese a las dificultades.



1.2.2 Justificacion técnica — practica.

La investigacion fue una produccién original porque se probd la relaciéon de estas
variables por vez primera en la municipalidad. Asimismo, mediante el aporte del estudio, se
apoyo a la identificacion de las deficiencias del desempefio en los funcionarios publicos a
partir de las habilidades directivas en liderazgo, al presentar a la entidad un nuevo
conocimiento para las futuras medidas correctivas y estrategias.

En este sentido, al elevarse las exigencias y demandas de la sociedad por un mejor
servicio publico, urge contar con personal calificado liderando las instituciones. Asi, su
importancia radica en el impacto significativo que puede generar en el logro de los objetivos

institucionales.

1.2.3 Justificacién institucional y personal.

La investigacion ayud6 hacer un diagnéstico de la gestion de direccién con el
objetivo de optimizar el desempefio de los servicios publicos y aumentar la satisfaccion
ciudadana. Asimismo, el estudio fue relevante por su capacidad de replicarse en las otras
Municipalidades distritales que necesiten generar mejores ambientes y procesos de trabajo.

De esta manera, se construyé un instrumento documental especializado para
asociar ambas variables con la confiabilidad y validez aceptados, que redefinié el enfoque
para tratar la problematica.

A nivel personal, el estudio permitié6 ampliar los conocimientos, mejorar las
habilidades adquiridas durante el pregrado y desarrollar nuevas competencias que podran

utilizarse para aprovechar en futuras oportunidades de empleo.

1.3 Delimitacion de la investigacién
Se examind a 52 administrativos de todas las areas de la Municipalidad Distrital de
Mochumi, siguiendo la metodologia de la Universidad Nacional de Cajamarca. La

confiabilidad de los instrumentos se certific6 mediante evaluacion de tres expertos y la



prueba alfa de Cronbach. Asimismo, desde el punto de vista técnico, se aplicaran las
pruebas estadisticas de normalidad Kolmogorov-Smirnov y de Spearman. En este sentido,
en cuanto a la delimitacion tedrica se uso para el liderazgo gerencial a Lewin et al., (1939) y
para el desempefio laboral a Snell y Bohlander (2013). Por otro lado, las demarcaciones
éticas fueron de acuerdo a los criterios éticos y rigores cientificos expuestos en el debido
apartado. Finalmente, no hubo delimitaciones sociales. Por ultimo, la delimitacién del lugar,
objeto y espacio fue: La Municipalidad Distrital Mochumi con el personal administrativo en

el afo 2022.

1.4 Limitaciones

a) Laelaboracion de este estudio comprendi6 solo al personal administrativo
operativo, mas no a los gerentes de las areas y jefes superiores, porque son ellos quienes
no solo reciben ordenes de las diferentes jefaturas, sino también son quienes sienten en
primera linea el impacto de las diferentes decisiones tomadas por los mandos altos y
medios.

b) Lainformacion bibliografica recopilada, en su mayoria, fue limitada a la
virtualidad, debido a los protocolos de distanciamiento social causada por la pandemia
COVID- 2019.

c¢) Las fuentes primarias, para el sector publico, fueron escasas, sin embrago,
se logré el objetivo de generar un buen analisis de la literatura encontrada que de base y

buen fundamento a este estudio.

1.5 Objetivos de lainvestigacion.
1.5.1 Objetivo general.
Determinar la relacién entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 2022.



1.5.2

a)

b)

Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre el liderazgo gerencial autocratico y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi - Lambayeque,
2022.

Determinar la relacion entre el liderazgo gerencial democratico y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi—
Lambayeque, 2022.

Determinar la relacion el liderazgo gerencial permisivo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi-Lambayeque, 2022.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales.

Salvacion (2024) en su inventigacion denominada Caracteristicas demogréficas,
liderazgo administrativo, procesos de gestién del conocimiento y desempefio de los
administradores municipales en la nueva normalidad, publicada en Filipinas, la cual tuvo
como objetivo determinar la influencia de diversos factores demogréficos, liderazgo
administrativo y procesos de gestion del conocimiento en el desempefio de los
administradores en la nueva normalidad de las organizaciones gubernamentales. Empleo
un estudio descriptivo correlacional. Se utilizaron analisis de frecuencia, porcentaje,
media, desviacion estandar, correlacion producto-momento de Pearson y regresion
multiple para tratar los datos. Se analizo a 153 participantes, entre ellos: administradores,
jefes de oficina y jefes de oficina de unidad de las organizaciones del gobierno de la
ciudad. La investigacion arrojo que las caracteristicas demograficas, el liderazgo
administrativo y los procesos de gestion del conocimiento tienen una correlacion
significativa y son predictores importantes del desempefio de los administradores,
generando un modelo lineal. Se llego a la conclusion que el nivel de liderazgo
administrativo de los administradores, en términos de creatividad administrativa,
capacidad de toma de decisiones y cultura organizacional, es muy alto; lo que indicaria,
segun el autor, que confian en su capacidad para liderar y tomar decisiones. Por su
parte, el nivel de desempefio de los administradores es “Muy Satisfactorio” lo que indica
gue todos son administradores capaces.

Mishra y Hassen (2023) en su estudio publicado en Etiopia, titulado Liderazgo de
servicio y desempefio laboral de los empleados: el papel de la motivacién del servicio

publico en las organizaciones del sector publico etiope, se examina el papel mediador de



la motivacion de servicio publico (PSM) en la relacion entre liderazgo de servicio y
desempefio laboral. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, correlacional-
descriptivo, no experimental y transversal, con una muestra de 154 empleados de 7
entidades publicas. Los resultados mostraron una evaluacion significativa entre ambas
variables (Rho = 0.753), con un nivel medio del 47% en liderazgo gerencial y 41% en
desempefio laboral. Se concluye que liderazgo de servicio y desempefio laboral estan
significativamente relacionados, con la motivacién como mediador principal.

Torcatt (2020) en su articulo titulado Liderazgo gerencial y desempefio laboral en
docentes del estado Nueva Esparta, Venezuela, publicado en Venezuela, se evalu6 el
liderazgo gerencial y desempefio laboral del personal publico docente de dicho estado.
La estrategia metodoldgica fue cualitativa con disefio descriptivo, utilizando entrevistas
en profundidad. Los resultados sefialaron que las estrategias mas efectivas para el
liderazgo incluyen el desarrollo de relaciones interpersonales, el fomento de la
colaboracién para alcanzar metas, la motivacién del docente como facilitador de
procesos y el enriquecimiento de sus experiencias laborales. Ademas, el liderazgo
autocratico tuvo una Rho =0.546 moderada, el liderazgo democrético tuvo una Rho =
0.698 moderada y el liderazgo permisivo tuvo una Rho = 0.622 moderada. Las
conclusiones fueron gque la buena gerencia es fundamental porque permite que cada
componente que dependa de ella se convierta en un aporte de valor y en consecuencia

gue permita el desarrollo de la organizacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Segun Guevara (2022) en su investigacion titulada La influencia del Liderazgo en el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial Santa
Cruz - Cajamarca 2020 tuvo como obijetivo determinar la influencia del liderazgo en el
desempefio laboral del personal administrativo. El estudio fue cuantitativo, correlacional,

no experimental y transversal, con una muestra de 79 servidores publicos. Se aplicé la
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encuesta con cuestionario como instrumento. Los resultados indicaron un 42% de nivel
moderado en desempefio laboral y 65% nivel medio en liderazgo gerencial, con una
relacion directa y baja entre ambas variables (p < 0,05; Rho=0,348).

De acuerdo a Malca y Callao (2021) en su articulo titulado Liderazgo gerencial para
el desemperio laboral de los trabajadores propone un modelo de liderazgo para fortalecer
el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Jaén. Se aplico una metodologia
cuantitativa, no experimental y transaccional, con una muestra de 91 trabajadores y se
utilizé la encuesta con cuestionario como técnica e instrumento.El liderazgo autocratico
tuvo un r=0.600 moderado, liderazgo democratico tuvo un r=0.255 bajo y el liderazgo
permisivo tuvo un r=0.211 bajo. Concluyé, para poder liderar de forma gerencial se
necesita generar incentivos, motivar, agenciar y generar un clima motivador que sea
entusiasma, comprometido y de 6ptima convivencia laboral. Ademas, para conducir un
buen desemperio el personal debe de seguir el reglamento interno, la planificacién de
actividades, la entrega de resultados a tiempo y mantener comunicaciones cordiales.

Haranga (2020) En su estudio de maestria titulado Liderazgo gerencial y desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa textil, Comas — 2022, se buscé precisar la
relacion entre ambas variables. El enfoque metodolégico fue cuantitativo, correlacional,
no experimental y transversal, aplicando encuestas a una muestra de 140 servidores
publicos. Los resultados indicaron una relacion directa y moderada (p<0,05;

Rho=0,951). Se concluy6 que el liderazgo gerencial influye directamente en el
desempefio laboral, por lo que resulta esencial que los directivos guien y escuchen al
personal a fin de que ambas partes puedan relacionarse de la mejor manera para lograr

un clima de trabajo armonioso y respeto en bien de la empresa.

2.1.3 Antecedentes locales.
Cruz (2022) en su estudio de maestria Estilo de liderazgo y desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Lambayeque, se calcula la relacién entre el estilo de
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liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia fue cuantitativa,
correlacional, no experimental y transversal, con una muestra de 118 de 340 servidores
publicos. Los resultados revelaron predominio de liderazgo autoritario (41%),
democratico (46%) y transaccional (43%), con correlaciones moderadas (Rho entre
0,293 y 0,308); se concluy6 una relacion directa y moderada entre variables (p<0,05;
Rho=0,345), recomendando mejorar el liderazgo dada la deficiente relacion jefe-
trabajador.

Garcia (2022) en su estudio de maestria titulado El liderazgo gerencial y su impacto
en el desemperio laboral del personal de la gerencia de desarrollo urbano de la
municipalidad provincial de Chiclayo, 2019, se determina la influencia del liderazgo
gerencial en el desempefio laboral de 52 colaboradores de dicha gerencia. Con un
enfoque cuantitativo correlacional-descriptivo, los resultados mostraron un nivel medio de
liderazgo (80%) y desempefio laboral (52%). Se encontr6 una relacién moderada positiva
entre ambas variables (Rho = 0.655), destacando que el liderazgo democratico presentd
alta elevacion (Rho = 0.701). Se concluyo6 la necesidad de fortalecer la comunicacién, la

motivacién y la visién institucional.

2.2 Marco Legal

El marco legal relacionado con la modernizacién de la gestién publica y la

organizacion municipal en Peru estad fundamentado en dos pilares normativos: la Ley Marco

de Modernizacion de la Gestion del Estado (Ley N.° 27658) y la Ley Organica de

Municipalidades (Ley N.° 27972). Ambas constituyen el fundamento juridico para los

procesos de reforma, descentralizacién y fortalecimiento institucional en los distintos niveles

del Estado peruano.

2.2.1 Ley Marco de Modernizacién de la Gestidn del Estado. Segun Ley N.° 27658

(2002) establece el proceso de modernizacion del Estado peruano, orientandolo
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hacia un modelo de gestidn eficiente, descentralizado, transparente y de calidad. Su
principal objetivo es mejorar la capacidad del Estado para ofrecer servicios publicos
de calidad y responder a las necesidades de la ciudadania. Entre sus disposiciones
mas relevantes destacan las siguientes:

Principios Rectores (Art. 5): El proceso de modernizacion se fundamenta en
la eficiencia, descentralizacién, transparencia y orientacion al ciudadano. Se impulsa
la mejora de la calidad en la prestacion de bienes y servicios publicos, el cierre de
brechas, la concertacion con la sociedad civil y la transferencia gradual de funciones
a los gobiernos locales y regionales para alcanzar una mayor eficacia en el uso de
recursos publicos.

Politica Nacional de Modernizacion (Art. 12, modificado 2023): La Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica al 2030es el instrumento
estratégico clave para la modernizacion del Estado, bajo la responsabilidad de la
Presidencia del Consejo de ministros mediante la Secretaria de Gestion Publica.

Rendicién de cuentas y transparencia: La modernizacion implica no solo
eficiencia administrativa, sino también el fortalecimiento de la transparencia y la

confianza publica en las instituciones estatales.

222 Ley Orgénica de Municipalidades. Segun Ley N.° 27972 (2003) establece
la naturaleza, competencias, autonomia y organizacion de los gobiernos locales en el Peru,
diferenciando su jurisdiccién en municipalidades provinciales, distritales y de centros
poblados. Entre sus aspectos relevantes destacan las siguientes:

Autonomia Municipal (Art. 2 y 3): La Constitucién reconoce a las municipalidades como
6rganos auténomos, con competencias politicas, econémicas y administrativas para la
gestion de los intereses propios en sus respectivas jurisdicciones. La autonomia esta
garantizada tanto en actos de gobierno como en la administracién de recursos, conforme al

articulo 194 de la Constitucion y al articulo 2 de la Ley.
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Competencias y Funciones (Art. 10): Corresponde a las municipalidades la planificacién
y ejecucion del desarrollo local, la aprobacién de presupuestos, administracion de bienes y
rentas, asi como la regulacion de servicios publicos locales.

Participacién y Control Vecinal (Titulo VIII): Se promueven los mecanismos de
participacion ciudadana y control social en la gestion municipal, como elemento central de la
modernizacion y democratizacion del Estado.

La Ley Marco de la Modernizacién de la Gestion del Estado y la Ley Organica de
Municipalidades son las bases legales fundamentales que orientan la reforma y
modernizacion del sector publico y el fortalecimiento de los gobiernos locales en Pera. Su
aplicacién promueve una administracion eficiente, transparente y centrada en el ciudadano,

respondiendo a las demandas de una sociedad contemporanea y democratica.

2.3 Bases Teoricas

2.3.1 Teorias del Liderazgo Gerencial.

2.3.1.1 Teoria de la decisién normativa. Segun, Vroom y Vroom (1988) esta teoria
se basa en determinar el estilo de liderazgos mas apropiado para la toma de decisiones en
funcién de una determinada situacion, en ese sentido, propone procedimientos para la toma
de decisiones que puedan derivar en instrucciones efectivas segun el contexto en el que se
desarrolla, considerando que dichas decisiones no solo sean de calidad, sino también que
cuenten con la aceptacién y compromiso de cumplimiento de todos los actores
involucrados, permitiendo de esta forma una implementacion mucho mas efectiva en la
decision tomada, en esa linea, plantean lo siguiente:

a. Decisiones autocraticas del lider: entendidas como aquellas disposiciones
gue se toman sin consulta a los demas y que por lo general son tomadas por alguien que
ocupa un cargo gerencial o jefatura, conocidas también como decisiones dictatoriales

(Fuentes, 2019).
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b. Consultas individuales y consultas de grupo: Las primeras entendidas como
aquellas intervenciones personales que pueden llegar a emplearse entre jefe-colaborador y
gue seran consideradas al momento de tomar una decision. Por su parte, las consultas de
grupo, hacen referencia a aquellas que se realizan a un determinado grupo con la finalidad
de llegar elaborar una idea precisa que ayude a tonar una decisiéon (Universidad de
Guanajuato, 2021).

C. Decisiones grupales: Entendidas como aquellas en donde un conjunto de
miembros de un grupo, plantean ideas, prima el consenso y toman la decision mas
acertada.

Para Paéz (2015) la Teoria de la decision normativa tiene como objetivo analizar la
naturaleza de las decisiones, dando inicio a una busqueda de procesos que deberian actuar
para tomar decisiones oportunas con el objetivo de lograr los mayores beneficios en

relacion al contexto identificado.

2.3.1.2 Teoria del lider transformacional. Instaurada por James MacGregor Burns
(1978), en la cual el autor manifiesta que la mision de un lider sera profundizar en las
motivaciones internas de cada colaborador y tratar de interconectarlas con el objetivo y
vision de la institucién. De esta manera se lograra identificar qué es lo que inspira al
trabajador, conocer cudles son sus fortalezas personales y conectarlas con la visién de la
organizacion. Es ahi en donde el colaborador encontrara sentido a lo que realiza y ese
impulso logrard llevarlo hasta el siguiente nivel de rendimiento o su maximo, en el mejor de
los casos (Santander Universidades, 2022).

De acuerdo a Bass (1985) la teoria del lider transformacional posee una direccion
carismatica y transformacional en el pensar y hacer de la gente, esta teoria considera los
rasgos y conductas del lider para motivar a los demas a hacer mas de lo ellas mismas
pueden esperar o conocen. Asimismo, manifiesta que esta teoria centra sus argumentos en

los efectos del lider sobre los seguidores, entendiendo que los lideres transforman a los
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seguidores haciéndoles hincapié en la importancia y el valor de los resultados de una
actividad, sacando a flote las necesidades superiores a los colabores y motivandolos a
transcender el interés individual en beneficio institucional, como efecto de esta influencia por
parte del lider, los seguidores sienten mayor confianza y respecto por el lider y se motivan a

hacer mas de lo que ellos mismos esperaban o conocian.

2.3.1.3 Teoria de los sustitutos del liderazgo. Segun, Kerr y Jermier (1978) la
teoria explica que hay factores contextualizados que hacen que el liderazgo no sea
necesario debido a que existen elementos que lo condiciona como: experiencia, es decir
gue los colabores cuentan con el suficiente practica para llevar a cabo una actividad;
capacidad de los subordinados, hablamos de capacidades técnicas y operativas que
ayudan a realizar un mejor desempefio; claridad de las tareas, hacen referencia al
entendimiento detallado y completo entorno a las pautas que se debe seguir para el
desarrollo de una actividad; y estructuracion de la organizacion, la cual hace referencia la
forma en como se ha distribuido las funciones y responsabilidades dentro de una institucion
y el conocimiento de quienes deben desempeniar esta funcién con el propésito de alcanzar
los objetivos institucionales establecidos.

Es asi que la teoria de los sustitutos del liderazgo, se enfoca principalmente en la
obtencion de los resultados que produzca el accionar del liderazgo propiamente dicho y
tiene como elementos principales al colaborador, las tareas asignadas y la organizacion en
si, que bien llevadas y estructuradas remplaza o anulan la necesidad de tener un lider que

dirija las acciones de quienes realizan una labor (Moore et al., 2019).

2.3.1.4 Teoria de las metas. De acuerdo a Evans (1970) la teoria de las metas,
indica que los lideres son capaces de motivar a sus seguidores convenciéndolos por medio
de la recompensa, guia su comportamiento hacia el logro de los objetivos institucionales, es

asi que, el papel que cumple el lider en esta teoria, es fundamental y estratégica ya que
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debe direccionar al colaborador por un camino adecuado hacia una meta, guiarlo y
explicarle como lograrlo, en este sentido el lider debe aclarar a los colaboradores sobre las
acciones, estrategias y comportamientos que deben seguirse para lograr alcanzar la meta
propuesta.

Para Amorés (2007) la propiedad méas importante de la teoria de las metas, radica
en la funcién del lider, la cual consiste en dar asistencia a los colaboradores para el logro de
sus metas, ademas de brindarles una guia y/o apoyo para garantizar que sus metas sean
congruentes con los objetivos insititucionales; agrega ademas que, el lider debe brindar
claridad sobre la ruta a seguir, llevarlos desde donde estan hacia el logro de sus metas
laborales y hacerles el trayecto menos dificil, mermando peligros y obstaculos.

En este contexto, Yukl (1990) manifienta que, los lideres motivan a los colaboradoes
a ejercer un mejor desempefio actuando de manera tal que se cree una influencia en los
seguidores, y que los motive a creer que haciendo un esfuerzos serios obtendran resultados
valiosos, asimismo hace incapié en aspectos como: la naturaleza de la tarea, el ambien en
donde se desarrolla el trabajo, las cualidades de los trabajadores, los cuales, sefiala,
determinaran la cantidad méaxima de cada tipo de conducta de quien ejerce el liderazgo, el
cual inflyuenciara en el subordinado incrementando su productividad en el desempefio y su

satisfaccién en el cumplimiento de tareas.

2.3.1.5 Teoria de contingencia. Segun Fiedler (1969) la teoria de la contingencia
argumenta que, la actuacion del lider “depende” de los diversos acontecimientos que se
susciten en la organizacion, en este sentido, la teoria contingente basa su argumento en el
principio de que el efecto de un tipo de liderazgo puede ser adecuado para una situacion,
pero no siempre puede ser el efectivo para otra. Por lo que argumenta que, no existe un
estilo Unico y eficaz de liderazgo. En este contexto, plantea tres aspectos situacionales que
afectan el poder lograr un liderazgo, las cuales son: relacién lider-seguidores, dicho aspecto
se entiende como la escala que marca la lealtad del seguidor al lider y la relacién que

guarda el lider con ellos, se identifica si la relacion que poseen es cooperante y amigable o
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empatica y complicada, se entiende que cuando mejor sea la relacion lider-seguidores, mas
favorable sera el contexto para ejercer liderazgo; estructura de tareas, entendida como el
nivel de detalle del servicio realizado, ademas de contar con procedimientos claros y
precisos sobre la realizacion de las actividades, en donde se detalla que mientras mayor
sea el detalle y la claridad de una tarea a realizar, habra mayor posibilidad de ejercer un
liderazgo de manera 6ptima; finalmente tenemos al poder ejercido del lider, el cual hace
referencia al dominio que posee el lider para ejercer su autoridad, en acciones como dar
recompensas, sancionar, contratar, despedir, etc. Concluyendo que si el lider tiene un alto
grado de poder y/o dominio formal su situacion sera mas favorable al momento de ejercer
su liderazgo.

Bajo el andlisis de Barros (2016) sobre la teoria de la contingencia de Fiedler, ciertos
lideres tienes mayor preferencia a las interrelaciones, otros en cambio estan mas inclinados
al logro de los resultados, por ende, si se quiere habar, en este contexto, de un buen lider
se diria que es aquel que responde de manera efectiva a una determinada situacion.

Por su parte, Rice (1978, como se cita en Yukl, 1990) manifiesta que, la teoria de la
contingencia puede ser interpretada en relacion a los aspectos actitud-valor, y dentro de su
interpretacion sobre esta teoria, plantea un concepto denominado: Perfil del circulo de
liderazgos o Leadership Circle Profile (LCP), entendido como aquella evalucién de
desempefio del liderazgo que analiza la manera de pensar y las competencias que posee
una persona, en base a ello interpreta la teoria de la contiengencia manifestando que
aquellos lideres con un nivel bajo en el Perfil del circulo de liderazgos (LCP), dan mas valor
al éxito en la tarea, por el contrario aquellos lideres con un alto nivel de LCP, valoran mas el

éxito interpersonal.

2.3.1.6 Teoria de multiples liderazgos. De acuerdo con Lewin et al., (1939) la
teoria de los multiples liderazgos incluye los enfoques funcionalistas y contingenciales del
liderazgo, que enfatizan la adaptabilidad del lider a diferentes contextos y situaciones

organizacionales. Al respecto Fleishman (1953), en investigaciones posteriores en las
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universidades de Ohio y Michigan resalta la importancia de que el lider adapte su conducta
no solo en funcion de su estilo personal, sino también de las demandas y caracteristicas del
entorno donde ejerce el liderazgo. En este sentido, los modelos como la "rejilla gerencial” de
Blake y Mouton (1964) integran dimensiones del comportamiento del lider y la situacion,
sefialando que el lider efectivo debe balancear las necesidades de la tarea con las
necesidades del grupo, complementa la teoria de Lewin sobre los estilos autoritario,
democratico y laissez-faire, e incluye también la teoria de la contingencia de Fiedler. (1967)
sugieren que la eficacia del liderazgo depende tanto del estilo del lider como del grado de
control y estructura del contexto, reforzando que no existe un unico estilo ideal, sino uno
gue se adapta mejor a ciertas circunstancias. En conjunto, estas teorias amplian la
perspectiva original de Lewin al incorporar la variable situacional, validando y enriqueciendo
su propuesta sobre los multiples estilos de liderazgo y su efectividad relativa segun el
contexto.

En palabras de Torres (2017) cada uno de los estilos de liderazgo de esta teoria, se
relaciona con patrones de conducta del lider, las interacciones con los demas y la influencia
con el entono, por ende, menciona que cada uno de los liderazgos presenta sus propias
ventajas y desventajass.

Finalmente, se hizo un andlisis de las teorias propias del Liderazgo y se ha creido
por conveniente, mediante una tabla, realizar una comparativa de las teorias expuestas

para seleccionar la que mejor explique el fenémeno de estudio:

Tabla 1

Criterios de comparacion entre las teorias del liderazgo gerencial.
Criterios Contin- Meta Sustitu-  Norma-tivo  Transfor- Mdltiples

gencia to macional Liderazgos
Orientacion Lider Logro Coyuntu Decisiones  Seguidor Estilo
ral

Dimensiones Cuatro Tres Cuatro Cinco Dos Tres
Referente Medio Bajo Medio Medio Alto Alto
internacional
Contraste teérico  Medio Bajo Medio Bajo Alto Alto

Nota. Adpatado de Estudios sobre el liderazgo. Teorias y evaluacion, por Lupano y Castro, 2006.
Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Productiva de la de la Nacién. Derechos de autor
2006.
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En base a la tabla comparativa anterior, la teoria que se tomé para dimensionar la
variable liderazgo gerencial, fue: la Teoria de Multiples Liderazgos de Kurt Lewin, ya que
va orientada a los estilos del liderazgo gerencial, asi mismo, se centra en la adaptabilidad
del cambio de direccién en cuanto el lider contextualiza la coyuntura y la evolucion de
comportamiento de los seguidores. Ademas, esta teoria posee un alto grado de referencia

en la produccion literaria cientifica y elevados estudios de contrastacion de sus argumentos.

2.3.2 Teorias del Desempefio Laboral.

2.3.2.1 Teoria de las demandas y recursos laborales. De acuerdo con, Bakker y
Demerouti (2001) en su teoria explicaron que el desempefio laboral esta condicionado por
dos dimensiones, siendo la primera las demandas. (fisicas, psicoldgicas, organizacionales o
sociales) y segundo, los recursos (exigencias, costos fisiologicos y psicologicos asociados,
consecusion de objetivos y crecimiento personal) ambas dimensiones tienen implicancias
directas en el estrés laboral y la motivacion; lo antes mencionado hace referencia a la
flexibilidad que tiene esta teoria.

Otro aspecto importante de esta teoria, es que las demandas y los recursos
laborales son factores procedentes de dos procesos relativamente independientes,
comunmente conocidos como deterioro de la salud (aspecto energético) y proceso
motivacional. Es decir que mientras las demandas laborales exigen esfuerzo y consumo de
energia, los recursos por el contrario satisfacen necesidades humanas, ademas de generar
autonomia y tambien autoeficiencia (Bakker y Demerouti, 2001).

Se habla tambien de las interacciones entre las demandas y los recursos laborales y
su efecto conjunto a la hora de predecir el bienestar laboral. Los recursos pueden tener un
impacto conjunto sobre el bienestar, ademas de influir de manera indirecta en el
rendimiento, de dos maneras posibles; la primera de ellas es la interaccién, en donde los
recursos atendan el impacto de las demandas en el estrés y/o malestar. Es asi que, la
diversa literatura ha evidenciado que los recursos laborales como el apoyo social, la

autonomia, la retroalimentacion sobre el desempefio y las oportunidades de desarrollo
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pueden minimizar el impacto de las demandas laborales: como la presion de trabajo, las
exigencias emocionales, entre otras. Sobre multiples indicadores de malestar como el
agotamiento. Es decir que, aquellos colaboradores que cuentan con muchos recursos
pueden hacerle frente de mejor manera a sus demandas laborales del dia a dia. Respecto a
la segunda interaccion, hace referencia a aquella en la que las demandas amplian el efecto
de los recursos laborales en la motivacion y/o compromiso. En este aspecto, la literatura
manifiesta que los recursos laborales son mucho mas importantes y poseen un mayor
efecto en el compormiso cuando las demandas son mas elevadas.

Ademas de la flexibilidad, los dos procesos, la interaccion entre las demandas y los
recursos laborales, existe tambien otra importante extensién del modelo inicial de la teoria
de las demandas y recursos laborales, hablamos de los recursos personales, entendidos
como aquellas autoevaluaciones positivas que hacen referencia a la resiliencia: percepcion
de la capacidad de adaptacion a la adversidad e influencia en el entorno. En este caso, la
literatura evidencia que estas autoevaluaciones anuncian las metas, la motivacion, el
rendimiento en las labores y la satisfaccion en la vida cotidiana.

Al respecto, Bakker et al., (2007) estudian el impacto de tres recursos personales,
tales como: autoeficiencia, autoestima basada en oganizacién y optimismo; sobre el
compromiso y agotamiento mental, dando como resultado que los recursos personales no
cubren el impcato de las demanda laborales (agotamiento), y por el contrario estos recursos
personales median de manera parcial la relacion engtre los recusos laborales y el
compromiso, lo que concluye que los recursos laborales de alguna manera fomentan el

desarrollo de recursos personales.

2.3.2.2 Teoria del establecimiento de metas. Segun, Locke (1968) la teoria se
basa en que cuanto mas alta sea la meta y la conciencia de la persona en su realizacién, el

desempefio laboral se incrementara. Ademas de ello, esta teoria sugiere que las metas
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guardan relacion con un buen desempenfio pues agilizan el esfuerzo, redireccionan la
atencion y crean dosis de estimulos para persistir y desarrollar estrategias.

Al respecto, Molina (2000) establece criterios que permiten comprender de mejor
manera la relacion existente entre la teoria del establecimiento de metas y el desempefio
laboral:

a. Establecimiento de metas, comportamiento y desempefio: centrado
basicamente en la forma como el establecimiento de metas genera una influencia en el
comportamiento y el desempefio laboral. Pues se entiende que las metas motivan a la
persona a hacer un esfuerzo mayor, centrar la atencion y evitar las distracciones, es decir la
meta ayuda a tomar eleccion sobre los comportamientos. Sumado a ello, el nivel en el que
se encuentre la meta y el compromiso que se ponga sobre esta, ayudaran a duplicar el
esfuerzo por alcanzarla y ayudara a persistir en ella y hacerles frente a los obstaculos.
Entonces, se considerada adecuado decir que las metas tienen un efecto importante en la
atencion, comportamiento, esfuerzo y persistencia.

b. Establecimiento de metas y compromiso con las metas: basada
principalmente en las acciones con propdsito, entendiendo que las personas eligen aquellas
metas que les den satisfaccion a sus multiples necesidades. Y entendiendo que las metas
son parte esencial de una persona, la busqueda constante y la aspiracién hacia el logro de
ellas son parte esencial de la vida (Molina, 2000).

En este sentido, de acuerdo a Locke y Latham (1990, como se cita en Molina, 2000),
comprometerse con una meta implica apegarse y crear una necesidad de determinacion
para alcanzarla, y este afirmado en valido para las metas autoimpuestas o asignadas;
entorno a ello, el compromiso con las metas, manifiestan los autores, merma la relacion
entre lo dificil que pueda llegar a ser la meta y el desempefio efectuado por alcanzarla.

C. Medida del compromiso con la meta:

Locke, afirmaba que el compromiso con las metas disminuye de alguna manera la

dificultad que hay entre las metas y el desempefio por cumplirlas, independientemente del
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tipo de meta que se quiera lograr (autoasignada o asignada), por su parte, Tubbs y Dahl
(s.f., como se cita en Molina, 2000) argumentan que existe una diferencia entre una meta
personal y una meta asignada, que podria ser un mecanismo mas valido al momento de
valorar el compromiso con las metas, pues si bien en ambas metas, existe un compromiso
por cumplirlas, este varia en relacién a cian pegadas estan las metas de la satisfaccién

personal.

2.3.2.3 Teoria de la expectativa. De acuerdo con Vroom (1964) la teoria de las
expectativas implica que el compromiso y el esfuerzo que le ponga una persona a sus
funciones esta condicionada a la expectativa que tiene sobre el resultado, es decir, si el
beneficio transciende al salario y a la estabilidad entendiéndola como el acuerdo de partes,
este mejorara la forma en como hace sus actividades.

Al respecto, Sanchis (2020) explica que la teoria de las expectativas de
Vroom aporta una base fundamental al mundo laboral actual, destacando la importancia de
considerar las necesidades y expectativas de los colaboradores al estructurar las
actividades laborales para optimizar su motivacion y desempefio, ademas indica, que esta
teoria evidencia como el actuar de las personas es principalmente motivadas por las
expectativas que se tiene al logro de resultados posterior a una determinada accion,
entendiendo esto que como seres humanos solemos tener muchas necesidades ya sea
persoanles, de familia, en las organiaciones, en la parte social, etc., y que nuestro actuar se
ve influenciado o direccionado por el cumplimiento de objetivos y/o recompensas
anticipadas del resultado. La teoria de las expectativas cuenta con los siguientes
componentes (Ruiz, 2019):

a. Expectativa: Relacionada a posibilidad de que, al realizar un esfuerzo
determinado, se obtendran ciertos resultados, para ello es de suma importancia que el jefe
y/o gerente tenga en conocimiento qué motiva a sus colaboradores, con la finalidad de que

pueda retribuir esa motivacion de manera adecuada.
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b. Instrumentalidad: Este componente hace referencia a que cada uno de los
colaboradores, funciona como parte de un engranaje, pues este tendra su funcién asignada
y seré parte importante de una empresa u organizacion. Este componente, busca que cada
uno de los trabajadores logre un buen desempefio que coadyuve a lograr resultados
esperados; los colaboradores deben ser una pieza fundamental que aporte un gran valor a
la organizacion.

C. Valencia: De acuerdo a Ruiz (2019) este ultimo componente de la teoria de
Victor Vroom, esta relacionado con lo que valora cada trabajador, es decir, algunos de ellos

pueden darle mas valor a la retribucion econémica, a los dias libres o vacaciones, etc.

2.3.2.4 Teoria de los factores. Segun, Snell y Bohlander (1999) esta teoria explica
gue existen factores que afectan de forma contundente al desempefio laboral y que la
gestion de estos en buena o en mala medida provocara la alteracion del desempefio laboral,
estos factores son los siguientes:

a. Motivacién: Este primer factor de la teoria, esté relacionado con el porqué de
las acciones de los colaboradores y de acuerdo a Rubio (2016 como se cita en Bohérquez
et al., 2020) esta motivacion puede aumentar o disminuir la eficiencia del trabajador
dependiendo de la satisfaccion que le produzca este motivo, por ello, es importante que se
conozca los diversos porqués por el cual el colaborador desempefia sus funciones y tratar
de satisfacer esa demanda para poder obtener mas y mejores resultados en el trabajo.

b. Ambiente de trabajo: En este aspecto, la teoria de los factores nos indica
gue, es importante conocer que sucede en el ambiente de trabajo del dia a dia, para de
alguna manera saber qué impacto tendra en el los colaboradores y su influencia en el
desempefio de los mismos. Al respecto, Ortiz (2022) manifiesta que, se debe contar con un
ambiente comodo (en infraestructura, equipos, trato, etc.), en donde prime el respeto y la
comunicacién contante en todos los niveles y jeranquias, esto permitira que los
colaboradores creen mejores vinculos con la institucion y desempefien sus funciones

adecuadamente.
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Este factor, en palabras de Nufiez (s.f., como se cita en Ortiz, 2022) debe ser un
elemento positivo en donde el colaborador se sienta garante de condiciones que le
favorezcan, las cuales pueden ir desde el respeto por el cumplimiento de horas de trabajo,
relacion con sus comparieros y recibir una constante retroalimentacién y capacitaciones
segun sus funsionces lo requieran.

C. Capacidades de los colaboradores: La teoria de los factores, habla también
del factor capacidades del colaborador y como éstas influyen en su desempefio. Estas
capacidades se presentan como destrezas técnicas/operativas y actitudes que evidencia un
individuo al momento de desempenfar ciertas actividades dentro de su puesto de trabajo y al
interactuar con los demas. La implementacién de este factor desempefia un rol clave en
alcanzar los resultados previstos en la institucion (Herrera y Rivas, 2021).

Analizadas cada una de las teorias requeridas para dar mayor consistencia a la
variable de estudio, se ha creido conveniente realizar una tabla comparativa para identificar
caracteristicas propias de cada teoria y al mismo tiempo seleccionar la teoria que facilite

dimensionar la variable desempefio laboral.

Tabla 2

Criterios de comparacion entre las teorias del desempefio laboral.

Criterios Demandas y Establecimiento de Expectativa Factores
recursos metas
laborales
Enfoque Materiales Recompensa Persona Persona
Complejidad Medio Medio Bajo Baja
Dimensiones Dos Tres Tres Tres
Referente Medio Alto Medio Alto
internacional
Contraste Medio Medio Alto Alto
tedrico

Nota. Tomado de Desempefio Laboral: revision literaria, por Pineda, et al. (2022). Universidad de

Colima. Derechos de autor 2022.
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En base a la tabla comparativa anterior, se opté por trabajar con: la Teoria de Factores de
Snell y Bohlander; (motivacion, ambiente y capacidades) para dimensionar la variable
desempefio laboral, y como fundamento para elegirla, se consideré el enfoque de la teoria,
la cual esté en las personas, ademas tiene baja complejidad, cuenta con una
dimensionalidad manejable, tiene referencias internacionales y fue citada en multiples
estudios.

2.4 Marco Conceptual
2.4.1 Liderazgo gerencial.

2.4.1.1 Definicion del liderazgo gerencial. Segun Alcazar (2020) el liderazgo
gerencial es el proceso a través del cual una persona influye ya sea de forma autocratica,
democratica o permisiva en un grupo de individuos para alcanzar una meta comun; coincide
con Aubert (2014) que el liderazgo gerencial se define como el proceso de influir en las
personas para dirigir sus recursos hacia el cumplimiento de metas especificas, siendo un
componente esencial en el desarrollo de la cultura empresarial y organizacional.

Por su parte Stogdrill (1974, como se cita en Yukl, 1990) manifiesta que el liderazgo
ha sido definido por maltiples autores y en diversos estudios, algunas de estas definiciones
se han basado en los rasgos individuales que debe poseer quien asume un liderazgo, su
conducta, patrones de interaccion con los demas, los roles que asuma, la percepcion de los
seguidores y la influencia sobre ellos. Muchas de estas definiciones, coinciden, pero
también difieren, principalmente en el concepto de quien ejerce el liderazgo y los motivos
gue tiene para ejercerlo, asimismo manifiesta que no siempre el liderazgo es ejercido por un
solo individuo y nos habla méas bien de una posibilidad de un liderazgo compartido, pues
dentro de un grupo de trabajo, existen muchos individuos con capacidades y cualidades
propias de un lider.

De acuerdo con Malca y Callao (2021) el liderazgo gerencial, implica una seria de
acciones que debe tomar quien lidera una insitiucion o grupo de trabajo, pues este debe

mantener a un grupo unido, motivado, direccionado y enfocado en el cumplimiento de
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metas, ademas quien lidere debe poseer muchas cualidades de comunicacion asertiva,
empatia y cordialidad para el trato interpersonal. Este conjunto de factores, permite el
cumplimiento de tareas en tiempo y oportunidad y con ello el servicio adecuado a la
sociedad.

2.4.1.2 Importancia del liderazgo gerencial. De acuerdo con Aubert (2014) las
crisis no crean lideres, solo nos muestran la calidad de lideres que tenemos. Es decir, que
la importancia de los lideres radica en su eficiencia para dirigirnos por el camino con
mayores beneficios y en el menor tiempo posible, son imprescindibles para los avances de
la humanidad porque marcan los destinos de sus seguidores; por ello se dice que una de
las caracteristicas mas importantes de los lideres es que cuentan mas con el poder
personal que con el poder posicional.

Para Noriega (2008) el liderazgo cobra importancia porque es un factor vital para la
supervivencia de toda organizacion; publica, privada y aquellas sin fines de lucro. Y su
importancia radica en la capacidad que debe poseer aquel que lidera, pues este debe guiar
y dirigir a los colaboradores; por ello es importante que, asi como se planea de manera
adecuada los procesos, los controles, etc., es importante también que cuenta con un buen

lider que ejecute las estrategias en tiempo y oportunidad.

2.4.1.3 Compromisos del liderazgo gerencial. A continuacion, se expone los
compromisos mas representativos que debe poseer un lider, de acuerdo a (Santiago, 2019):

a) ldentificar oportunidades que conlleven el desafio de transformarse, desarrollarse,

innovar y progresar.

b) Asumir riesgos y adquirir aprendizajes tanto de los errores como de los aciertos

que se presentan.
¢) Imaginar un futuro edificante y ennoblecedor
d) Juntar a otras personas fusionando sus valores, interés y esperanzas entorno a la

vision comun.



27

e) Promover la participacion mediante metas organizacionales y generar un
ambiente de confianza.
f) Fortalecer la autoestima de las personas por la entrega de poder, eleccion,
competencia y adjudicacion.
2.4.1.4 Dimensiones del liderazgo gerencial. El liderazgo ha sido dimensionado de
diversas formas, sin embrago para el caso de estudio, se dimensionara entorno a lo
sustentado por Lewin et al., (1939) ya que las dimensiones van enfocadas a los estilos del
liderazgo gerencial, asi mismo, se centra en la adaptabilidad del cambio de direccion en
cuanto el lider contextualiza la coyuntura suscitada, en este contexto, el liderazgo gerencial
posee tres dimensiones, cada una de ellas claramente definidas. A continuacion, se

detallara:

2.4.1.4.1 Liderazgo autocratico. En las palabras de Pacsi et al., (2014) el liderazgo
autocratico dirige a sus seguidores mediante la contundente certeza que no hay mejor
vision del futuro que la de ellos, por ello no estan dispuestos a escuchar otra idea que no
coincida con la suya. Respecto al estado de la situacién que quieran llegar, asi mismo trata
a los seguidores como misioneros divinos encargados de materializar los ideales comunes.
Algunas caracteristicas de estos lideres son: alzan la voz hasta el punto de gritar
enérgicamente, el lenguaje no verbal agresivo es parte de su discurso, trata a sus
seguidores como fieles y obedientes; y tiene un espiritu valiente sobre saltado y
contundentemente seguro de lo que dice y hace.

Por otro lado, Ayoub (2010) aporté mencionando que, los lideres autocraticos toman
las decisiones sin consultar o pedir opinidn incluso de los mas cercanos a él porque creen
gue al dudar otro camino de lo que ya traz6 pone en cuestionamiento el futuro que imagina
para todos. En este sentido, pueden obsesionarse y creer que son la Unica opcién que
salvara a sus seguidores del precario destino.

Respecto a este estilo de liderazgo, Chukwusa (2019, como se cita en Peschiera et

al. 2021) manifiesta que los lideres autocraticos exigen una mayor productividad al
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desempefio de los trabajadores, pero puede ser un causal tambien de sobrepresion hacia
elllos y genere disconformidad y por el contrario a una elevada eficiencia en las tareas,
genere una reduccién de la productividad, ya que esta presion puede ser tomada mas que
como una exigencia, como una imposicion. En este mismo contexto, De Hoogh et al. (2015,
como se cita en Peschiera et al. 2021) manifiestan que este estilo de liderazgo puede influir
en la seguridad psicolégica del equipo seguidor y recaer directamente en el rendimiento del
mismo. Por ello es importante, manifiestan los autores, enfocarse en un adecuado porgrama
de identificaion de lideres, aquellos que se adapten a las circunstancias y tomen accién
sobre ellas, manteniendo una buena relacién con los subordinados y proporcionando un
mejor ambiente de trabajo.

Esta dimension consta de los siguientes indicadores, que de acuerdo a Lewin et al.
(1939), se definen:

a. Toma de desiciones aisladas: En este estilo, el lider asume la totalidad del
poder decisional, monopolizando las decisiones importantes sin involucrar al
grupo ni considerar sus opiniones ni sugerencias. El lider decide qué, cuando
y cémo se debe hacer cada tarea, ejerciendo un control total sobre el
proceso.

b. Participacion del colaborador minima: Los miembros del grupo tienen muy
poca o ninguna oportunidad para influir en las decisiones ni en la dinAmica
del trabajo. La voz y aportaciones de los subordinados se limitan al minimo,
lo que restringe su autonomia y creatividad.

c. Obediecia del subordinado: Se espera un cumplimiento estricto y sin
cuestionamientos de las érdenes del lider. La autoridad se muestra clara y se
mantiene una distancia jerarquica marcada, fomentando una conducta de
sumision y obediencia en los subordinados.

d. Comunicacidn con el personal minima: La comunicaciéon es

predominantemente unidireccional, es decir, del lider hacia los subordinados,
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con escasa o nula retroalimentacién o dialogo. El intercambio de ideas o

informacion es restringido, y la comunicacion tiene un caracter impositivo.

2.4.1.4.2 Liderazgo democratico. Segun Villalva y Fierro (2017) el liderazgo
democratico, es un estilo de liderazgo que permite crear un mayor compromiso con las
instituciones, pues este liderazgo centra su actuar en los subordinados, al tomar en
consideracién sus opiniones al momento de la toma de decisiones, delegandoles parte
de la autoridad y empleando una retroalimentacién adecuada como puente para
subsanar errores. Asimismo, manifiesta el autor, este liderazgo, facilita la integracion,
el trabajo en equipo, facilita la participacion continua de los colaboradores en la toma
de decisiones mediante un didlogo efectivo y la escucha activa, dando como resultado
un considerable incremento de productividad y con ello una satisfaccion en el ambiente
de trabajo, permitiendo asi, un desarrollo de capacidades profesionales entre todos los
colabores de la institucion.

De acuerdo con Luna (s.f., como se cita en Pacsi et al., 2014) este tipo de lider es
descrito como aquella persona que no se ha aduefiado del estado futuro que desea para
sus seguidores, por el contrario, lo comparte y entrega el poder a estos para continuar o
cambiar la estrategia de logro. Por ello, Chiavenato (2013) manifestd que este lider es un
apersona activa, consultiva y orientador. Sin embargo, este estilo de liderazgo puede poseer
sus desventajas como por ejemplo: retrazar el tiempo de materializacién en la visién porque
se pierde tiempo en escuchar diferentes opiniones, retraza la toma de desiciones hasta que
mas del promedio se ponga de acuerdo, puede generar conclictos entre los seguidores,
entre otros.

Siguiendo el contexto del liderazgo democratico, Vroom y Yetton (1973, como se cita
en Villalva y Fierro, 2017) manifiestan que, la conducta de un lider autocratico, va enfocada
y asociada a los grupos y no solo a los individuos, entendiendo esto como aquella cualidad

en donde los gerentes autocraticos comparten el poder, ofrecen a los subordinados una
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participacién activa y una comunicacion asertiva, describeindo al lider autocratico como una
persona instrumental que promueve el bienestar de un grupo y es abierto a las opiniones
gue faciliten la toma de deciones inistiucionales.

Segun Villalva y Fierro (2017), en el marco del liderazgo democratico, los
indicadores se definen asi:

a. Actitud del lider: El lider muestra una disposicion abierta, participativa y
receptiva hacia su equipo, fomentando la colaboracién y el didlogo. Mantiene
un enfoque inclusivo que promueve el compromiso y la motivacion de los
subordinados.

b. Toma de desiciones compartidas: El proceso decisorio es participativo y
colegiado, donde se involucra activamente a los colaboradores en la
discusion y eleccion de acciones. El liderazgo delega autoridad y utiliza la
retroalimentacién como mecanismo para mejorar y corregir errores.

c. Cordialidad con el personal: El lider mantiene relaciones amables,
respetuosas y cercanas con los miembros del equipo, lo que favorece un
ambiente de confianza y bienestar laboral. Esta cordialidad impulsa la

integracion y el trabajo colaborativo dentro del grupo.

2.4.1.4.3 Liderazgo permisivo. De acuerdo con Pacsi et al., (2014) manifestd que
este tipo de liderazgo es muy particular porgue concede a sus seguidores plena libertad
para que visualicen el futuro que se desea lograr. En este sentido, el autor argumenta que
este liderazgo tiene un nivel de desinterés y evasion de responsabilidades. Sin embargo,
este concepto puede estar totalmente sesgado ya que si hablamos de liderazgo
entendiéndose como la habilidad de tener seguidores y conducirlos a un futuro visualizado,
entonces, porque incluirlo como un tipo de liderazgo. Por otra parte, después de una
extensa revision literaria queda claro que este tipo de lider tiene capacidades para

identificar, convencer y unir seguidores talentosos. Por esta razdn, queda situado en su



31

posicion de lider al orientar a los seguidores a encontrar las respuestas y soluciones sin
necesidad de decirles de forma explicita ¢ Qué hacer? Y ¢ Como hacerlo? Esto le otorga a
los seguidores poder para decidir sobre su destino. Lo anteriormente descrito se sustenta
en las disciplina coaching que parte como premisa argumentando que la persona que
atravieza dificultades o problemas tiene la solucion, pero por estar cubierta de paradigmas y
miedos no logra desvendar los ojos internos de la conciencia.

En este contexto, Llanos (2019) el liderazgo permisivo o Liassez-faire puede resultar
contraproducente si los subordinados o seguidores no cuentan con la sufieciente capacidad
y madurez para asumir responsabilidades, ya que como se sabe, en este estilo del
liderazgo, el lider tiene poca o nula intervencion, sin embrago, puede resultar tambien de
gran beneficio la aplicacion de este estilo de liderazgo, siempre que el equipo cuenta con la
experiencia y la capacidad para asumir responsabilidades al momento de ejecutar tareas o
tomar decisiones.

Esta dimension consta de los siguientes indicadores, que segun Pacsi et al., (2014)
son las siguientes:

a. Tolerancia con el personal: El lider exhibe una alta tolerancia hacia los
errores y decisiones del personal, brindandoles libertad para actuar sin
interferencias constantes. Este estilo evita la supervision directa y promueve
un ambiente donde los colaboradores pueden experimentar y aprender por si
mismos.

b. Delegacion de funciones: El lider delega amplias responsabilidades y
autoridad a los integrantes del equipo, confiando en su capacidad para
gestionar sus propias tareas. La delegacion es practicamente total, con poca
0 ninguna intervencion del lider en la ejecucion.

c. Autonomia del personal: Se promueve una gran independencia en la forma

de trabajo, permitiendo a los colaboradores decidir como abordar sus
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responsabilidades y organizarse. El lider proporciona poca guia y apoyo,
dejando que cada uno maneje su propio ritmo y métodos

d. Probabilidad de no cumplir objetivos: Debido a la falta de direccion,
supervision y control efectivo, existe una alta probabilidad de que los
objetivos no se cumplan o se logren de manera deficiente, lo cual puede

afectar la eficacia organizacional.

2.4.2 Desempefio laboral.

2.4.2.1 Definiciéon del desempefio laboral. Segun Bohorquez (s.f., como se cita en
Salazar, 2023) el desempefio laboral es el nivel de ejecucion alcanzado, en los &mbitos de
capacitacion y ambiente, el trabajador contribuye al cumplimiento de las metas
organizacionales en el tiempo establecido, mediante su participacion activa y compromiso.
En este sentido, Chiavenato (2015) sefiala que son acciones o comportamientos
importantes observados en el personal para lograr los objetivos de la empresa o de la
institucion. En este contexto, un desempefio laboral destacado el recurso mas valioso de
gue una organizacion puede tener, y se desarrolla partir de la fortaleza, el valor y la gestion.
El desempefio laboral en organizaciones sin fines de lucro se evalla segun el cumplimiento
de mandatos alineados con su misién, objetivos y metas (Lusthaus et al., 2002, p. 10),
representando un esfuerzo dirigido al logro de estos fines. Davis y Newstrom (2001) lo
asocian con el compromiso observable en empleados veteranos, exitosos personalmente y
parte de equipos dedicados.

Por su parte, Bohlander (2003, como se cita en Jara, 2018) manifiestaque, el
desempefio laboral es la capacidad con la cual el colaborador desarrolla sus actividades
dentro de la entidad, entendiendo esto, como el esfuerzo que el trabajador realiza permite el
desarrollo adecuado de funciones para alcanzar objetivos en tiempo y forma establecidos,
para beneficio de la organizacion (en lo que refiere a cumplimientyo de metas) pero tambien

para beneficio propio (satisfaccién personal).
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El desempefio laboral es la base fundamental en el fortalecimiento y crecimiento de
toda inistitucion, porque mientras este sea desarrollado de la mejor manera, la institucién
avanzard, creceray permitira dar mejores servicios a los usurios; caso contrariom si el
desempefio laboral es falente, generara deficiencias en la atencion y el desarrollo social.
Por ende para garantizar un adecuado desempefio laboral en las inistituciones publicas, los
colaboradores, en primera insitancia deben psar por rigurosos procesos de seleccién y
deben cumplir ciertos criterios técnicos, sin embrago manifiesta el autor, estos criterios
muchas veces no son tomados en consideracion en Ifactores instrisnsecos en los
municipios, tales como: bajo presupuesto, ausencia de capacitaciones, entre otros (Marin,
2020).

2.4.2.2 Propdésitos de la evaluacion del desempefio laboral. Para Chiavenato
(2015) la evaluacion de desempefio cumple diversos propdsitos, y en funcion a ellos se
disefiara el instrumento mas adecuado para suministrar la informacién de calidad para la
toma de decisiones, aqui mencionaremos algunos: Incorporar, colocar, recompensatr,
desarrollar, retener y monitorear al colaborador.

Al respecto, Marin (2020) sefiala que una correcta evalucion del desempefio,
permite identificar fortalezas y debilidades del colaborador, con ello identificar a los
trabajadores mas calificados para su posterior reconocimiento, Demuestra la eficiencia en el
cumplimiento de las funciones asignadas, redefinir criterios de un programa de
fortalecimiento de capacidades, formular estrategias de mejora en cada puesto especifico,

crear, fortalecer y/o mejorar adecuadamente un programa de compensaciones, entre otros.

2.4.2.3 Interés por el desempefio laboral. Segun Bonnefoy y Armijo (2005, como
se cita en Marin, 2020) en las instituciones publicas existe una preocupacién constante por
optimizar los niveles de eficiencia en el uso de los recursos e implementar estrategias
transparencia y de rendicion de cuentas a la ciudadania, estos factores han sido

fundamentales para promover el desarrollo de indicadores de desempefio publico.
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La evaluacion del desempefio sirve para conocer aspectos claves del trabajador,

tales como:

a) Recompensas: aumentar salarios, elevar las promociones y despedir
trabajadores

b) Feedback: informa actitudes, competencias y percepciones del trabajo del
empelado.

c) Desarrollo: conocer debilidades, comprender fortalezas y crear capacitaciones.
d) Relaciones: genera vinculos, aumenta el dialogo y fortalece la comunicacion,
e) Percepcion: alcanza a jefes, colegas y autoevaluacion.

f) Potenciar el talento: identificar potencial, crear programas de desarrollo y

permite invertir en el personal.

2.4.2.4 Contexto del desempefio laboral. Para Chiavenato (2015) La evaluacion
del desempefio es un proceso que reduce la incertidumbre sobre la contribucion vy el
entorno laboral del colaborador, facilitando una comunicacién efectiva, seguimiento continuo

y direccién personalizada para mejorar su rendimiento.

2.4.2.5 Métodos de evaluacion del desempefio laboral. Existen diversos métodos
para evaluar el desempefio laboral, ya sea individualmente por colaborador o globalmente
en la organizacién, clasificados a continuacién (Chiavenato, 2015):

Métodos tradicionales: Son herramientas de medicién disefiadas por diversas
organizaciones para evaluar el desempefio en niveles estratégico (direccién), tactico
(trabajadores) y operativo (jornaleros). A continuacion, presentamos algunos de estos
métodos y los analizaremos segun ciertos criterios para determinar cual nos permite
alcanzar de manera mas eficiente nuestros objetivos.

Métodos modernos: Son sistemas de evaluacion que, aunque se basan en

métodos tradicionales, mejoran el aprovechamiento de recursos y destacan la
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autoevaluacion y autodireccion del personal. Entre los métodos més difundidos se

encuentran la evaluacion participativa por objetivos y la evaluacién 360°

2.4.2.6 Dimensiones del desempefio laboral. Segun Snell y Bohlander (1999), el
desemperio laboral tiene tres dimensiones claramente definidas, las cuales se detallan a
continuacion:

2.4.2.6.1 Capacidad. La capacidad es entendida como las condiciones de un sujeto
para realizar un trabajo en especifico. Algunos indicadores de las capacidades son:
destrezas técnicas, destrezas sociales, capacidades para resolver problemas, habilidades
analiticas, aptitudes comunicativas y restricciones fisicas (Snell y Bohlander, 1999).

Bajo el andlisis de Suarez et al., (2007) las capacidades poseen una formacion
compleja la cual condiciona el desenvolvimiento del servidor publico en la ejecucion de una
actividad profesional, util para una institucién; asimismo, las capacidades son entendidas
como una etapa superior de desarrollo, un factor particular que diferencia a un individuo de
otro, dandole una cualidad a la persona a la hora de la realizacién de una tarea.

En este sentido la dimension consta de los siguientes indicadores los cuales
permiten medir la capacidad del desempenio laboral (Snell y Bohlander, 1999):

a. Habilidades técnicas: Son las destrezas especificas y conocimientos
practicos gque un empleado debe poseer para realizar con eficacia las tareas
relacionadas con su puesto de trabajo. Estas habilidades se adquieren
mediante formacién, practica y experiencia y son esenciales para el
desempefio competente en su area laboral.

b. Habilidades interpersonales: Se refieren a la capacidad del empleado para
relacionarse, comunicarse y trabajar de manera efectiva con otras personas
en el entorno laboral, incluyendo compafieros, superiores y subordinados.

Involucra empatia, colaboracién y manejo adecuado de conflictos.
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c. Habilidad de resolucion de problemas: Es la capacidad para identificar,
analizar y dar solucion efectiva a los obstaculos o situaciones complicadas
gue se presentan en el trabajo, aplicando un pensamiento critico y
estrategias adecuadas para atenderlas oportunamente.

d. Habilidades analiticas: Consisten en la capacidad para descomponer
informacion compleja, entender relaciones y patrones, y tomar decisiones
fundamentadas basadas en datos y evidencias. Estas habilidades son clave
para la toma de decisiones y la planificacion.

e. Habilidades comunicativas y limitaciones: Se refieren a la aptitud para
expresar ideas, instrucciones e informacion de forma clara y efectiva, asi
como también escuchar y comprender los mensajes de otros. Las
limitaciones en esta area pueden afectar la coordinacion, entendimiento y

eficiencia del trabajo en equipo.

2.4.2.6.2 Motivacion. De acuerdo a Snell y Bohlander (1999) la motivacion hace
referencia a las razones por el cual un sujeto se esfuerza por enfrentar dificultades o retos
de forma sostenida sin desanimarse o perder interés en la ejecucion de las actividades.
Algunos indicadores de la motivacion son: ambicién de carrera en el trabajo, conflicto del
empleado en el centro de trabajo, frustracion, justicia/satisfaccion y metas/expectativas.

Entorno a ello, Whihrich et al., (2017, como se cita en Bohérquez, et al., 2020),
menciona que la motivacién laboral, esta muy relacionada con la satisfaccion de las
necesidades tanto conscientes e inconscientes y estas pueden ser fisioldgicas (vestido,
comida, techo, etc.) y tambien pueden ser secundarias (estatus, ocio, etc.), entendiendo
entonces gue la motivacién es una componente importante empleado para dar satisfaccion
a nuestras necesidades.

Ambas apreciaciones nos dan un entendimiento del concepto de motivacion,

entendiéndose como aquel entusiarmo, nivel de energia y compromiso en las acciones
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diarias de un trabajador, sin embargo, esta motivacion que posea el trabajador debe ir de la
mano de la motivacion externa, aquella que reciba por parte de sus empleadores, para el
cumplimiento efectivo de sus funciones.

En este sentido la dimensién consta de los siguientes indicadores los cuales

permiten medir la motivacion del desempefio laboral (Snell y Bohlander, 1999):

a. Metas logradas: El desemperfio laboral se refiere al grado en que un
empleado cumple con los objetivos establecidos, reflejando su compromiso y
esfuerzo para lograr resultados efectivos dentro de la organizacion.

b. Satisfaccion del trabajo: Implica el nivel de placer y bienestar que el
trabajador experimenta respecto a su desempefio y condiciones laborales, lo
cual influye directamente en su motivacion y productividad.

c. Frustracion en el trabajo: Se relaciona con las emociones negativas
derivadas de obstaculos o dificultades para alcanzar metas, que pueden
afectar la actitud, motivacion y rendimiento del empleado.

d. Percepcion de justicia en el trato: Hace referencia a cdmo el trabajador
evalla la equidad y transparencia en la distribucion de recursos,
reconocimientos y oportunidades dentro del entorno laboral, impactando su

compromiso y motivacion.

2.4.2.6.3 Ambiente en el trabajo. Snell y Bohlander (1999) manifiestan que el
ambiente en el trabajo hace referencia a todos aquellos elementos externos al sujeto
necesarios e imprescindibles que ayudan y contribuyen a que las capacidades junto con las
motivaciones encuentren la forma de trabajo mas efectiva, rapida, pertinente y productiva.
Algunos indicadores del ambiente son: Incluye elementos como equipo y materiales, disefo
del puesto, condiciones econémicas, sindicatos, normativas, politicas, respaldo

administrativo, asi como leyes y regulaciones vigentes.
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De acuerdo a Lario (2022) el ambiente de trabajo, es aquel espacio en donde las
diversas condiciones: técnicos y sociales que ahi se presenten, influyen de forma positiva o
negativa en el bienestar fisico y emocional de los trabajadores., sin embargo, la idea es
conseguir un ambiente de trabajo adecuado, que influya positivamente en la eficiencia del
desempefio del colaborador.

En este sentido la dimension consta de los siguientes indicadores los cuales
permiten medir las condiciones del ambiente en el trabajo que repercuten en el desempefio
laboral (Snell y Bohlander, 1999):

a. Calidad de equipos y materiales: Se refiere a la disponibilidad y buen
estado de los recursos fisicos y tecnoldgicos que los empleados necesitan
para ejecutar sus funciones con eficacia y seguridad.

b. Satisfaccion de las condiciones salariales: Implica la percepcion del
trabajador sobre la equidad y suficiencia de la remuneracion recibida, factor
clave para su motivacion y compromiso con la organizacion.

c. Aceptacion de reglas y politicas: Hace referencia al grado en que los
empleados reconocen, comprenden y respetan las normas, procedimientos y
politicas internas de la empresa, facilitando un ambiente laboral ordenado y
coherente.

d. Apoyo administrativo: Se entiende como el soporte que la administracion
proporciona a los trabajadores en términos de facilidades, orientacion y
recursos para cumplir sus tareas, lo que impacta directamente en la

efectividad y bienestar laboral.

2.4.2.7 Formula del desempenfo laboral. Garcia (2004) Proponer una formula para
el desempenio laboral basada en criterios que el trabajador debe satisfacer: conocer las

tareas, dominar su ejecucion, poseer la capacidad requerida, disponer de recursos
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adecuados y mantener la motivacion. Estos elementos se multiplican por la intervencion del
lider directivo. A continuacion, se muestra la formula:

D =f (o+m+c+r) x L.

D = desempefio

o = objetivos; m = motivacién; ¢ = competencias y r = recursos.

L = liderazgo

2.4.2.8 Desempefio laboral en el cargo. Chiavenato (2015) indica que el
desempefio general es relevante, pero aun mas el desempefio especifico del puesto, que
refleja los comportamientos del colaborador en su lugar de trabajo. Ademas, el esfuerzo de
una persona se basa en sus habilidades y competencias individuales, asi como en la
manera en que percibe su rol dentro de la empresa; por ello, el desempefio en el puesto
estara condicionado por la interaccion de todos estos factores.

El desempefio en el cargo, ha sido considerado como una piedra angular para el
desarrollo de la productividad del trabajador y el éxito en las instituciones, por tal motivo,
existe un peculiar interés en los directivos de medir y cuantificar este desempefio con la
finalidad de elaborar estrategias que garanticen una total eficiencia en el cumplimiento de

los objetivos institucionales (Pedraza et al., 2010).

2.5 Definicion de términos basicos

Desempeifio. Es la forma en como se hace, mide y controla una tarea de acuerdo a un plan
establecido (Lépez, 2023).

Desempeifio laboral. El desempefio laboral se concibe como el resultado del
comportamiento empleado en sus responsabilidades y actividades, mediado por la
interaccion reguladora entre trabajador y organizacion. (Pedraza et al., 2010).

Gerenciar. Se refiere a mantener funcionando el sistema organizacional mediante una

correcta planificacion presupuestal y estratégica, organizando a su vez al personal y
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recursos para resolver probleméticas complejas. Asimismo, la gerencia funciona
mediante jerarquias y los sistemas (Kotter, 1999).

Labor. Se comprende por labor a todas aquellas situaciones o elementos vinculados de una
u otra forma con el trabajo, entendido a este ultimo como cualquier actividad fisica o
intelectual (Bembibre, 2023).

Lider. Es aquel individuo que se recalca por su eficiencia personal y tiene, al menos, una
fortaleza sobresaliente. En cuanto a poseer las particularidades que un lider hace
este debera de contemplar por lo menos un promedio hacia arriba de actividades
entre ellas ensefar a liderar a otros (Santiago, 2019).

Lider gerencial. Rol superior que planifica y prevé problemas en las organizaciones con las
facultas de implementar soluciones y trazar rutas diversas en los quehaceres
empresariales dotado de habilidad para dirigir y no su autoridad para mandar
(Pazmifo, 2008).

Liderazgo. Es el desarrollo de una vision y las estrategias que la contendran, asi pues, es
vital conseguir personas que realicen dichas estrategias y para ello el lider delega
poder para que se materialicen enfrentando cualquier dificultad (Kotter, 1999).

Liderazgo Gerencial. Es la union de la gerencia y el liderazgo, pues este debe de inspirar
la vision compartida, imaginar conjuntamente con otros un futuro de beneficios,
inspirar a la persona a que decidan iniciar el camino de ese futuro visualizado, de tal

forma que pueda alinear y motivar los quehaceres laborales (Pazmifio, 2008).
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general.

H1: Existe una relacion positiva entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi— Lambayeque, 2022.

3.1.2 Hipotesis especificas.

Hla: Existe una relacion positiva entre el liderazgo gerencial autocratico y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi —
Lambayeque, 2022.

H1b: Existe una relacién positiva entre el liderazgo gerencial democratico y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi —
Lambayeque, 2022.

Hlc: Existe una relacion positiva entre el liderazgo gerencial permisivo y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi —
Lambayeque, 2022.

3.2 Variables
Variable 1: Liderazgo Gerencial
Dimension D1: Liderazgo autocratico
Indicador 11: Toma de decisiones aisladas.
Indicador 12: Participacion del colaborador minima.
Indicador 13: Obediencia del subordinado.

Indicador 14: Comunicacion con el personal minima.



Dimension D2: Liderazgo democratico.
Indicador 11: Actitud del lider.
Indicador 12: Toma de decisiones compartidas.
Indicador 13: Cordialidad con el personal.
Dimension D3: Liderazgo permisivo
Indicador 11: Tolerancia con el personal.
Indicador 12: Delegacion de funciones.
Indicador 13: Autonomia del personal.

Indicador 14: Probabilidad de no cumplir objetivos.

Variable 2: Desempefio Laboral
Dimension D1: Capacidad
Indicador 11: Habilidades técnicas.

Indicador 12: Habilidades interpersonales.

Indicador 13: Habilidad de resolucion de problemas.

Indicador 14: Habilidades analiticas.
Dimension D2: Motivacion
Indicador 11: Metas logradas.
Indicador 12: Satisfaccion del trabajo.
Indicador 13: Frustracién en el trabajo.
Indicador 14: Percepcién de justicia en el trato.
Dimensién D3: Ambiente en el trabajo

Indicador 11: Calidad de equipos y materiales.

Indicador 12; Satisfaccion de las condiciones salariales.

Indicador 13: Aceptacién de reglas y politicas.

Indicador 14: Apoyo administrativo.
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3.3 Operacionalizacidn/categorias de los componentes de las hipétesis.

Tabla 3

Operacionalizacion de las variables de estudio
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Titulo: Liderazgo gerencial y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y region Lambayeque, 2022.

Hipétesis

Definicién conceptual de las variables

Dimension operacional de las variables

Técnica o instrumento

Variables Dimensiones Indicadores d -
e recoleccion de datos
Toma de decisiones aisladas.
o Participacion del colaborador minima.
Autocratico Obediencia del subordinado
. _ . Comunicacion con el personal
Alcdzar (2020) definié al liderazgo minima.
gerencial como: “el proceso a través Liderazgo _ )
del cual una persona influye [ya sea de ial Actitud del lider. o
forma autocratica, democratica o J€renCd Democratico Toma de decisiones compartidas Tecnica
permisiva] en un grupo de individuos Cordialidad con el personal Encuesta
para alcanzar una meta coman " (p. 1).
Hipotesis general Tolerancia con el personal. Igstrutmentq
o Delegacién de funciones. uestionario
H1: Existe relacion Permisivo Autor%omia del personal _
entre el liderazgo Probabilidad de no cumplir objetivos Escala Likert
gerencial 'y el Totalmente en
desempefio Habilidades técnicas. desacuerdo (1)
laboral del Habilidades interpersonales. En desacuerdo (2)
personal , Habilidad de resolucion de problemas. ~Indiferente (3)
administrativo de Capacidad Habilidades analiticas. De acuerdo (4)
la  Municipalidad Habilidades comunicativas y Totalmente de acuerdo
Distrital de limitaciones ®)
Mochumi— (Malcay Callao, 2021).
Lambayeque,
2022. Bohdrquez (s.f., como se cita en Desempefio Metas logradas.
Salazar, 2023) definio al desempefio  |aporal Satisfaccion del trabajo.
laboral como: "el nivel de ejecucion Motivacion Frustracion en el trabajo.
alcanzado [en los ambitos de Percepcion de justicia en el trato.
capacidades, motivacion y ambiente]
por el trabajador en el logro de las Calidad de equipos y materiales.
metas dentro d_e la organizacion en un Satisfaccion de las condiciones salariales.
tiempo determinado” (p.45). Ambiente Aceptacion de reglas y politicas

Apoyo administrativo



44

Titulo: Liderazgo gerencial y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y region Lambayeque, 2022.

Dimension operacional de las variables

Hipotesis Definicion conceptual de las variables Variables Dimensiones Indicadores Tecnica o instrumento
de recoleccion de datos

H1la: Existe relacién positiva entre el liderazgo gerencial autocratico y el desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hipétesis Mochumi, 2022.
especifica H1b: Existe relaciéon positiva entre el liderazgo gerencial democratico y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi, 2022.

Hlc: Existe relacién positiva entre el liderazgo gerencial permisivo y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad Distrital de Mochumi, 2022.

Nota. Adaptado de Protocolo General de Investigacion, por Centro de Investigacion CIEPG-UNC (2014). Universidad Nacional de Cajamarca. Derechos de
autor, 2014 (p.57).



CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacion geografica

El estudio se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Mochumi, ubicada en la
provincia y region de Lambayeque, especificamente en la parte media del Valle de

Chancay en la costa norte a 27 kildmetros de la ciudad de Chiclayo y a 17 Kilbmetros de

Lambayeque.

Figura 01

Mapa de ubicacion del distrito de Mochumi
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Nota. Tomado de Google Maps (2025)

4.1.1 Limites:

El distrito de Mochumi limita con las siguientes ciudades:

- Norte: Con el Distrito de Tucume.

Sur: Con el Distrito de Lambayeque y el Distrito de Pueblo Nuevo (Ferrefiafe).

- Este: Con los distritos de Pitipo y Ferrefiafe.

- Oeste: Con el distrito de Mdrrope.



4.1.2 Coordenadas geograficas:
Coordenadas geograficas de Mochumi, Perq, en grados decimales:
- Longitud: -79.8637200

- Latitud: -6.5477400

4.2 Disefio de la Investigacion

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, Se emplearon métodos
matematicos y estadisticos para cuantificar los resultados obtenidos a partir de los
instrumentos documentales de medicion. Asimismo, el tipo de estudio fue correlacional,
pues se probd la asociacion entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral; ademas,

fue descriptivo porque se detall6 como ocurrid esta relacion (Malca y Callao 2021).

Ademas, la investigacion utilizé un disefio no experimental, ya que se limitd
Unicamente a observar como se presenta el fenémeno de estudio sin manipular la
variable dependiente ni utilizar un grupo de control. En tal sentido la indagacion fue
transversal, ya que se recogio datos de los servidores publicos en un momento

determinado.

4.3 Métodos de investigacion

El estudio utilizé el método cientifico que incluye otros mas especificos como:
a) Método Analitico - sintético: producto de las evidencias del fenémeno de estudio
se pudo llegar a conclusiones generales con capacidad de inferencia y el conocimiento
tedrico explicé el comportamiento general de ambas variables con la finalidad de obtener

conclusiones especificas y contextualizadas en la institucion puablica.

4.4  Poblacién, muestra y unidad de andlisis y unidad de observacién.
4.4.1 Poblacién: La poblacién de la investigacion estuvo compuesta por 52

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Mochumi, es decir poblacién igual
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muestra. De igual modo, los criterios de inclusién fueron los siguientes: contratados por
Decreto Legislativo N°276 y Decreto Legislativo N°1057 — Contrato Administrativo de
Servicios (CAS), tiempo de servicio no menor a tres meses, personal de operacion
administrativa, ambos sexos y; en las modalidades fisico, virtual o hibrido. Por otro lado, los
criterios de exclusion fueron: gerentes y jefes de areas y departamentos, personal con
permiso de trabajo, vacaciones o licencia; otro tipo de modalidad contractual diferente al
mencionado en la inclusién y personal nuevo con menos de tres meses de labores. En este
sentido, Naranjo (1988) explicé que “los elementos que conforman la poblacién comparten
caracteristicas en comun Establecidas por el investigador y que cuentan con la misma
probabilidad de ser seleccionadas de forma aleatoria” (p. 34). A continuacion, se detalla la
poblacién.

Tabla 4

Consolidacién de la planilla de la Municipalidad Distrital de Mochumi

Planilla Municipal Distrital del Distrito de Mochumi N°
D.LN°276 y D.LN°1057 -CAS 52
Total 52

Nota. Municipalidad Distrital de Mochumi, 2021.

4.4.2 Muestra: La muestra que se utilizé en el presente estudio fue de 52
participantes y se empled un muestreo no probabilistico ya que se consideré el total de la

poblacion.

4.4.3 Unidad de analisis: La unidad de analisis de este estudio fue la

Municipalidad Distrital de Mochumi.

4.4.4 Unidad de observacion: la unidad de observacion de este estudio fue el

servidor publico de la Municipalidad Distrital de Mochumi.

4.5 Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion
4.5.1 Técnica.
El estudio empleé la encuesta por las razones siguientes: facil de ser comprendida

por los servidores publicos, rapida para recoger informacion, y simple para procesar datos.
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Asimismo, Malca y Callao (2021) declararon que esta técnica es un procedimiento
sistematizado y l6gico ideal para estudios: descriptivos, correlativos y explicativos de un
objeto de estudio.

4.5.2 Instrumento.

En cuanto al instrumento se usoé el cuestionario por relacionarse con la técnica
presentada. En este sentido, Malca y Callao (2021) indicaron que es un documento que
estructura contenidos cuidadosamente seleccionados en forma de preguntas y/o
afirmaciones, para recolectar datos puntuales sobre un fenédmeno de estudio. En este
sentido, se emplearon dos cuestionarios para cada variable de estudio las cuales se probd
su Alfa de Cronbach (ver, anexo C). Se utilizé la escala de Likert para evaluar actitudes,
opiniones y/o percepciones de los encuestados; al respecto, Malca y Callao (2021)
manifestaron que esta escala esta compuesta por entre 5 a 7 items; para este estudio se
compuso de cinco: “totalmente insatisfecho a “totalmente satisfecho”, valorados del 1 al 5
como se muestra: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De

acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

4.6 Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion
Se empled los siguientes pasos légicos y sistematizados para analizar la
informacion:

v' Los datos recopilados en las encuestas fueron transcritos al programa Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales o Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) en la version 22.

v" Luegose realiz6 la baremacion de las dimensiones del liderazgo gerencial, junto a las
variables de estudio y se agruparon de forma visual.

v Posteriormente, se procedio aplicar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

para escoger la prueba correlacional mas pertinente.

v' Se analizé los “P” valor y las relaciones entre los objetos para interpretarlos y
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transportar las debidas evidencias en el documento del proyecto.

v' El analisis de la informacion se realizé en base a la siguiente tabla de escala de
valoracion.

Tabla5

Tabla de valoracion de liderazgo gerencial y desempefio laboral.

Respuestas Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
Calificacion Bajo Medio Alto

Nota. Adaptado de Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén (2021). Malca, J., & Callao, M. (2021). Derechos reservados (2021)
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4.7 Matriz de consistencia metodoldgica.
Tabla 6

Matriz de consistencia metodoldgica.

Titulo: Liderazgo gerencial y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provinciay regién Lambayeque, 2022.

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Instrumentode  Metodologia Poblacién y
problema recoleccion muestra
Pregunta general Objetivo general Hipétesis general Autocratico Toma de decisiones  Técnica Enfoque Poblacion:
Capacidad aisladas. 2 encuesta Cuantitativo 52
¢Cudl es la relacion Determinar la Existe relacion positiva Participacion del servidores
entre el liderazgo relacion entre el entre el liderazgo colaborador minima.  Instrumento Tipo de publicos.
gerencial y el liderazgo gerencial y gerencial y el desempefio Obediencia del 2 cuestionario investigacion
desempefio  laboral el desempefio laboral laboral del personal subordinado Correlacional Muestra
del personal del personal administrativo de la Comunicacionconel Escalamiento 52
administrativo de la administrativo de la Municipalidad Distrital de personal minima. Likert Nivel servidores
Municipalidad Distrital Municipalidad Mochumi — Lambayeque, Descriptivo publicos
de Mochumi- Distrital de Mochumi 2022 Liderazgo Actitud del lider.
Lambayeque, 2022? — Lambayeque, 2022 gerencial Toma de decisiones Disefio
Democratico compartidas No

Pertenencia del experimental

colaborador Transversal

Cordialidad con el

personal
Preguntas auxiliares  Objetivos auxiliares Hipotesis  especificas Tolerancia con el

Determinar la Existe relaciébn positiva personal.

¢Cudl es la relacion relacion entre el entre el liderazgo Permisivo Delegacion de
entre el liderazgo liderazgo gerencial gerencial autocratico y el funciones.
gerencial autocratico autocrdtico y el desempefio laboral del Autonomia del
y el desempefio desempefio laboral personal administrativo de personal
laboral del personal del personal la Municipalidad Distrital Probabilidad de no
administrativo de la administrativo de la de Mochumi - cumplir objetivos
Municipalidad Distrital Municipalidad Lambayeque, 2022.
de Mochumi — Distrital de Mochumi
Lambayeque, 2022? - Lambayeque,

2022.
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Titulo: Liderazgo gerencial y desempero laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provinciay regién Lambayeque, 2022.

Formulacion del Objetivos Hipotesis ) ) ) . . hy
Problema Variable Dimensiones Indicadores Instrumento de  Metodologia Poblaciény
Recoleccion Muestra
¢Cual es la relacion Determinar la Existe la relacion positiva I—!ab!lldades
entre el liderazgo relacion entre el entre el liderazgo tecnicas.
gerencial democratico liderazgo  gerencial gerencial democrético y el Habilidades
y el desempefio democritico y el desempefio laboral del . |nter_p_ersonales.
laboral del personal desempefio laboral personal administrativo de Capacidad Habilidades de
administrativo de la del personal la Municipalidad Distrital resolucion de
Municipalidad Distrital administrativo de la  de Mochumi - problemas
de Mochumi — Municipalidad Lambayeque, 2022. Habllll_dades
Lambayeque, 2022? Distrital de Mochumi anal_lt_lcas.
— Lambayeque, 2022 - Habllldgde_s’ de
Desempefio comunicacion y
laboral limitaciones

¢Cudl es la relacion Determinar la Existe relacion positiva

entre el liderazgo
gerencial permisivo y
el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital
de Mochumi -
Lambayeque, 2022?

relacion  entre el
liderazgo gerencial
permisivo y el
desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Municipalidad

Distrital de Mochumi
— Lambayeque, 2022

entre el liderazgo
gerencial permisivo y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de Mochumi -
Lambayeque, 2022

Motivacién

Ambiente

Metas logradas
Satisfaccion en e
trabajo
Frustracion en el
trabajo

Percepcion de
justicia en el trato.

Calidad de equiposy
materiales
Satisfaccion de las
condiciones
salariales.
Aceptacion de
reglas y politicas.
Apoyo

administrativo

Nota. Adaptado de Protocolo General de Investigacion, por Centro de Investigacion CIEPG-UNC (2014). Universidad Nacional de Cajamarca. Derechos de

autor 2014(p.61)
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Presentacion de resultados
5.1.1 Valoracion descriptiva de la variable liderazgo gerencial y sus dimensiones.

Tabla 7
Valoracion de la variable liderazgo gerencial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 18 34,6 34,6 34,6
... MEDIO 21 40,4 40,4 75,0
Valido
ALTO 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Nota. Tomado de SPSS V22.

Figura 2

Nivel consolidado de la variable liderazgo gerencial

Varariable liderazgo gerencial

o |

Parcentaje

BAID MELHO ALTO
Mivelas

Nota. Adaptado de SPSS V22.

Tabla 8

Valoracién agrupada de la dimension liderazgo autocratico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 11 21,2 21,2 21,2
... MEDIO 31 59,6 59,6 80,8
Valido
ALTO 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Nota. Tomado de SPSS V22.



Figura 3

Nivel de la dimension liderazgo autocratico.

Porcentaje

Dimension liderazgo autocratico de la variable liderazgo gerencial

MzLXO

Niveles

ALTO

Nota. Adaptado de SPSS V22.

Tabla 9

Valoracion agrupada de la dimension liderazgo democrético

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 14 26,9
valido MEDIO 25 48,1
ALTO 13 25,0
Total 52 100,0

26,9
48,1

25,0
100,0

26,9
75,0
100,0

Nota. Tomado de SPSS V22.

Figura4

Nivel de la dimensién liderazgo democratico

Porcentaje

BAJO

MEDIO

Niveles

Dimensién liderazgo democriatico de Ia variable liderazgo gerencial

Nota. Adaptado de SPSS V22,
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Tabla 10

Valoracion agrupada de la dimension liderazgo permisivo

54

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

BAJO 13 25,0 25,0

MEDIO 15 28,8 28,8
Vélido

ALTO 24 46,2 46,2

Total 52 100,0 100,0

25,0
53,8

100,0

Nota. Tomado de SPSS V22.

Figura5

Nivel de la dimensién liderazgo permisivo

A0

Porcentaje
a3

Dimensidon liderazgo permigivo de la variable liderazgo gerancial

=
(=)
BAJD ME LI

Miveles

Nota. Adaptado de SPSS V22.

5.1.2 Valoracidon descriptiva de la variable desempenio laboral.

Tabla 11

Valoracién consolidada de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 24 46,2 46,2 46,2
~ MEDIO 19 36,5 36,5 82,7
Valido
ALTO 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Nota. Tomado de SPSS V22.



Figura 6

Nivel consolidado de la variable desempefio laboral

a0

Bd

Paorcentaje

EAMD

WVariable desempefio laboral

FEDIC ALTO

Mivales

Nota. Adaptado de SPSS V22.

5.1.3 Valoracion del objetivo general.

Tabla 12

Tabla cruzada de las variables liderazgo gerencial y desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Bajo Bajo Total
Recuento 11 7 0 18
Baj Recuento
ao 83 6.6 3.1 18,0
Medio esperado
% del total 21,2% 13,5% 0,0% 34,6%
Recuento 13 8 0 21
Liderazgo Medio Recuento
d 9,7 77 36 21,0
gerencial Alto esperado
% del total 25,0% 15,4% 0,0% 40,4%
Recuento 0 4 9 13
. Recuento
Bajo 6,0 4.8 2,3 13,0
esperado
% del total 0,0% 7,7% 17,3% 25,0%
Recuento 24 19 9 52
Recuento
Total 24,0 19,0 9,0 52,0
esperado
% del total 46,2% 36,5% 17,3% 100,0%

Nota. Tomado de SPSS V22.
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5.1.4 Valoracion de los objetivos especificos.

Tabla 13

56

Tabla cruzada de la dimension liderazgo autocratico de la variable liderazgo gerencial y la
variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Bajo Bajo Total
] Recuento 4 7 0 11
Bajo. Recuento esperado 5,1 4,0 1,9 11,0
Medio o del total 7,7% 135%  0,0% 21,2%
) . Recuento 20 8 3 31
Liderazgo - Medio oo ento esperado 14,3 11,3 5.4 31,0
autocratico Al i total 385%  154%  58% 59,6%
Recuento 0 4 6 10
Bajo  Recuento esperado 4,6 3,7 1,7 10,0
% del total 0,0% 7,7% 11,5% 19,2%
Recuento 24 24 19 9
Total Recuento esperado 24,0 24,0 19,0 9,0
% del total 46,2% 46,2% 36,5% 17,3%

Nota. Tomado de SPSS V22.

Tabla 14

Tabla cruzada de la dimensién liderazgo democratico de la variable liderazgo gerencial y la
variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Bajo Bajo Total
] Recuento 10 4 0 14
Bajo. Recuento esperado 6,5 51 2,4 14,0
Medio 44 del total 192%  7,7% 0,0% 26,9%
] ) Recuento 12 11 2 25
L'der""Z?‘? Medio Recuento esperado 11,5 9,1 4.3 25,0
democratico  Alto % del total 231%  21,2%  3.8% 48,1%
Recuento 2 4 7 13
Bajo Recuento esperado 6,0 4.8 2,3 13,0
% del total 3,8% 7,7% 13,5% 25,0%
Recuento 24 24 19 9
Total Recuento esperado 24,0 24,0 19,0 9,0
% del total 46,2% 46,2% 36,5% 17,3%

Nota. Tomado de SPSS V22.
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Tabla 15

Tabla cruzada de la dimension liderazgo permisivo de la variable liderazgo gerencial y la
variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Bajo Bajo Total
_ Recuento 6 7 0 13
;ajg_ Recuento esperado 6,0 4,8 2,3 13,0
edio
% del total 11,5% 13,5% 0,0% 25,0%
_ g Recuento 14 1 0 15
leergz.go Medio Recuento esperado 6,9 55 2,6 15,0
permisivo Alto
% del total 26,9% 1,9% 0,0% 28,8%
Recuento 4 11 9 24
Bajo Recuento esperado 11,1 8,8 4,2 24,0
% del total 7,7% 21,2% 17,3% 46,2%
Recuento 24 24 19 9
Total Recuento esperado 24,0 24,0 19,0 9,0
% del total 46,2% 46,2% 36,5% 17,3%
Nota. Tomado de SPSS V22.
5.2 Analisis, interpretacién y discusioén de resultados
5.2.1 Andlisis e interpretacion de resultados.
A continuacién, se presenta el andlisis e interpretacion de los resultados:
Tabla 16
Correlacion entre las variables Liderazgo gerencial y desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
gerencial laboral
_ o Coeficiente de correlacion 1,000 ,656™
Variable 1. Liderazgo ;i hijateral) . 000
gerencial
N 52 52
able 2 _ Coeficiente de correlacion ,656~ 1,000
Variable 2: Desempeio Sig. (bilateral) 000 .
laboral
N 52 52

*La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral.
Nota. Tomado de SPSS V22.

Interpretaciéon: Se hallé un Rho= 0,656 lo que indica que existe correlacién positiva y
directa entre las variables liderazgo gerencial y el desempenio laboral. Asimismo, el “P” valor

fue <0,000 lo que indica que dicha relacion es significativamente moderada.



Tabla 17

Correlacion entre la dimension liderazgo gerencial autocratico y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
autocratico laboral
Dimens_ién _1 de la variable !iqlerazgo Coeficiepte de 1000 608"
gerencial: liderazgo autocratico correlacion ’ :
Sig. (bilateral) : ,000
N 52 52
Variable 2: Desempefio laboral Coeficigqte de 608" 1000
correlacion : ’
Sig. (bilateral) ,000 :
N 52 52

*La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral.
Nota. Tomado de SPSS V22.

Interpretacién: se hallé un Rho= 0,608 lo que indica que existe asociacion positiva y
directa entre la dimension liderazgo gerencial autocratico y desempefio laboral. Asimismo,

el “P” valor fue <0,000 lo que indica que dicha relacién es significativamente moderada.

Tabla 18

Correlacion entre la dimension liderazgo gerencial democréatico y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
democrético laboral
Coeficiente de 1,000 , 781"
Dimension 2 de la variable liderazgo ~ correlacion
gerencial: liderazgo democratico Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52
Coeficiente de 781" 1,000
_ . correlacion
Variable 2: Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 52 52

*La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral.
Nota. Tomado de SPSS V22.

Interpretacién: se hallé6 un Rho= 0,781 el cual se encuentra dentro de los rangos 0,7 < Rho
< 0,80, lo que indica que existe asociacion positiva alta y directa entre liderazgo gerencial
democratico y el desempefio laboral. Asimismo, el “P” valor fue <0,000 lo que indica que

dicha relacién es significativamente alta.
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Tabla 19

Correlacion entre la dimension liderazgo gerencial permisivo y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
permisivo laboral
Coeficiente de 1,000 ,658"
Dimension 3 de la variable liderazgo ~ correlacion
gerencial: liderazgo permisivo Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52
Coeficiente de 658" 1,000
. . correlacion
Variable 3: Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000 _
N 52 52

*La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral.
Nota. Tomado de SPSS V22.

Interpretacion: Se encontré un coeficiente Rho de 0.658, ubicado dentro del rango 0.4 <
Rho < 0.69, indicando una asociacion positiva y directa entre el liderazgo gerencial
permisivo y el desempefio laboral. Ademas, el valor “P” fue menor a 0.000, lo que confirma

gue esta relacion es moderadamente significativa.

5.2.2 Discusion de resultados.

Se indicadores de liderazgo que la evaluacion entre gerencial y desemperio laboral
presentaron un coeficiente de Spearman Rho = 0.656, indicando una asociacién positiva y
directa. El valor de significancia “P” fue 0.000 < 0.05, lo que evidencia una relacién
moderadamente significativa. Estos resultados coinciden con estudios como Haranga
(2020) con Rho = 0.951, Garcia (2022) con Rho = 0.655 y Mishara y Hassen (2023) con
Rho = 0.753, mientras que discrepan con Guevara (2022) y Cruz (2022), quienes reportaron

valores bajos de Rho = 0.348 y 0.345, respectivamente.

Se midio el nivel del liderazgo gerencial en los servidores publicos administrativos de
la Municipalidad Distrital de Mochumi, evidenciando a la Teoria de los multiples liderazgos
en donde se evidencia los estilos de liderazgo presentes en la entidad; el cual se encontré

un 40% de nivel medio, por los resultados de las dimensiones del liderazgo: 60% de nivel
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medio en el autocratico y 46% de nivel medio en el democratico, debido a que los altos
funcionarios publicos no hacen participar activamente sus subordinados en la toma de
decisiones importantes, existe cierto temor en cuanto a cuestionar 6rdenes directas, temer a
ciertas reacciones y otros. Los hallazgos se correspondieron con Mishra y Hassen (2023)
guienes hallaron un 47% de nivel medio producto de una mezcla de estilo de liderazgo
autoritario por parte de los superiores para ordenar y en el sentido democratico para hacer
participar a los servidores en cuanto a aportar ideas nuevas en la consecucién de objetivos.
Ademas, se correspondio con Garcia (2022) quién hallé un 80% de nivel medio ocasionado
por un estilo de liderazgo democratico en cuanto a coordinar eventos, reuniones y consultas
de forma oficial y Guevara (2022) quién hall6 un 65% nivel medio producto de una mezcla
de estilo autoritario para seguir la normativa institucional y permisivo en cuanto a participar
de los eventos, renuniones y otras dispocisiones complementarias a las funciones del

servidor publico.

Se midio el nivel del desempefio laboral en los servidores publicos administrativos
de la Municipalidad Distrital de Mochumi, evidenciando a la Teoria de los factores, el cual se
encontré un 46% de nivel bajo, debido a que los funcionarios ain no dominan la dotacion
tecnoldgica, falta reforzar los niveles de comunicacidn jerarquica, existe poca autonomia en
el trabajo y se percibe un ambiente elitista en cuanto a la afinidad politica. Los resultados se
correspondieron con Mishra y Hassen (2023) quienes encontraron un 41% de nivel medio
en el desempenio laboral, debido a que los procedimientos administrativos no se cumplen
por estar desactualizados con las nuevas tecnologia y contextos sociales; respecto al déficit
de comunicacion jeranquica encontrado en nuestro estudio, Mishra y Hassen (2023),
corresponden en el suyo al encontrar que un 47% de nivel medio entorno al liderazgo, entre
otros factores, sucede por el déficit en la retroalimentacién e intercomunicacion entre areas
jeranquicas. Asimismo, los resultados de nuestro estudio se correspondié con Garcia (2022)

guien hallé un 52% de nivel medio en el desempefio laboral, debido a que los trabajadores



publicos tiene una estructura normativa amplia y en cuanto a los alcances de su funcién que
en lugar de ayudar entorpece a la capacidad de respuesta y resolucion de problemas; para
el caso del liderazgo se encontr6 un 80% de nivel medio, ambos resultados interpretados
como la necesidad de fortalecer la comunicacion, motivar de una menera mas adecuada y
tortalecer tambien la vision inistitucional. Finalmente estos resultados de estudio tambien se
correspondieron con los de Guevara (2022) quién encontro un 42% de nivel medio en el
desempefio laboral, y 65% para el liderazgo gerencial a nivel medio, lo que evidencié que
los superiores no evaluan el desempefio de los subordinados para saber donde, como y de
gue manera se pueden tomar acciones correctivas en las fallas o errrores de la ejecucién
laboral publica. Dichos coincidencias nos muestran que, en ciertas instituciones, una débil
comunicacion y direccion facilita la pérdida de eficiencia y productividad al momento de

desempefiar funciones asignadas.

Se identificé una evaluacion entre el liderazgo autocréatico gerencial y el desempefio
laboral con un coeficiente de Spearman Rho = 0.608, denotando una asociacion positiva y
directa. El valor p = 0.000 < 0.05 confirma su significancia moderada, alineandose con
conductas observadas en publicos superiores como lenguaje inadecuado, reacciones
reactivas y mal caracter. Los hallazgos concuerdan con Torcatt (2020, Rho = 0.546
moderado) y Malca y Callao (2021, r = 0.600 moderado), pero divergen de Cruz (2022, Rho

= 0.293 bajo) y Garcia (2023, Rho = 0.399 bajo).

Se desarrollé que la relacion entre la dimension de liderazgo democratico dentro del
liderazgo gerencial y el desempefio laboral presentd un coeficiente de Spearman Rho =
0.781, sefalando una asociacion positiva y directa considerable. El valor “P” fue 0.000 <
0.05, confirmando una relacion altamente significativa. Esta clasificacion se asocia con
aspectos tales como la seguridad en la experiencia profesional, el reconocimiento del

trabajo realizado, la resiliencia frente a la frustracion y las expectativas de promocion futura.
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Los resultados coinciden con los estudios de Torcatt (2020, Rho = 0.689), Calero (2019, r =
0.788) y Garcia (2022, Rho = 0.701), mientras que difieren de los reportados por Cruz
(2022, Rho = 0.308) y Malca y Callao (2021, r = 0.255), quienes hallaron asociaciones

bajas.

Se consideran liderazgo la evaluacion entre la dimensién permisivo del liderazgo
gerencial y el desempefio laboral, fundamentada en las teorias de multiples liderazgos y de
factores, obteniendo un coeficiente de Spearman Rho = 0.658, que denota una asociacion
positiva y directa. El valor p = 0.000 < 0.05 confirma su significancia moderada, alineandose
con préacticas como el cumplimiento de metas extras, entrega oportuna de informes,
tolerancia a incumplimientos normativos y conductas inapropiadas en veteranos. Los
resultados concuerdan con Torcatt (2020, Rho = 0.622 moderado) y Garcia (2022, r = 0.677
moderado), pero divergen de Cruz (2022, Rho = 0.300 bajo) y Malca y Callao (2021, r =

0.211 bajo).

La mayoria de resultados contrastados, se sujetan en las teorias de Mdltiples
Liderazgos, para discutir resultados de Liderazgo Gerencial y en la teoria de los Factores,

para discutir resultados de desempfio laboral.

5.3 Contrastacion de la hipétesis
En el presente apartado se contrasto las hip6tesis de estudio, seguln las evidencias:

Tabla 20

Sintesis de las correlacionales

SIG.
A.-Variable 1: Liderazgo gerencial Variable 2: Desempefio Laboral 0,000
B.-Dimension 1: Autocratico 0,000
C.-Dimension 2: Democratico 0,000
D.-Dimensién 3: Permisivo 0,000

Nota. Tomado de SPSS V22.
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Contrastacion de la hipotesis general:

HO: No existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo gerencial y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi,
provincia y region Lambayeque 2022.

H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo gerencial y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Mochumi,

provincia y region Lambayeque 2022.

-Se refutd la hipétesis nula, debido a que el “P” valor = sig. De 0,000 <0.05 y se

acepto la hipotesis de investigador.

Contrastacion de la hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial autocratico y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y
region Lambayeque 2022.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial autocratico y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y

region Lambayeque 2022.

-Se refuté la hipotesis nula, debido a que el “P” valor obtuvo una sig. De 0,000 y se

acepto la hipétesis de investigador.

Contrastacién de la hipétesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial democratico y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y

region Lambayeque 2022.
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H1: Existe relacién significativa entre el liderazgo gerencial democrético y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y

region Lambayeque 2022.

-Se refutd la hipétesis nula, debido a que el “P” valor obtuvo una sig. De 0,000 y se

acepto la hipotesis de investigador.

Contrastacion de la hipotesis especifica 3:

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial permisivo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y
region Lambayeque 2022.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo gerencial permisivo y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y

region Lambayeque 2022.

-Se refutd la hipotesis nula, debido a que el “P” valor obtuvo una sig. De 0,000 y se

acepto la hipétesis de investigador.
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CONCLUSIONES

La relacion entre la variable liderazgo gerencial y desempefio laboral en los servidores
publicos es moderada y positiva; en consecuencia, cuando disminuye el liderazgo
gerencial disminuye también el desempefio laboral, ello debido a que al existir un
liderazgo inapropiado o malo esto genera que los trabajadores de sientan desmotivados

y no se identifiquen con la empresa y por tanto su nivel productivo baje.

Existe una relacion moderada y positiva entre la dimension liderazgo autocratico de la
variable liderazgo gerencial y la variable desempefio laboral, esto se debe al marcado
autoritarismo de la direccion en respuesta a la normativa, direccién no consultiva para
los quehaceres de trascendencia en la funcién publica y ejecuciéon inmediata de las

ordenes sin cuestionamientos de los sub ordinados.

Existe una relacion alta y positiva entre la dimension liderazgo democrético de la
variable liderazgo gerencial y la variable desempefio laboral, esto sucede porque se
respeta las opiniones laborales y politicas, existe consideracion en cuanto a las ideas
nuevas para mejoras los quehaceres publicos, los servidores propician un ambiente de
trabajo motivado y de confraternidad; y los trabajadores pueden manifestar sus

incomodidades con libertad.

Existe una relacion moderada y positiva entre la dimension liderazgo permisivo de la
variable liderazgo gerencial y la variable desempefio laboral, esto ocurre porque se
extiende la fecha de cumplimiento en cuanto a presentacion de informes y reportes, los
sub ordinados en cierta medida realizan un trabajo sin considerar la normativa, se tolera
en varias oportunidades un comportamiento inapropiado del servidor publico en especial

los mas antiguos con sus pares.



SUGERENCIAS
En mi calidad de investigadora, basada en los resultados que fueron encontrados y
los cuales detallo lineas arriba, brindo las siguientes sugerencias a la entidad:
Adoptar un nivel de liderazgo democratico en lugar de permisivo, a partir de tres
ambitos, los cuales son: fortalecer la vision compartida de la institucionalidad,
consolidar la comunicacion organizacional a través de los canales informales y
retroalimentar a los subordinados de todos los niveles en cuanto a los aciertos y

atinos. Esto permitira una mayor y mejor interaccion entre jefes y subordinados.

Incluir actividades orientadas al colaborador que permita en ellos gestionar de mejor
manera sus emociones durante la interaccioén con el personal, utilizando un lenguaje
asertivo y no verbal adecuado. Esto permitira fortalecer la confianza en los
guehaceres publicos de los subordinados sin crear panico y desconfianza de los
resultados y dedicar un cronograma de escucha sobre las dificultades y posibles

soluciones de parte del personal a cargo.

Crear canales virtuales de sugerencias y promocion de ideas en cuanto a los
ambitos de formacion laboral y personal. Esto permitira el fortalecimiento de la
imparcialidad, apertura y respeto mutuo sin tener preferencias por nadie y crear
equipos de trabajo participativos y de consulta adheridos a las principales
direcciones de la entidad con acceso abierto y sin restricciones mas que las reglas

de comportamiento y conducta propios de la entidad.

Calendarizar y cumplir con las fechas de entrega de sus informes y reportes, seguir
en lo posible los manuales e instructivos de funcién y cumplir las normas de una
buena convivencia institucional, actuando siempre con responsabilidad. Esto

permitira que los trabajadores realicen un mejor trabajo y en el mejor tiempo.
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Es grato saludarlo y saber que puedo contar con su participacion para el desarrollo del
presente cuestionario que tiene como propoésito identificar el nivel y tipo de Liderazgo
Gerencial en la Municipalidad Distrital de Mochumi, 2022. Asimismo, su identidad sera
andnima y protegida segun la Ley 29571. Siga las instrucciones del cuestionario. jGracias!
Marque con una sola aspa “X” la respuesta que considere, de acuerdo a la escala: Totalmente
en desacuerdo (TD), En desacuerdo (D), Indiferente (I), De acuerdo (A) y Totalmente de

APENDICES
Apéndice A

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO GERENCIAL

acuerdo (TA)

76

NO

AFIRMACIONES

Valoracién Escala De

Likert

TD

D

A

TA

DIMENSION: LIDERAZGO AUTOCRATICO

10

11

12
13

14

15

16

17

Las decisiones en la entidad, casi siempre las toman los altos
directivos como gerencia.

Considero que las decisiones se toman apresuradamente, sin
premeditacion o sin consultar con el resto de los colaboradores
Considero que mi participacion en la toma de decisiones de
gerencia, es minima.

En muchas ocasiones, he intentado participar en la toma de
decisiones de la entidad, pero gerencia, no me lo ha permitido.

En alguna ocasién, por temor, he realizado las 6rdenes que me
encomendd gerencia, sin refutar.

En alguna ocasion presencié alguna mala reaccion de gerencia, al
no cumplir una tarea que me asignaron.

Considero que, gerencia deberia coordinar reuniones periédicas
con el fin de mejorar una comunicacion entre jefes de areay demas
personal.

La comunicacién entre gerente-colaborador, se da en muy pocas
ocasiones.

DIMENSION: LIDERAZGO DEMOCRATICO

Considero que gerencia da un trato justo a todos los colaboradores.
Considero que la actitud positiva del gerente, ayuda al clima
laboral.

El gerente respeta las opiniones del personal a pesar de estar en
desacuerdo.

El gerente toma en cuenta las opiniones de los colaboradores.

La gerente propicia (motiva) en el colaborador el sentido de
pertenencia a la institucion.

El gerente motiva al colaborador al 6ptimo cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

El gerente considera el bienestar fisico y emocional de los
colaboradores.

El gerente manda a capacitacién al personal que tiene dificultades
laborales, con el objetivo de mejorar su desempefio.

DIMENSION LIDERAZGO PERMISIVO

El gerente permite que el colaborador sea autbnomo al momento
de realizar su trabajo.




18 | El gerente tolera cualquier comportamiento del colaborador,
aunque este sea inadecuado.

19 | El gerente siempre delega las funciones a los colaboradores, pese
a que le correspondia hacerlas a él (gerente).

20 | El gerente delega funciones, sin conocer la especialidad de cada
colaborador.

21 | El gerente acepta que el colaborador decida la forma de hacer el
trabajo que se le delego.

22 | No se le consulta al directivo (gerente) para tomar una decision
importante dentro de la entidad.

23 | El trabajo realizado por los colaboradores es de manera
desordenada y no planificada.

24 | El directivo (gerente) permite que las metas se cumplan fuera de
plazo.
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Leyenda.

Valoracion de las dimensiones del liderazgo gerencial.

Respuestas Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo

Valor 1 2 3 4

Calificacion  Bajo Medio Alto

Nota. De Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Jaén por Malca y Callao (2021). Derechos reservados (2021)
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Apéndice B
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Es grato saludarlo y saber que puedo contar con su participacion para el desarrollo del
presente cuestionario que tiene como propadsito identificar el nivel y tipo de desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Mochumi, 2022. Asimismo, su identidad sera andénima y
protegida segun la Ley 29571. Siga las instrucciones del cuestionario. jGracias! Marque con
una sola aspa “X” la respuesta que considere, de acuerdo a la escala: Totalmente en
desacuerdo (TD), En desacuerdo (D), Indiferente (1), De acuerdo (A) y Totalmente de acuerdo
(TA).

Valoraciéon Escala De
N° |AFIRMACIONES Likert

TD| D|I | A|TA

DIMENSION: CAPACIDAD

1 |Considero que, tener conocimiento sobre el manejo de los
equipos tecnoldgicos de mi area, ayuda y facilita el trabajo a
realizar.

2 |Considero que, conocer el funcionamiento de los diversos
softwares (programas) propios a un cargo, mejora el
desempefio laboral.

3 [Considero que la comunicacion entre colaboradores, jefes de
area y las gerencias, es clave para un adecuado
cumplimiento de metas.

4 |Considero que, propiciar espacios para la interaccién entre
colaboradores y jefes, mejora el ambiente laboral y con ende
el desempefio.

5 |Considero que, ante un problema presentado entre
compafieros, debe primar el dialogo, como alternativa de
solucion.

6 |Considero que, hasta el momento, en mi area, se han
solucionado los inconvenientes de manera 6ptima.

7 |Considero que, es necesario saber analizar la informacion
gue recopilamos antes de ponerla en practica en el trabajo.
8 [Pienso que, para mantener la competitividad laboral en el
trabajo, el colaborador debe capacitarse continuamente.
DIMENSION: MOTIVACION

9 |Considero que la experiencia ganada en mi actual trabajo,
me permitira escalar muy rapido, profesionalmente ya sea
en esta entidad o en otra.

10 |Considero que mi trabajo, ha afianzado mis capacidades
personales y profesionales, dandome la posibilidad de
liderar un equipo de trabajo o proyecto.

11 | Siento que mi trabajo es reconocido y valorado por mis
compafieros y mis jefes

12 |Estoy buscando siempre la manera de aprender cosas
nuevas y aplicarlas en mi trabajo.

Siento que, desconozco ciertas cosas de mi trabajo y eso me
13 | genera inconvenientes y frustracion.

14 |Considero que tengo mucha carga laboral y eso hace que me
frustre.

15 |En ocasiones he sentido cierto favoritismo por parte de mis
jefes, hacia algunos de mis compafieros.




16

17

18

19

20

21

22

23

Considero que el trato hacia mi persona, por parte de jefes y
comparfieros de trabajo, es justo e igualitario.

DIMENSION: AMBIENTE

Considero que, en mi area, los equipos tecnoldgicos estan
desactualizados, lo cual dificulta mi trabajo.

Considero que mi &rea no cuenta con el mobiliario adecuado
y Utiles necesarios, etc., para desarrollar mi trabajo
eficientemente.

Considero que, la retribucion a mis servicios, no va acorde
con las actividades que realizo.

Considero que la distribucién salarial es justa y va acorde a
las funciones y experiencia del colaborador.

Considero que, las reglas y politicas de la entidad, estan
desactualizadas y no se ajustan a la realidad.

Considero que, las reglas y politicas de la entidad, son
actuales, pero falta una mayor difusién y compromiso de
cumplimiento.

Considero que he recibido poco apoyo por parte de la
administracién de la entidad, para reforzar mis capacidades
profesionales.
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24 | Considero que la Administracion de la entidad, esta
pendiente de los colaboradores, refuerza sus capacidades y
valora su esfuerzo.

Leyenda.

Valoracion de las diferentes del desemperio laboral.

Respuestas Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
Calificacion Bajo Medio Alto

Nota. De Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Jaén por Malca y Callao (2021). Derechos reservados (2021)




Apéndice C
VALIDACION DEL 1° EXPERTO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo gerencial y desempefio iaboral del personal administrativo de fa
Municipalidad Distrital de Mochuml, provincia v reqion Lambayegque 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionaric de Desempefo Laboral
TESISTA:
Lesly Janet Tello Cabrera
DECISION: Cumple con lo establecido
APROBADO: St NO

L]

OBSERVACIONES:

Cajamarcs, 08 de cclubre de 2022
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Apéndice D

VALIDACION DEL 2° EXPERTO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo gerencial y desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Mochumi, provincia y region Lambayeque 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Liderazgo Gerencial

TESISTA:

Lesly Janet Tello Cabrera

DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl

X

OBSERVACIONES:

NO

Cajamarca, 08 de octubre de 2022
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Apéndice E
VALIDACION DEL 3° EXPERTO

EXFPERTOS

1. Titulo de Ja Tesis: “Liderazgo serencial y desempeno laboral del personal administrative de
b Municipalidad Distrital de Mochumi, proviscia ¥y Tegion Lambayeque 2022

2. Nombre de Ia Maestrante: LESLY JANET TELLO CABRERA

3. Experto: ROXANA ELIZABETH MESTANZA CACHO

4, Grado Académico: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE NEGOCIOS,
CON MENCION EN GESTION EMPRESARIAL

S. Estimado (a) expersoda).

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de
mﬁachwhﬁn‘ﬂMns&vnmsidem&MMnﬂnlﬂ
indicadores mecesarios y evaluy si ba sido excelente, muy bueno, bueno, regular o

deficiente, colocando un aspa (X) en o casillero comespondiente, conforme a cada
detinicidn.

N | indicadore DeSnidin  S— gy | mamo | Regir [oeticientel
1 | Sheedad y Lumd-m-h-nuym X
prisito | un mbgnelaies
wmm-mﬂnwl.
o wﬂlne'-_l!’:huddjgp X
Las perp e L T Te——
3 | Nelday A¥ader de ooermmudo y crieri, X
7 A 5 0 g ry
4§ | Oresimcide 2yl ¢ y e dumegrifienn, matmaccun X
Bu—luw”nmhm&
3 | Confubiiied | o foriied cantition X
N Coetal de Mnﬁp-mﬁtn—nmh ¥
w _uh- Ar b G
t | oo Lis prepaas 1 macives b wds sdsciade eicomds X
1 Svive do bo pemaral 3 b partionler .
Mo de Lo pregezion ban 630 todicindm Go Mot ooo o
L) Beforensia memuwmw. x
* | Brscin Bl sanero de sovpuntss 28 o cvocmo y eod m rdacie X
mhﬂ-mmd—um&l—_;_
0 | Boowdd L2 pegurio e Vot pesy o ctsciado. X

Opinidn: Favorable {Apto para su aplicacién),
Cui

da 2022,

-------------- e L .

Firma del experte

---------- .
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ANEXOS

Anexo A
Figura7

Alfa de Cronbach de la variable liderazgo laboral

L LE Estadisticas

Escala: ALL VARIAEBLES

Resumen de procesamiento de

IS

cCasos
] %
0 Casos Walido 52 100,0
f q Excluido® 0 .0
l Total 52 100,0

a. La eliminacidn porlista se bhasa en
todas las variables del
procedimiento.

1=l

Estadisticas de

M fiabilidad

I Alfa de N ode

o Cronbach elementos
888 24

SN

Nota. Tomado de SPSS V22.

Figura 8
Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Escala: ALL VARIAELES

Resumen de procesamiento de

casos
[ %
Casos  Valido &2 100,0
Excluido® 0 0
Total 52 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
836 24

I | e e [ | e e | | | e | | e | | | | o | |

Nota. Tomado de SPSS V22.
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Anexo B

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad, tiene como fin evaluar la distribucion de los datos para
seleccionar la prueba paramétrica 0 no paramétrica mas pertinente.

a. Planteamiento de hipétesis de normalidad

HO (Hipdétesis nula) = No existe relaciéon entre variables

H1 (Hipotesis del investigador) = Si existe relacion entre variables
Nivel de significancia

Confianza minima = 95% y Sig. Minima permitido =5%

Prueba estadistica:

Tabla 21

Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Variablel: ,099 52 ,200° 957 52 ,059
Liderazgo Gerencial
Variable2: ,149 52 ,006 941 52 ,013

Desemperfio Laboral

*Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
Nota. Adaptado de SPSS V22.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

*Cantidad de encuestados > 50. Por lo tanto, se us6 Kolmogorov — Smirnov.
Nota. Adaptado de SPSS V22.

Discernimientos de decision:

Si, p<0.05 entonces rechazamos la HO y aceptamos la H1
Si, p>=0.05 entonces aceptamos la HO y rechazamos la H1

Decisién y conclusioén:

La significancia del “P” valor en la variable liderazgo gerencial fue mayor a 0.05, se
acepta la HO y se rechaza la H1, es decir, los datos no tienen una distribucién normal. Por
otro lado, la significancia del “P” en la variable desempeno fue menor o igual a 0.05, se
rechaza la HO y se acepta la H1, es decir, los datos tienen una distribucion normal. En este
sentido, para que se utilice una prueba paramétrica ambas variables deben de presentar

una distribucion normal, por lo tanto, se uso la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
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Chiclayo, 09 de diciembee de 202

ING. JOSE ALBERTO RODRIGUEZ ALVARADO
Alealde de 1a Municipalidad Distrital de Mochumi

ASUNTO: Solicito autorizacion para
pocler realizar una investigacidén para

ol desarrollo de mi Tesis de Maestrin.
Presente, -

Me dirijo & Usted reapetuosaments con b finatidad sabudario ¥ i in vez solicitarle
0 autonzacion par poder realizar una lnvestigacion para el desarvollo de mi Tesis de Maestria
en la entided que usted dignamense represente, asi como las ficilidades parn el acceso y In
recoleccidn de la mformacin, que en su momento se requiern, Como temas principales o
investigar sc ticne las variobles: Liderazgo Gerencial y Desempefio Laboml del petsoaal
administrative,
Cabe mencionar que, ln investigacion forma parte de In macstria en Administracién y Gerencia
Piblics gue octualmente estoy caursande 2n Ia Universidad Navional de Csjamarea, parn tal
efecto ¥ signiendo el proceso indicado por la umiversidad, que, para fines de obtencidn de! grudo
académico, se nos solicitn realizar unn investigacidn en uns entidad pablica.

La infonmacion que e necesitard. es la siguiente:

Cantidad de Persunal Administrativo que labora en la entidad (Por régimen Inbaral).

Constancia de Autorizacion para restizar o investigacidn en la Municipalidad Disirital
de Mochuml.

Respuesta a coestionarios (fisicos y vistuales) por parse del personal administrative (lo
el se solicitan en su momento)

= Emrevista con ef Gerente Municipal (1a cual se solicitard en su momento)

= Registros fotogrificos, como parte de evidencia para la investigncidn,

Constancis de Aplicacion de instnumento de recoleccién de datos (la cual se solicitard
€N 34 moemento)

- Entre otra informacién que en su momento se requicm.
Sin mds a que referinme y en esper de una pronta y favomable respoesta a esta solicitud, me
despado.

Atentamente,

Pethom
e
A QM‘ OC‘ L
Lic. Adm. Ity Yanet Tello Cabrera peee. ! ooy 4%
Meestrante en Administrucidn y Gerencia Pabiics UNC * N

Correo: telbocabireralesty(@gmail.com < WURC
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