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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo el conocer los estilos de
liderazgo y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores del &rea de
informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017. La muestra estuvo
conformada por 22 colaboradores del area en estudio. Para la recopilacion de los
datos se utilizaron dos cuestionarios, uno para los estilos de liderazgo del gerente,
y el segundo para el desempefio laboral de los trabajadores, el cual fue de
elaboracion propia y validada por expertos. Se procedié con la recoleccion de
datos y aplicacidon de los instrumentos y tabulacién de datos, haciendo uso de los
programas IBM SPSS y Excel. Los resultados se presentaron mediante tablas y
graficos, para la correlacion se empleé la “r” de Pearson. Se concluy6 que el estilo
de liderazgo que predomina en la gerencia de Informética de MPS es un estilo
intermedio, entre autoritario y democratico, medianamente centrado en las tareas
y las relaciones, y con un nivel de intolerancia regular. Asimismo, el desempefio
laboral de los trabajadores del &rea se encuentra en un nivel medio. Finalmente
se determindé que el estilo de liderazgo se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores del area de informatica.

Palabras clave: Desempeiio laboral, liderazgo, municipalidad.



ABSTRACT

The present research had as objective to know the styles of leadership and its
relation with the labor performance of the workers of the area of informatics of the
Provincial Municipality of Santa, 2017. The sample was conformed by 22
collaborators of the study area. For data collection, two questionnaires were used,
one for manager's management styles and the second for workers' work
performance, which was self-prepared and validated by experts. We proceeded
with the data collection and application of the instruments and tabulation of data,
making use of the programs IBM SPSS and Excel. The results were presented
using tables and graphs, we used the Pearson "r" for correlation. It is concluded
that the style of leadership that predominates in the management of MPS is an
intermediate style, between authoritarian and democratic, moderately focused on
tasks and relationships, and with a level of regular intolerance. In the same way,
the labor performance of the area workers is at an average level. Finally, it was
determined that leadership style is significantly related to the work performance of

it workers.

Kewords: Labor performance, leadership, municipality
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l. INTRODUCCION

Las Instituciones Municipales 'y su gestibn directiva, estan
vinculadas al manejo de grupos, a travées del liderazgo de los
gerentes, subgerentes y jefes de area. Por ello, éste debe fomentar la ayuda
mutua, la comprension, tomar decisiones, orientar y ejercer un proceso de
comunicacioén eficaz, tendente a propiciar un clima favorable para el mejoramiento

del desempefio de los trabajadores.

Siendo la gerencia de Informética de la Municipalidad Provincial del Santa,
un ente de apoyo a todas las actividades y procesos que realizan las demas
unidades, constituye de esta manera un 6rgano de soporte esencial para todas
las areas de la Institucién. Sin embargo, se observa el ejercicio de un liderazgo
inadecuado como resultado de un desconocimiento de los enfoques gerenciales
actuales. Esto ha ocasionado descontento en el talento humano quien ha
disminuido su desempefio por cuanto no estan conformes con la conduccion de la
gerencia. Por esa razén, la presente investigacion tuvo como propasito
analizar la relacién que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en los

trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa.

En el presente trabajo de investigacion se presenta la siguiente tematica:
realidad problematica, trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacién

del problema, justificacion del estudio, hipotesis y objetivos.

1.1. Realidad problematica

A nivel internacional, se percibe que el estilo de liderazgo ejercido no es

favorable.

Los estilos de liderazgo que predominaron en los directores y jefes
departamentales del GAD Municipal de Loja - Ecuador, se tiene el empobrecido,
club social y equilibrado, donde el estilo dominante (85,8 %) fue el equilibrado, el

cual se caracteriza por ajustarse al sistema y al ritmo comodo que los demas han
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llegado adoptar; sin que exista esfuerzo por mejorar los resultados (Pefarreta,
2014, p. 83).

Este estilo de liderazgo es tradicionalista, y en la mayoria de casos no logra
mejores resultados a través del tiempo porque esta apegado a la rutina y hacer
las cosas como siempre se han hecho, a pesar de no ser la mejor forma. Asi
como en esta Municipalidad del Ecuador, en muchas otras municipalidades del

mundo no se ejercen estilos de liderazgo apropiados.

A nivel nacional, se percibe una disyuntiva entre el estilo de liderazgo
democratico y el autoritario en las municipalidades. La gestiébn publica debe
modernizar la forma como se lideran las areas y los equipos de trabajo, con la
finalidad de lograr una mayor eficiencia. Sin embargo, el problema empieza desde
las méximas autoridades como el alcalde y/o gerente municipal y se extiende

hacia los niveles medios y bajos.

En los gobiernos locales del Perd, entre 10, 20, y 50 empleados, hay
conflicto entre las autoridades politicas que tienen un estilo de liderazgo
tradicional y vertical, y los funcionarios. La asistencia técnica debe centrarse
en este aspecto, en difundir un estilo de liderazgo y de trabajo mas

horizontal, mas democrético (Vargas, 2005, p. 29).

A nivel local, las municipalidades no logran consolidar una cultura de gestion
del talento humano basada en un estilo de liderazgo que cree una buena
atmosfera de trabajo. Regularmente se conoce que en las municipalidades se
ejerce una relacibn mas vertical entre los niveles jerarquicos, y esto se ve
reflejado en la manera como los mismos servidores publicos y empleados se

expresan del sistema.

Ahora bien, respecto al desempefio laboral, constituye un aspecto
fundamental en el sentido que determina que tan eficiente puede ser una persona,
un area de trabajo o toda una organizacion. Si bien es cierto, el desempefio

laboral es el rendimiento global de un colaborador respecto a sus funciones y
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cargo asignado. Una organizacion o un area de trabajo se desempefian tan bien
como el equipo de trabajo, y definitivamente, el desempefio de un area puede

afectar a otras, ya que existe interdependencia entre ellas.

En las municipalidades, el tema del desempefio laboral es mas delicado, en
el sentido que esas instituciones son de naturaleza publica, y la rendicién de
cuentas se extiende a toda una comunidad, a pesar que la medicién del
desemperio individual del servidor publico es similar que en las organizaciones
privadas, las condiciones laborales de los puestos y el aspecto normativo del
sector publico influye en el pensamiento del trabajador municipal.

En la administracion se trabaja menos de lo debido, que son muchos los que
se aprovechan de todas las licencias alcanzadas por el cuerpo funcionarial,
pero no es menos cierto que, entre el resto de trabajadores por cuenta ajena,
al menos en Espafa, reina la misma baja productividad y cultura del
escaqueo. Se ha invertido, y mucho, en el tépico del funcionario vago,
cuando en cualquier gran empresa de servicioS nos encontramos con
trabajadores igualmente aprovechados de todos los subterfugios que le
brinda la falta de exposicion al riesgo y la irresponsabilidad de su puesto
(Hayek, 2013,parr.7).

Es asi que todas las organizaciones que contratan a personas por cuenta
ajena para cubrir funciones y departamentos, sufren idénticas mermas que la
administracion: la diferencia es de intensidad, basicamente inspirada en la
seguridad que brinda el haber aprobado una plaza de empleo publico. Eso es la
impunidad, al menos no aplicable a gobiernos municipales en el Peru. Entonces,
ningun funcionario publico se salva de rendir cuentas y recibir el peso de la ley por
su mal desempefo. Es cuestion de ética y motivacién por el pueblo al cual se
sirve. Haciendo alusion a lo mencionado por Hayek, existen muchas evidencias

de deficiencias en el desempefio de los trabajadores publicos:

En el 2012, en la Concelleria de Persoal, Espafia, el titular del departamento

municipal afirmé que se habia detectado una considerable pérdida de
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rendimiento entre los empleados publicos y anuncié mejoras en el sistema
de control de los horarios de entrada y salida, ademas, el edil socialista
constatd que se venia observando cierto descontrol y pasividad, a modo de
entender, por la propia idiosincrasia del Concello de Pontevedra, pues
actualmente no se dan las condiciones mas adecuadas para el trabajo y la
pérdida de tiempo y rendimiento resulta muy importante (Iglesias, 2011).
Caso similar se suscité en México, en donde segun la Nota Roja de México
(2011) sefala “Un organismo de la sociedad civil criticd el desempefio de las
comisiones de Gobernacién y Seguridad Publica en el Cabildo de Torreon,
México, pues los resultados fueron reprobados por los regidores del
Cabildo”.

También en México, segun trascendio, el consejo de administracion de una
cooperativa de Electricidad resolvi6 en marzo del 2011 el despido de seis
trabajadores, fuentes allegadas afirmaron que el despido fue por supuesto
mal desempefio en sus funciones. Asi como en México, en muchos otros

paises se encuentran situaciones similares (Misiones Online, 2011).

El Perd no se encuentra ajeno a esta probleméatica. Pow (2011) indica “En
Nuevo Laredo, un total de 700 empleados municipales fueron dados de baja
durante el mes de octubre del 2010, debido al mal desempefio laboral e
incumplimiento de sus deberes”. Es evidente que, a lo largo del pais, un gran
porcentaje de las municipalidades se han sembrado una pobre imagen frente a la
poblacién. Ya nadie cree en politicos ni funcionarios publicos. Quiza se trate de un
aspecto meramente de intereses, es decir, cuando los intereses personales se
anteponen frente a los intereses institucionales, esto es, lo opuesto a un

comportamiento basado en un enfoque ético — moral.

En la Municipalidad Provincial del Santa, para mayor precisién del contenido
del problema, es que esta institucion municipal posee antecedentes
insatisfactorios. En la actualidad, se ha percibido cierta desmotivacion de los
servidores publicos del area de informatica expresado en la actitud de desgano

del trabajador y su anhelo que se termine el horario de labores; adicional a ello
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algunos de los colaboradores han manifestado no sentirse comodos con las
actitudes del gerente, reflejado en su estado de estrés, la actitud de presionar al
trabajador y no orientarlo correctamente, lo cual puede afectar la labor que cada

uno de ellos realiza dentro del area.

1.2. Trabajos previos

A nivel internacional, Pefarreta (2014) realizo su tesis para obtener el grado
de Maestria con la investigacion denominada “La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipal de Loja”, por la Universidad Andina Simén Bolivar, Ecuador; el cual fue
de tipo relacional, con una muestra de 134 empleados; asimismo se utilizaron dos
instrumentos distintos para dos segmentos diferenciados, correspondientes a
empleados por un lado y directores y jefes departamentales por otro. El autor

concluye que:

Respecto a los estilos de liderazgo que predominaron en los directores y
jefes departamentales del GAD Municipal de Loja, se tiene el empobrecido,
club social y equilibrado. Donde el estilo dominante (85,8%) fue el
equilibrado, el cual se caracteriza por ajustarse al sistema y al ritmo
cémodo que los demas han llegado adoptar; sin que exista esfuerzo por
mejorar los resultados, aun cuando estos sean menos de los que podian

haberse obtenido con una manera diferente de supervisar (p. 83).

Chiang y San Martin (2015) realizaron la investigacion de su tesis para
alcanzar el grado de maestria; con el nombre de “Analisis de la satisfaccion y el
desempenio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”, por la
Universidad del Bio Bio, Chile; el cual fue no experimental, de disefio transversal,
tipo descriptivo y correlacional. La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la
municipalidad a quienes se aplicO un cuestionario estandarizado, personal,

anonimo y voluntario. Los autores concluyen que:
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Los niveles de percepcion del desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano — Chile estan sobre la media (6, en una
escala que va del 0 al 10). Es decir, no hay resultados que indiquen niveles
de desempefio bajo. Respecto a los promedios en los departamentos de la
institucién, hay que destacar que ambos géneros y en todas las direcciones
(6/6) su evaluacion se encuentra sobre la media, es decir, poseen un
desempeiio alto (6,57 - 8,20, con un maximo de 10). Por otra parte, un
analisis por escala arroja que tanto en la muestra femenina como
masculina, de los funcionarios, sus valores mas altos se encuentran en los
factores "Desempefio sobre las relaciones interpersonales” y "Desempeiio
sobre la productividad" con puntuacion de 8,13 y 8,0 respectivamente. En
tanto que el "conocimiento de la organizacion" alcanza el valor mas bajo
para ambos géneros, correspondiendo a 6,81, siendo los item
"conocimiento sobre el manual de procedimientos y reglamento interno de
higiene y seguridad" los mas bajos. De acuerdo a los promedios obtenidos
sobre el Desempefio Laboral en ambos géneros, las mujeres son mas
exigentes al momento de evaluar su desempeiio laboral (2 promedios
sobre 6) a diferencia del género masculino (4 promedios sobre 6), que
presentd una autoevaluacion mayor sobre su desempefio (Hay que
destacar que cada funcionario evalu6 su desempefio dentro de sus

funciones laborales, por lo que existe un sesgo) (p. 162-163).

A nivel nacional, Toala (2014) realiz6 su tesis para obtener el grado de
Doctor con la investigacion denominada “Disefio de clima organizacional como
mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio profesional de los
servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa, 2013”, por la Universidad
Privada Antenor Orrego, Trujillo, Perd; el cual fue de tipo aplicada, transversal,
mixta, con una muestra de 107 funcionarios, y se aplicaron entrevistas y
encuestas. El autor concluye que “el Municipio de Jipijapa — Trujillo, cuenta con
profesionales universitarios, como fortalezas que contribuyen con su desempefio

profesional a mejorar la calidad de atencion a la ciudadania” (p. 116).
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Zamora (2015) realiz6 la investigacion denominada “Motivacion vy
desempefio laboral en el Servicio de Gestion Ambiental de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2015”, para conseguir el grado de Magister por la
Universidad César Vallejo, Chimbote, Pert; el cual fue de tipo descriptiva
correlacional, con una muestra de 50 trabajadores, a quienes se le aplico un
cuestionario de motivacion y ademas se le evalud el desemperio laboral. El autor

concluye que:

El 42.50% de los trabajadores del Servicio de Gestion Ambiental de la
Municipalidad Provincial de Trujillo posee un desempefio regular, con
tendencia a un nivel bajo; por otro lado, el resultado del Chi Cuadrado
muestra suficientes evidencias para considerar una relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de dichos trabajadores (sig.
0.001 < 0.05), percibiéndose que los factores de higiene y los
motivacionales de la motivacion de acuerdo a Herzbert se asocian

significativamente al desempefio (p. 46).

Alvaron (2015) realiz6 la investigacion denominada “Liderazgo vy
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acopampa - 2015”, para
conseguir el grado de Magister por la Universidad César Vallejo, Chimbote, Per(;
el cual empleé el método inductivo — deductivo, y para probar la hipétesis se uso
el método estadistico. Para recopilar informacion se decidié por la técnica de la
encuesta y se aplicé un cuestionario, que contenia preguntas sobre indicadores
de ambas variables, a una muestra censal determinada por conveniencia y
conformada por 14 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acopampa. El

autor concluye que:

El liderazgo en la municipalidad distrital de Acopampa es bueno en el
periodo 2015; ademas el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de
Acopampa fue alto en el periodo 2015. Respecto a la contrastacion de la
hipotesis, se realiz0 mediante la prueba chi cuadrado y se validé la

hip6tesis de investigacion, quedando establecida la relacién significativa
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entre ambas variables, con una confianza de 95% y obteniéndose un
chi2=16.117 (p. 7).

A nivel local, Salguero (2013) realiz6 su tesis para obtener el grado de
Maestria con el titulo denominado “Satisfaccién laboral con relacion al desempenio
de los trabajadores de la municipalidad Provincial del Santa en el afio 2012”, por
la Universidad César Vallejo, Chimbote, Peru; el cual fue de tipo descriptiva
correlacional, con una muestra de 232 trabajadores, a quienes se le aplico un
primer cuestionario al personal para medir su grado de satisfaccion y un segundo
cuestionario a los altos funcionarios para que a través de ello se refleje el nivel de

desemperio laboral de su personal a cargo. El autor concluye que:

Segun los jefes de area de la Municipalidad Provincial del Santa, el nivel de
desempeiio laboral de sus subordinados es regular, pues para que las
organizaciones puedan lograr un alto nivel de desempefio es necesario
trabajar en un ambiente sumamente motivados, participativos y con un
personal calificado e identificado con la Municipalidad, es por ello que el
empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo
gue los directivos deben tener presente en todo momento la complejidad de
la naturaleza humana para alcanzar indices de eficacia y de productividad

elevada (p. 88).

Mendoza (2013) realizé la investigacion denominada “Estilo de Liderazgo
en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2013”, por la Universidad César
Vallejo, Chimbote, Peru, para optar por el grado de magister en gestion publica; el
cual fue de tipo descriptivo, univariada, basica, no experimental de corte
transversal; con una muestra de 81 trabajadores, a quienes se le aplico un

cuestionario. El autor concluye que:

Se identificaron 6 tipos de liderazgo: Emotivo décil con 25.9%, racional con
un 23.5%, generativo punitivo con un 17.3%, emotivo indocil con un 12.3%,
emotivo libre 11.1% y generativo nutritivo con un 9.9%, logrando llegar el

liderazgo décil en los trabajadores de la Municipalidad de Nuevo Chimbote.
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Los efectos que traen consigo este tipo de liderazgo son nocivos para la
administracion publica, pues se manifiesta la clara influencia del grupo de
poder o el partido politico o los intereses personales que los funcionarios
pueden tener, por eso manifiestan un alto grado de sumisioén. El tipo ideal

de liderazgo es el racional (p. 71).

1.3. Teorias relacionadas con el tema

Acerca de liderazgo, diversos autores la definen de la siguiente manera;
Stogdill (1948) afirma: "es el proceso de influir sobre las actividades de un
grupo organizado en sus esfuerzos hacia el establecimiento y logro de
metas” (p. 35). De manera semejante, Robbins (2004) quien menciona que
el liderazgo es un proceso de influencia, en que el gerente mediante sus
acciones favorece el movimiento del personal hacia un objetivo o meta
comun, siendo por tanto fundamental para conducir a los trabajadores a

ejercer un mejor desempeiio laboral.

Carnota (1985) la define de esta manera: “es el acto de organizar y dirigir
los intereses y actividades de un grupo de personas unidas para algun proyecto o
empresa, por una persona que fomenta su cooperacion” (p.312). Ademas Terry
(1999) senala: “El liderazgo es la actividad encaminada a influir en las personas

para que se empenen voluntariamente en alcanzar los objetivos del grupo” (p. 81).

Tannenbaum, Weschler y Massarik (1999) plante6: “Es la influencia
interpersonal ejercida en una determinada situacion, mediante el proceso de la

comunicacién, con miras a alcanzar uno o varios objetivos” (p. 95).
Katz y Kahn (1967) afirmaron que el liderazgo es: “el incremento en

influencia sobre, y por encima, del cumplimiento mecanico de los mandatos

rutinarios de la organizacion” (p. 191). Al igual que Koontz y O’'Donnell (1975)
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consideraron que: “el liderazgo consiste en influir en las personas que cooperen

con el fin de alcanzar un objetivo comun” (p.175).

Koontz (1987) menciona: "El liderazgo es la influencia, arte o proceso de
influir sobre las personas para que se esfuercen en forma voluntaria y con
entusiasmo para el logro de las metas del grupo” (p. 112). Se debe agregar que
Chiavenato (1993) sefala: “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en
una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacibn humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (p. 588).

Peters (1993), considera que el liderazgo: “Esta presente en todos los
niveles de la organizacion. Depende de un millon de cosas pequefias hechas con
obsesién, persistencia y cuidado, pero todo ello no es nada si no existe la
confianza, la vision y la creencia basica” (p. 243). Mas aun Crosby (1996) plantea:
“Liderazgo es instar deliberadamente acciones que las personas realicen de una
manera planeada con vistas a cumplir el programa del lider” (p. 401). Todavia
cabe sefialar que Stoner (1997) alude “el liderazgo administrativo como el proceso
de dirigir e influir en las actividades con relacion a las funciones de los miembros

de un grupo” (p. 417)

Ahora bien, respecto a las teorias sobre el liderazgo se puede mencionar
en primera instancia la Teoria de los rasgos, la cual sefiala que el liderazgo ya es
algo implicito al ser humano cuando este nace.

En la Teoria de los rasgos, el liderazgo es algo que ya nace con una

persona, es algo que le es intrinseco, es poseer una serie de

caracteristicas (tales como la sociabilidad, la influencia verbal, la
inteligencia, la iniciativa, la sensibilidad a las necesidades de las otras
personas, la autoconfianza) que los distinguen de inmediato de los no
lideres. Dado que el liderazgo es una cuestidén de rasgos, la mejor manera
de evaluar la capacidad de una persona para ser un lider es a través de
cuestionarios y test de personalidad y de aptitudes. La gran dificultad en
aplicar esta teoria era aislar un conjunto finito de rasgos y caracteristicas
bien definidas poseidas por todos los lideres y seguidamente asegurar que

estas caracteristicas no estaban presentes en los que no son lideres. Asi,
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en los afios cincuenta, se llegod a la conclusion que la definicion de rasgos
y caracteristicas comunes de los lideres no eran suficientes para definir lo
gue es liderazgo. Entonces, los investigadores empezaron a buscar en los
comportamientos en grupo una respuesta para la verdadera definicion de
liderazgo. (Lavat, 2004, p. 3)

Por otro lado, la Teoria de los comportamientos asume dos vertientes que

definen el comportamiento del lider: la estructura y la consideracion.

La Teoria de los comportamientos llegé a la conclusién que habia
dos categorias capaces de describir la mayoria de los comportamientos del
lider, que eran la iniciacion de la estructura (definicibn de objetivos y
fomento de la ejecucion de las tareas) y la consideracion (establecimiento
de la confianza mutua, respecto por las ideas de los subordinados,
relaciones amistosas). Ademas, fueron identificados dos categorias del
comportamiento: la orientacion para la produccién y la orientacién para el
empleado. Los lideres orientados para el empleado estaban asociados a
una productividad elevada del grupo y a la satisfaccién profesional también
elevada. En contrapartida, los lideres orientados para la produccioén tenian
menor productividad del grupo y menor satisfaccion del trabajo,
preocupandose fundamentalmente con el cumplimiento de las tareas y

menos con las relaciones interpersonales. (Rosario, 2010, p. 3-4)

La Teoria situacional, se basa en dos factores o enfoques de actividad: La

conducta de tarea y la conducta de relacion.

La Teoria situacional se basa en dos variables, dos dimensiones criticas
del comportamiento del lider: cantidad de direccion (conducta de tarea), y
cantidad de apoyo socioemocional (conducta de relacion) que el lider debe
proporcionar en una situacidon a raiz del “nivel de madurez de los
subordinados”. La conducta de tarea, que es el grado en el que el lider

explica lo que deben hacer sus seguidores, cuando, donde y como realizar
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la tarea. La conducta de relacion, que es el grado en el que el lider
proporciona apoyo socioemocional. (Ventura, 2010, p. 25)

El busca asegurar la posibilidad de eleccion efectiva de un comportamiento
del lider adaptado a la situacion. El factor de contexto aqui utlizado para

determinar la eleccién es la madurez de los subordinados.

El Modelo de Hersey y Blanchard recomienda un estilo de liderazgo
dinamico y flexible, pues es consonante al grado de motivacion y
experiencia de los empleados, el estilo del lider debe corresponder al
empleado. Asi, en la fase inicial tenemos el estilo dedicado (elevado
esfuerzo de iniciacion de estructura, mas bajo empefio en la consideracion
- los empleados deben estar familiarizados con las tareas y las reglas y
procedimientos de la organizacion); en la fase siguiente viene el estilo
integrado (en que hay un elevado empefio en los dos parametros - los
empleados ya estan familiarizados, pero aun no estan capacitados para
funcionar sin estructura. En una tercera fase, el estilo es relacionado (alta
consideracion, pero poco esfuerzo de iniciacion de estructura) - los
empleados tienen mas habilitaciones y aumenta la motivacién, buscando
alcanzar mayores responsabilidades. A la medida que los seguidores se
tornan mas confiados, con mas experiencia, mejor orientados, el lider
empieza a reducir el grado de apoyo y aliento. En la cuarta fase, los
trabajadores ya no necesitan de ordenes del lider - estilo separado.
(Rosario, 2010, p. 4)

El Modelo de Fiedler, citado por Cuevas (2013), es mucho mas dificil para
un gestor cambiar el estilo de gestion con el cual tuvo éxito. Se debe
agregar que en el Modelo de Fiedler, los lideres que clasificaban el
colaborador menos preferido de una forma muy negativa, obtienen una
clasificacion baja en la escala LPC (eran lideres con un estilo orientado
para el control de lastareas y menos preocupados con las relaciones
humanas). Los lideres que clasificaban de una manera mas positiva a su

co-colaborador menos preferido, obtienen una puntuacion elevada en la
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escala LPC (su estilo tiende a ser permisivo y orientado para las relaciones
humanas). (Cuevas, 2013, p. 4)

Relaciones lider - miembro: el grado en que el lider es apoyado por los
miembros de su equipo y la amistad de las relaciones. Estructura de las
tareas: el grado en que las decisiones son verificables, los objetivos de las
tareas y las soluciones para los problemas son claras y los procedimientos
de trabajo son especificados. Posiciones del poder: el poder que esta a la

disposicion del lider en la su posicion formal (Cuevas, 2013, p. 4)

La Teoria de Medios - Fines (path goal), un modelo creado por House, esta
basado en recompensas a los colaboradores a cambio de cumplir con propdsitos
de trabajo. Por otra parte la Teoria de Medios - Fines (path goal) defiende que la
funcion de la motivacion del lider consiste en aumentar las recompensas
personales de los subordinados en funcion del alcance de los objetivos del
trabajo, y tornar mas facil recorrer el camino (path) para acceder a esas
recompensas a traveés de su clarificacion, de la reduccion de los obstaculos e
imprevistos y del aumento de las oportunidades de satisfaccion personal “en
route”. Es de referir también que el comportamiento del lider va influenciar la
satisfaccion y la motivacion de los subordinados, pero no directamente. La
decision de un lider para "invertir" esfuerzo en un trabajo depende de tres
variables que son la expectativa (la probabilidad percibida de que el esfuerzo
conduce al desempefio), la instrumentalidad (la probabilidad percibida de que el
desempefio conduce a la recompensa) y el valor (estd asociado a las
recompensas). (Ventura, 2010, p. 93)

Ahora bien, el mismo autor considera que el analizarse las capacidades del
lider, implica tener en cuenta que la palabra liderazgo viene siempre asociada a la
palabra Eficacia, pues aquella es una necesidad en el funcionamiento eficaz de
las organizaciones. Henry Mintzberg enumer6 ocho capacidades importantes del

liderazgo:

Capacidad de los pares, que es la capacidad de establecer y mantener una

red de contactos con los iguales, y de establecer ligaduras en el seno del
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grupo. Capacidad de liderazgo, que es la capacidad de ser sociable con los
subordinados y con las complicaciones propias del poder, de la autoridad y
de la dependencia. Capacidad de resolucion de conflictos, que es la
capacidad de mediar en el conflicto, de trabajar con perturbaciones
de tensidn psicologica, de ser aceptado y de controlar presiones internas y
externas al grupo. Capacidad de procesamiento de informacién, que es la
capacidad de construir redes, de extrapolar informacion estratégica y
validar informacion, de diseminar eficazmente la informacién. Capacidad de
toma de decision no estructurada, que es la capacidad de descubrir
problemas y soluciones cuando las alternativas, la informacion y los
objetivos son ambiguos. Capacidad de atribucion de recursos, que es la
capacidad de decidir entre usos alternativos del tiempo y de otros recursos
organizativos escasos. Capacidad emprendedora, que es la capacidad de
asumir riesgos sensatos, aplicar innovaciones y la voluntad de tener
éxito/protagonismo. Y Capacidad de introspeccion, que es la capacidad de
comprender la posicion de un lider y su impacto en la organizacion.
(Ventura, 2010, p. 92)

Muchos autores identifican varias caracteristicas claves de los buenos

lideres. Estas caracteristicas son:

Visién, elocuencia y consistencia, que es una de las tareas claves del
liderazgo consiste en dar a la organizacion sentido de direccién.
Compromiso, referida a que un lider fuerte es alguien que demuestra
compromiso con su vision particular. Con frecuencia esta condicion
involucra liderazgo mediante la ejemplificacion. Mantenerse bien informado,
es decir, los buenos lideres no operan en el vacio; por el contrario,
desarrollan una red de fuentes formales o informales que los mantienen
bien informados acerca de lo que esta sucediendo dentro de la
organizacion. Disponibilidad para delegar y dar poder, en otras palabras,
los buenos lideres son delegados habilidosos. Ellos son conscientes de
gue si no delegan rapidamente se pueden ver sobrecargados de

responsabilidad. Astucia politica, que implica 3 aspectos: Primero, los
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buenos gerentes manejan el juego de poder con habilidad, los buenos
gerentes con frecuencia vacilan comprometerse publicamente en planes
estratégicos detallados u objetivos precisos, y los buenos gerentes poseen

la habilidad de repulsar programas de forma gradual. (Arcia, 2011, p. 120)

A continuacion se describen cinco estilos de liderazgo, aunque se debe

tener en cuenta que los lideres mezclan estos cinco estilos segun la situacion:

El estilo directivo es aquel en el que el lider no solicita la opinién de sus
subordinados y da instrucciones detalladas de como, cuando y ddnde
deben llevar a cabo una tarea para luego examinar muy de cerca su
ejecucion. Es un estilo adecuado cuando la escasez de tiempo impide
explicar con detalle los asuntos; si el lider ha generado un clima de
confianza, los subordinados asumiran que el lider ha cambiado a este estilo
de liderazgo porgue las circunstancias asi lo requieren. En segundo lugar,
el estilo participativo es aquel en el que los lideres piden a los
subordinados su opinion, informacion y recomendaciones, pero son ellos
quienes toman la decisién final sobre lo que se debe hacer. Este estilo es
recomendable para lideres que tienen tiempo para realizar tales consultas
0 que tratan con subordinados experimentados. En tercer lugar, el estilo
delegativo conlleva ceder a los subordinados la autoridad necesaria para
resolver problemas y tomar decisiones sin antes pedir permiso al lider. Los
lideres cuyos subordinados son maduros y tienen experiencia, o aquellos
otros que desean crear una experiencia de aprendizaje para Sus
subordinados, no tienen mas que delegar su autoridad y dejar bien claro el
propoésito de la mision. Sin embargo, el lider sigue siendo responsable en
ultimo término. El transformacional "transforma” a los subordinados
retdndolos a elevarse por encima de sus necesidades e intereses
inmediatos, hace hincapié en el crecimiento individual -tanto personal como
profesional- y en el potenciamiento de la organizacion. Este estilo permite
al lider beneficiarse de las aptitudes y conocimientos de subordinados con
experiencia que podrian tener mejores ideas sobre cémo cumplir una

mision. Finalmente, el estilo de liderazgo transaccional utiliza técnicas
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como la de motivar a los subordinados a trabajar ofreciendo recompensas
0 amenazando con castigos, asignar las tareas por escrito, delinear todas
las condiciones para que una mision se dé por completada y dirigir por
excepcion, es decir, dando a conocer solamente lo que el subordinado ha

hecho incorrectamente. (Gross M., 2008, p. 96)

Por otro lado, estos son algunos de los estilos de liderazgo mas populares

no solo en la teoria del liderazgo sino también en la practica en las empresas de

hoy:

El liderazgo autocratico es una forma extrema de liderazgo transaccional,
donde los lideres tienen el poder absoluto sobre sus trabajadores o
equipos. Por otro lado, los lideres burocraticos hacen todo segun "el libro".
Siguen las reglas rigurosamente y se aseguran que todo lo que hagan sus
seguidores sea preciso. Un estilo carismético de liderazgo es similar al
liderazgo transformacional, porque estos lideres inspiran muchisimo
entusiasmo en sus equipos y son muy energéticos al conducir a los demas.
Otro estilo es el liderazgo participativo o democratico. A pesar que es el
lider democrético el que toma la ultima decisién, ellos invitan a otros
miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de decisiones.
También existe el liderazgo Laissez-faire. Esta expresion francesa significa
"déjalo ser" y es utilizada para describir lideres que dejan a sus miembros
de equipo trabajar por su cuenta. El liderazgo orientado a las personas o
liderazgo orientado a las relaciones esta completamente orientado en
organizar, hacer de soporte y desarrollar sus equipos. Es un estilo
participativo, y tiende a empoderar al equipo y a fomentar la colaboracién
creativa. El liderazgo natural describe al lider que no esta reconocido
formalmente como tal. Cuando alguien en cualquier nivel de una
organizacion lidera simplemente por satisfacer las necesidades de un
equipo, se describe como lider natural. El liderazgo orientado a la tarea, se
focalizan solo en que el trabajo se haya cumplido y pueden ser un poco
autocraticos. El liderazgo transaccional nace con la idea de que los
miembros de equipo acuerdan obedecer completamente a su lider cuando

aceptan el trabajo. La transaccion es el pago a cambio del esfuerzo y la
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aceptacion hacia las tareas que les da su lider. Los lideres
transformacionales son considerados los verdaderos lideres por la mayoria
de los tedricos del liderazgo. Inspiran a sus equipos en forma permanente,
y le transmiten su entusiasmo al equipo. A su vez estos lideres necesitan
sentirse apoyados solo por ciertos empleados. (Consultora Mind Tools,
2010, P. 33)

El modelo de liderazgo de rango completo (Full Range Leadership FRL)
incluye 8 componentes o dimensiones del liderazgo transformacional y del
transaccional para conformar un todo que brinde como resultados la satisfaccion
de las necesidades de los individuos y del grupo, el esfuerzo extra requerido para
el logro de los objetivos compartidos y la eficacia y efectividad de la organizacion:

Laissez-Faire o dejar hacer, este lider realmente no es un lider y ofrece

muy poco en términos de direccidén y soporte. Evita tomar decisiones, es

desordenado y permite a los demas hacer lo que les parece.

Administracion pasiva por excepcion, el lider por excepcion tiende hacia el

laissez faire pero es activo cuando se presentan dificultades o errores que

requieren su atencién. Evita cualquier cambio en el statu quo y solo
interviene cuando las circunstancias son excepcionales. Administraciéon
activa por excepcion, el lider activo por excepcidén pone atencion a algunos
problemas y tiene sistemas de monitoreo y control que le suministran
alertas. Su estilo tiende a generar un desempefio moderado.

Reconocimiento contingente, es el estilo transaccional clasico. El lider

establece objetivos claros y recompensas Vvariadas. Consideracion

individual, en esta dimensién se incluyen el cuidado, la empatia y el
proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tipico es un escucha
activo y comunicador fuerte. Estimulo intelectual, lleva al lider a empoderar

a otros para que piensen acerca de los problemas y desarrollen sus propias

habilidades. Este estilo es frecuentemente utilizado por los padres, pero es

menos comuan en las organizaciones. Motivacidon e inspiracion, este tipo de
lider tiene la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un desempefio
superior, ya que es bueno para lograr esfuerzos extras y convencer a los

seguidores de sus habilidades. El crea la disposicién para el cambio y
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alienta un amplio rango de intereses. Influencia idealizada o carisma, tiene
un sentido de propoésito. Los lideres de este tipo son descritos como
carismaticos y son percibidos por los seguidores como poseedores de un
grado alto de moralidad, confianza e integridad. Se colocan a la cabeza de
las crisis y celebran el éxito con su gente. (Bass y Avolio, citado por Gross,
2009, p. 111)

Con respecto al desempeiio laboral; en primer término se presenta su
conceptualizacion; una definicibn de desempefio laboral es la de Chiavenato
(2009), quien aduce que: “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” (p. 223).

El desempeiio busca alcanzar uno o varios objetivos, el desempefio es un
medio y no un fin, aunque muchas veces se trate como tal. Sin embargo, ¢a qué
objetivos se referird Chiavenato?; otros autores definen el desempefio como el
rendimiento global de un trabajador, pues no solo implica productividad, sino
incluye también eficiencia, conocimientos, comportamientos y valores, etcétera.
Por otro lado, se define al desempefo segun Garcia (2001), como: “aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de
las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa”. (p.
155)

En este caso, el desempefio se basa en la vision y objetivos institucionales
de las municipalidades, con un enfoque social, y menos econdémico. Respecto a
factores que influyen en el desempefio, muchos autores concluyen en los mismos
elementos, en ese sentido, se sefialan las principales causas que influyen en el

desemperio laboral de los trabajadores, independientemente del area de trabajo:

Quinn Mills, (1991), citado por Amords (2008) senala: “Los factores que
influyen en el desempefio laboral son: Ausencia de una habilidad o conocimiento,
ausencia de incentivos o incentivos inapropiados, y ausencia de un ambiente
confortable”. (p. 103)
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El primer factor, hace referencia a la “capacidad” del trabajador, definida
por una habilidad desarrollada por la experiencia, o el conocimiento,
fortalecido por la constante capacitacion y preparacion del individuo. El
segundo factor, es la ausencia de incentivos o incentivos inapropiados, se
relacionan directamente con el desempefio del trabajador; pues, se ha
generalizado aquel pensamiento donde no se les reconoce el trabajo a los
empleados porgue, sencillamente, para eso fueron contratados. El tercer
factor, es el ambiente que les rodea, que éste sea confortable, que ofrezca
seguridad, que no sean excesivos los mecanismos de supervision, control
o vigilancia, y que permita cierta movilidad, que es interpretada como
libertad. Sea de una u otra manera, se tiene que llegar a los mismo. El
primer factor esta relacionado con la capacidad del trabajador como se
indicé. Los dos ultimos se refieren a los factores motivacionales del
individuo, que complementa la ecuacion que se hablaba mas arriba: el
desempeiio va en funcion de la capacidad y la motivacion. (Amorés, 2008,
p. 345)

Respecto a la evaluacidén del desempefio, Chiavenato (2009) sefiala que:
“se pueden distinguir dos tipos de evaluacion para el desempefio: La evaluacion

formal y la informal”. (p. 274)

La evaluacién formal, se realiza teniendo en cuenta un factor temporal
periodico, puede realizarse este de manera semanal, quincenal, mensual,
etcétera, su proposito es calificar el desempefio laboral, en el cual se
identificard a los que merecen aumentos ascensos Yy se detectara a
guienes requieran mayor capacitacion. Las observaciones se realizan de
manera transversal, es decir, se recoge informacién en un punto del
tiempo. La evaluacion informal se puede realizar permanentemente, es
decir dia tras dia; en el cual se ofrece informacion constante a los
subordinados en cuanto a su desempefio laboral. Esto supone hacer un
seguimiento, decir, corresponde a un analisis longitudinal, implicando un

coste para su realizacién. Por otro lado, se saben de evaluaciones
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informales que no son seguimientos, tal y como es el caso de esta
investigacion, claro que esta se realiza para propésitos académicos.
(Chiavenato, 2009, p. 275)

Por otro lado, existen dos razones para realizar una evaluacion del

desempefio laboral: Propdsitos administrativos y propdsitos de desarrollo.

Los propdsitos administrativos buscan generar informacion indispensable
gue requiere el area de recursos humanos para evaluar puestos, ascensos
y reconocimientos de trabajadores. Ademas, estos propdsitos permiten
realizar cambios de personal cuando no es recomendable capacitarlos. Los
propdsitos de desarrollo individual, la evaluacidbn proporciona la
retroalimentacion primordial para analizar las fortalezas y debilidades, asi
como para mejorar el desempefio. Sin importar el nivel de desempeiio del
empleado, el proceso de evaluacion proporciona una oportunidad para
identificar los temas que se van a analizar, eliminar problemas potenciales
y establecer nuevas metas para lograr un alto desempefio. (Bohlander &
Snell, 2008, p.85)

Se considera ademas que los responsables de evaluacion del desempefio
pueden ser: Los colegas, los subordinados, el mismo trabajador y el supervisor o
Gerente.

La primera evaluacion lo realizan los colegas, por lo general en formatos
gue se integran en un unico perfil para utilizarse durante la entrevista de
desempeiio que lleva a cabo el supervisor del empleado. Este tipo de
evaluacion tiene un grado de confiabilidad muy apropiado. La segunda
evaluacion lo realizan los subordinados a un superior, la cual es mas
apropiada para propésitos de desarrollo administrativos, pues también es
muy confiable puesto que se cruza informacion de todos los empleados
para generar una sola percepcion. La tercera la realiza el supervisor de un
empleado y que a menudo revisa un gerente de nivel superior. Esta

evaluacion puede verse influenciado por la subjetividad del que evalua y las
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relaciones que él tenga con los trabajadores, sin embargo, tiene un grado
de confiabilidad aceptable. En la presente investigacion se utilizara ese tipo
de evaluacion. La cuarta evaluacion lo realiza el empleado al que se
evalla, por lo general en un formato de evaluacion que llena el mismo
antes de la entrevista de desempefio. Es el menos confiable, pues el
empleado que sera evaluado se convierte en juez y enjuiciado. (Bohlander
& Snell, 2008, p. 87)

Ahora bien, los indicadores de evaluacion del desempefio propuestos son:

El cumplimiento de los objetivos y tareas, en la cual se evallua el grado de
cumplimiento de los objetivos trazados con la calidad requerida en el
periodo que se analiza. La calidad del trabajo, en la cual se considera el
esmero, limpieza y exactitud del trabajo realizado, asi como la frecuencia
de errores e implicaciones que pueda originar la repeticién de las tareas
asignadas y por consiguiente, pérdida de tiempo e ineficiencia. El
conocimiento y dominio del Trabajo, el cual valora los conocimientos
necesarios que el trabajador posee para el desempefio exitoso de la
actividad que desarrolla (funciones, responsabilidades, sistemas, técnicas,
procedimientos). La disciplina laboral, que evalta el aprovechamiento de la
jornada laboral, asistencia, puntualidad y el cumplimiento de las normas
disciplinarias y de conducta. La iniciativa y creatividad, que evalta el grado
en que el trabajador es capaz de prever soluciones novedosas, practicas,
precisas y bien fundamentadas, asi como su capacidad de desarrollar
trabajo adicional y atil sin necesidad de orientacion y de supervision
constante. La cooperacion y trabajo en equipo, que evallua el grado en que
el trabajador es capaz de subordinar sus intereses personales a los del
colectivo en el cumplimiento de los objetivos y tareas sin escatimar tiempo
ni esfuerzo. Por Ultimo, la superacion personal, que valora si el trabajador,
de acuerdo a sus posibilidades y limitaciones en el desempefio de su
actividad, actia para obtener mejores resultados cada vez y progresa
consistentemente, asi como su preocupacion y disposicion de superacion.
(Medina, 1996, citado por Perdomo, Capio, & Baldan, 2011, p. 119)
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1.4. Formulacién del problema

Frente a la realidad problematica detectada y revisada los trabajos previos

de la investigacion se formula la siguiente interrogante:

¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
20177

1.5. Justificaciéon del estudio

Esta investigacion fue conveniente, porque el liderazgo es un tema
controversial dentro del sector puablico, especificamente dentro de las
municipalidades. El liderazgo puede ser formalmente ejercido tanto por el alcalde
como el gerente municipal y/o gerentes de areas, pero informalmente cualquier
trabajador que cuente con las actitudes y aptitudes suficientes puede ejercer
liderazgo dentro de su entorno laboral. Esta investigaciébn buscd conocer que
estilo de liderazgo ejerce el gerente del area de informatica segun la percepcion
de los trabajadores, y cdmo ese estilo influye en el desempefio laboral. Asimismo
este estudio permitié6 al investigador desarrollar capacidades en el campo del
proceso cientifico y de la gestion del talento humano, aplicado en un caso real.

Este trabajo de investigacion tuvo relevancia social, ya que beneficiard en
primera instancia a los trabajadores y gerente del area de informatica, asi como a
las demas areas que dependen de ella, mejorando la gestion del talento humano
y las relaciones interpersonales entre superiores y colaboradores; y esto
indirectamente beneficiara también a los usuarios y ciudadanos de Chimbote,
porque al mejorar el liderazgo y el desempefio laboral dentro del area de
informatica, se optimiza el soporte a las demas gerencias; influyendo
positivamente en su desempefio y por ende se brindara un buen servicio a la

poblacion.
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Tuvo ademas implicancias practicas, en el sentido que la informacién que se
obtuvo de esta investigacion permitira tomar medidas estratégicas en la gestion
del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores vy el
liderazgo ejercido, identificando debilidades que faciliten la gestion, reduzcan
riesgos en las relaciones entre gerente y trabajadores, y permitan que este influya
de una manera adecuada en la estabilidad emocional del trabajador y
posteriormente en su desemperio laboral. Esta investigacion contribuira a resolver
el problema que se percibe en las variables de estudio dentro de la municipalidad,
para lo cual es necesario describir el problema y comprobar que efectivamente el
liderazgo ejercido por el gerente influye en el desempefio del trabajador.

Asimismo, tuvo utilidad metodoldgica, ya que los instrumentos de
recoleccion de datos y medicion de las variables sirven a futuras investigaciones.
El instrumento que fue adaptado para esta investigacion, puede ser aplicado a
investigaciones similares en municipalidades, y el tratamiento de las variables
mediante la estadistica constituye un modelo para el procesamiento y analisis de
datos para investigaciones que utilicen estos instrumentos, siendo esto un aporte
metodoldgico de trabajo.

1.6. Hipétesis:

1.6.1. Hipoétesis general:

Hi Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral
en Trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefiio
laboral en trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial

del Santa, 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas:
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1.7.

H1 Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimension cumplimiento de objetivos y tareas de los trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

HO No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimension cumplimiento de objetivos y tareas de los trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

H2 Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimension calidad y conocimiento en el trabajo de los trabajadores del areas
de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

HO No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimensién calidad y conocimiento en el trabajo de los trabajadores del areas

de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

H3 Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimensién disciplina y superacion personal de los trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

HO No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimensién disciplina y superaciéon personal de los trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

H4 Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimension iniciativa y creatividad de los trabajadores del areas de informatica
de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

HO No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
dimensién iniciativa y creatividad de los trabajadores del areas de informéatica

de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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Determinar la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017,

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de

informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del areas

de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Establecer la relaciobn entre el estilo de liderazgo y el nivel de
desempefio laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y tareas de los
trabajadores del areas de informéatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de
desemperio laboral en la dimension calidad y conocimiento en el trabajo de
los trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de
desemperio laboral en la dimensién disciplina y superacién personal de los
trabajadores del area de informética de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de

desemperio laboral en la dimension iniciativa y creatividad de los trabajadores

del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.
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CAPITULO I
METODO



1. M ETODO
2.1. Disefo de Investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman “El termino disefio se
refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacién que se desea

con el fin de responder al planteamiento del problema” (p.128).

Fue de tipo descriptivo en primera instancia. Al respecto, Hernandez,
Fernandez y Batista (2014) sefalan “Una investigacion descriptiva busca
especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenbmeno que
se analice” (p.92); en este caso, se describieron los estilos de liderazgo y el nivel
de desempeiio laboral de los trabajadores en estudio, cada variable
independientemente una de la otra. Posteriormente, esta investigacion se torno
correlacional. Al respecto, Hernandez Fernandez y Baptista (2014) indican “Una
investigacion correlacional tiene como propdsito conocer la relacion que existe
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”
(p. 93). En este caso también se correlacionaron los estilos de liderazgo con los
niveles de desempefio laboral y sus dimensiones.

El disefio de investigacion respondio al disefio correlacional. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) afirman “En los disefios correlacionales solo puede
limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de
causalidad, y se fundamenta en planteamientos e hipoétesis correlacionales” (p.
157).

La presentacion del disefio de la investigacion es la siguiente:

X
/I
M R
\|
Y
Donde:

M : Muestra de estudio.



X :Variable Liderazgo.

Y :Variable desempefio laboral.

R : Grado de relacion entre las variables.
2.2. Variables, operacionalizacién:
Variables

Hernandez, Fernandez & Batista (2014) indican “Una variable es una
propiedad que pude fluctuar y cuya variacion es perceptible de medir u observar”
(p105). Las variables en la presente investigacion son:

Variable X: Liderazgo.

Variable Y: Desempefio laboral.
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Operacionalizacion

Escala de medicion

Variable Definicion Definicion | by ensiones Indicadores ftems Ordinal
conceptual operacional Muy —
bueno(4) Bueno(3) | Regular(2) | Deficiente(1)
Rol en la fijacion de metas del grupo. 1
Rol en el planeamiento de las actividades de los 5
Autoritarismo — | miembros.
Democratismo. | Delegacion de funciones de direccion. 3
Participacion de los miembros en la toma de 4
. decisiones.
Conjunto de
actitudes que Realizacion de las tareas. 5
El liderazgo es | muestran los -
la actividad trabajadores Maneras y medios para alcanzar las metas del 6
encaminadaa | respectoal |Centrado en las | 9"YPO-
influirenlas | liderazgo al Tareas. Coordinacién de las actividades de los miembros. 7
personas para | interior de su
. gue se centro de Estructuracion y establecimientos de patrones de
Liderazgo ~ . 8
empefien laborales, el trabajo.
voluntariament cual sera val i6n del timiento de | iembros d
e en alcanzar | medido en la aloracion del sentimiento de los miembros de 9
los objetivos escala de grupo.
del grupo. muy bueno, . - .
(Terry,1999) bueno, Relaciones armédnicas con los miembros de grupo. 10
regular, Centrado en las - _
deficiente. Relaciones. | Fomento de la colaboracion creativa. 11
Soporte y desarrollo de equipos. 12
Empoderamiento del equipo de trabajo. 13
Nivel de Intolerancia al error. 14
Intolerancia. Severidad. 15
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Desempefio
laboral

Es el
comportamient
o del trabajador
en la basqueda
de los objetivos

fijados dentro
de una
organizacion;
este constituye
la estrategia
individual para
lograr dichos
objetivos.
(Chiavenato,
2009)

Conjunto de
actitudes que
muestran los
trabajadores
respecto a su
desempefio
laboral al
interior de su
centro de
labores, el
cual sera
medido en la
escala de
muy bueno,
bueno,
regular,
deficiente.

Cumplimiento | Grado de cumplimiento de los objetivos trazados. 1
de los objetivos
y tareas Grado de cumplimiento de las funciones y tareas. 2
Esmero y limpieza en el trabajo realizado. 3
Calidad y Exactitud en el trabajo realizado. 4
conocimiento
en el trabajo | Conocimientos necesarios del trabajador. 5
Dominio y habilidad del trabajador. 6
Asistencia y puntualidad del trabajador. 7
Disciplina y Cumplimiento de las normas disciplinarias y de 8
superacion | conducta. :
personal Esfuerzo para obtener mejores resultados cada 9
vez.
Progreso consistente del trabajador. 10
Capacidad para prever soluciones novedosas, 11
practicas, precisas y bien fundamentadas.
Iniciativa y ) . .. L
creatividad | Capacidad para desarrollar trabajo adicional y util. 12
Capacidad para desarrollar trabajo sin necesidad 13

de orientacion y de supervision constante.
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2.3. Poblacion y muestra:

Poblacion:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan “una poblacion de
estudio es un conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p. 174).

En la presente investigacion la poblacién estuvo conformada por 22
personas de la gerencia de Informética de la Municipalidad Provincial del

Santa.

Muestra:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican “una muestra de estudio
es subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe
ser representativo de ésta” (p. 173). La muestra para esta investigacion estuvo
constituida por los 22 trabajadores del area de informatica de la Municipalidad

Provincial del Santa.

El Muestreo segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican “Las
muestras no probabilisticas, también llamadas muestras dirigidas, suponen
un procedimiento de seleccién orientado por las caracteristicas de la
investigacion, mas que por un criterio estadistico de generalizacion” (p.
189). El muestreo no probabilistico utilizado en esta investigacién fue por
conveniencia o criterial, ya que el area de informatica de la municipalidad

constituyo el contexto de interés del investigador.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica
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Las técnicas de recoleccion de datos se realizaron mediante los
instrumentos de medicion. “Estas deben representar verdaderamente las
variables de la investigacion y cuyas respuestas obtenidas se codifican y
transfieren a una matriz o base de datos y se preparan para su analisis mediante
un paquete estadistico para computadora” (Herndndez, Ferndndez y Baptista,
2014, p.197).

En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta a fin de
indagar la opinion de los trabajadores de la gerencia de informética de la
Municipalidad Provincial del Santa acerca del liderazgo del gerente del area vy el
desemperio laboral de los trabajadores que sera evaluada por el responsable de

la gerencia de informatica.

Instrumentos

Son aquellos que registran datos observables que representan
verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente.
En términos cuantitativos significa la captura verdadera de la realidad que se
desea capturar. “Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos debe tener
tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez, y objetividad” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.197).

En la presente investigacion se utilizd como instrumento el cuestionario
tanto para la variable (X) como para la variable (Y), la primera variable con quince

items y la segunda con trece items, con su respectiva escala de medicion.

Para la variable X el nombre del instrumento fue “Cuestionario para la
medicion del estilo de liderazgo” de Casales (1999, p. 70). La adaptaciéon fue
realizado por el Br. Ernesto Alin Blas Lara y estuvo dirigida a los trabajadores del
area de informética de la Municipalidad Provincial del Santa. Se midieron las
siguiente dimensiones: “autoritarismo — democratismo”, con cuatro indicadores
tales como: rol en la fijacibn de metas del grupo, rol en el planeamiento de las

actividades de los miembros, delegacion de funciones de direccion, participacion
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de los miembros en la toma de decisiones. La otra dimension fue “centrado en las
tareas”, con cuatro indicadores: realizacion de las tareas, maneras y medios para
alcanzar las metas del grupo, coordinacion de las actividades de los miembros,
estructuracion y establecimientos de patrones de trabajo. La tercera dimensién
fue “Centrado en las relaciones”, con cinco indicadores como: valoracion del
sentimiento de los miembros de grupo, relaciones arménicas con los miembros de
grupo, fomento de la colaboracién creativa, soporte y desarrollo de equipos,
empoderamiento del equipo de trabajo. La cuarta dimension fue “Nivel de
intolerancia”, con dos indicadores: intolerancia al error y severidad. El cuestionario
en mencién tuvo quince items y la interpretacion de sus resultados fue
cuantitativa. La aplicacion del cuestionario tuvo una duracion aproximada de 25
minutos y su objetivo fue identificar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente del
area de informética de la Municipalidad Provincial del Santa. La escala de
medicion utilizada fue: muy bueno= 4, bueno= 3, regular= 2 y deficiente= 1. En el
analisis estadistico los resultados se presentaron en cuadros y barras indicando
porcentaje, y para la correlacion con la variable Y se utilizd el estadistico:
Coeficiente de Correlacion de Pearson, para validar las hipotesis. La confiabilidad
obtenida mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.780 y la validez se
realiz6 a través del juicio de expertos. El instrumento se puede percibir en el

anexo 1.

Para la variable Y el nombre del instrumento fue “Cuestionario de
evaluacion de desempefio laboral”. El autor fue el Br. Ernesto Alin Blas Lara y
estuvo dirigido al gerente del area de informatica de la Municipalidad Provincial
del Santa. El instrumento evaluo las siguientes dimensiones: “Cumplimiento de los
objetivos y tareas”, con dos indicadores como: grado de cumplimiento de los
objetivos trazados, grado de cumplimiento de las funciones y tareas. La segunda
dimension fue “Calidad y conocimiento en el trabajo”, con cuatro indicadores:
esmero y limpieza en el trabajo realizado, exactitud en el trabajo realizado,
conocimientos necesarios del trabajador, dominio y habilidad del trabajador. La
tercera dimension fue “Disciplina y superacion personal”, con cuatro indicadores
como: asistencia y puntualidad del trabajador, cumplimiento de las normas

disciplinarias y de conducta, esfuerzo para obtener mejores resultados cada vez,
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progreso consistente del trabajador. La cuarta dimension fue “Iniciativa y
creatividad”, con tres indicadores: capacidad para prever soluciones novedosas,
practicas, precisas y bien fundamentadas, capacidad para desarrollar trabajo
adicional y util, capacidad para desarrollar trabajo sin necesidad de orientacion y

de supervision constante.

El cuestionario en mencion tuvo trece items y la interpretacion de sus
resultados fue cuantitativa. La aplicacién del cuestionario tuvo una duracion
aproximada de 25 minutos y su objetivo fue identificar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores del area de informética de la Municipalidad Provincial
del Santa. La escala de medicion utilizada fue: muy bueno= 4, bueno= 3, regular=
2 y deficiente= 1. En el analisis estadistico los resultados se presentaron en
cuadros y barras indicando porcentaje, y para la correlacion con la variable X se
utilizé el estadistico: Coeficiente de Correlacion de Pearson, para validar las
hipétesis. La confiabilidad obtenida mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach
fue de 0.789 y la validez se realiz6 a través del juicio de expertos. El instrumento
se puede percibir en el anexo 1.

Validez

Se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que
pretende medir. “La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la
variable que busca medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200). Los
instrumentos elaborados en la presente investigacion se sometieron a la validez
de dos expertos con el grado de maestros en gestion publica, los cuales
evaluaron que estos contemplen todos los indicadores que les corresponden a las
variables “Liderazgo” y “Desempeno laboral’. Los formatos de validacién de los

instrumentos se pueden percibir en el anexo 1.

Confiabilidad

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad de

un instrumento de medicion se refiere al “Grado en que su aplicacion repetida al
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mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p. 200). La confiabilidad de
un instrumento de medicion se determina mediante diversas técnicas. Todos
utilizan procedimientos y formulas que producen coeficientes de fiabilidad, la
mayoria oscilan entre cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula
confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad, denominada fiabilidad

total, perfecta (p. 207).

Para establecer la confiabilidad de la presente investigacion se realizé un
piloto con 10 cuestionarios de cada variable. Los resultados se sistematizaron en
una base de datos, y mediante la férmula del Alfa de Cronbach se pudo calcular la
confiabilidad del instrumento de medicion. Para el presente caso se obtuvo una
confiabilidad para la variable X = 0.780 y para la variable Y = 0.789. El calculo de

la confiabilidad de los instrumentos se puede percibir en el anexo 1.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para procesar la informacion obtenida por los instrumentos se utilizd el
paquete estadistico IBM SPSS en espafiol. El andlisis de datos consistié en la
aplicacion de estadistica simple descriptiva e inferencial:

Estadistica descriptiva: Se mostrd la distribucion de los datos mediante
figuras o tablas de frecuencias y porcentajes, las cuales presentaron de manera
clara los resultados obtenidos por dimensiones y variables con su analisis

respectivo

Estadistica inferencial: Se aplicé la prueba de contrastacion de hipotesis
“Indice de correlacién de Pearson’, la cual determind si las variables estuvieron
asociadas de manera significativa. Para ello se utilizo la siguiente férmula, ya que

ambas variables se trabajaran en el nivel de medicion intervalo:
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EX). V)
o Y XY — N
JZXZ_ Q02 5y EV)

Donde:
X: Datos de la variable liderazgo.
Y: Datos del variable desempefio laboral.

N: Es el numero de casos (muestra de estudio).

Escala de calificacién del Indice de Correlacion de Pearson (Grado de
relacion):

0.7 al0 Relacion positiva muy fuerte entre las variables.

0.5 a 0.69 Relacion positiva fuerte entre las variables.

0.3 a 0.49 Relacién positiva débil entre las variables.

0.1 a 0.29 Relacion positiva muy débil entre las variables.

-0.1 a 0.1 Relacién nula entre las variables.

-0.29 a -0.1 Relacion negativa muy débil entre las variables.

-0.49 a -0.3 Relacién negativa débil entre las variables.

-0.69 a - 0.5 Relacién negativa fuerte entre las variables.

-0.1 a-0.7 Relacion negativa muy fuerte entre las variables.

2.6. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas que se tuvieron en cuenta para la presente

investigaciéon son las siguientes:

Principio de Veracidad: Que responde a las normas para referenciar a los

diferentes autores y demas material bibliogréafico consultado.
El Principio de Fidelidad: Respetando el cumplimiento de lo planteado en el

proyecto con los cambios debidamente justificado asegurando que nadie

conocera la informacién proporcionada por los participantes de la muestra.
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El Respeto a la Autonomia: Este principio se plasmoé a través de medidas
como la aplicacién y explicacion del consentimiento informado, ya que se tuvo
cuidado que los participantes tengan la capacidad legal de tomar la direccion de
participar a partir de la explicacion de la naturaleza, duracién y propdsito del
estudio, los métodos y medios utilizados, los beneficios previstos y los posibles

inconvenientes a afrontar.

El principio de Beneficencia: En este proyecto se explicitdé a los
participantes los beneficios y riesgos a que estan sometidos para determinar su

aceptacion o no al estudio.

El Principio de Justicia: La seleccion de la muestra implicé no discriminar a
ningun participante por cuestiones de raza, sexo o religion de los participantes.

El principio de Anonimato: Los participantes de la investigacion se
mantuvieron en el anonimato.

El principio de confidencialidad: Los resultados fueron confidenciales.
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CAPITULO I
RESULTADQOS



1. RESULTADOS

Estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de informatica de la

Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 1. Distribuciéon de trabajadores del area de informatica de la Municipalidad

Provincial del Santa segun Estilo de Liderazgo del jefe, 2017.

Estilos de liderazgo f %
= Autoritario, muy centrado en tareas, poco centrado en
relaciones, intolerante [15 — 29 puntos]
= Intermedio [30 — 45 puntos] 18 81.8
= Democratico, poco centrado en tareas, mas centrado en
relaciones, tolerante [46 — 60 puntos]

Total 22 100,0
Fuente: Aplicacion del cuestionario de Liderazgo al area de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017

0 0

4 18,2

100.00%
81.80%
80.00%
60.00%
40.00%
18.20%
20.00%
0.00%
Autoritario, muy centrado  Intermedio [30 — 45 Democratico, poco
en tareas, poco centrado puntos] centrado en tareas, mas
en relaciones, intolerante centrado en relaciones,
[15 — 29 puntos] tolerante [46 — 60 puntos]

Figura 1. Distribucion de trabajadores del area de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa segun Estilo de Liderazgo del jefe, 2017.

Interpretacion: La tabla y figura 1 muestran que el 81.8% de los trabajadores del
area de informatica considera que el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio,
es decir, que posee caracteristicas entre autoritario y democratico, poco centrado
en tareas y regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de intolerancia
bajo, mientras que el 18.2% considera que el estilo es netamente democratico,

poco centrado en tareas, muy centrado en relacion y tolerante.
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Nivel de desempefio laboral de los trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 2. Distribucion de trabajadores del &rea de informética de la Municipalidad

Provincial del Santa segun Nivel de Desempefio Laboral, 2017.

Nivel de Desempefio Laboral f %

= Alto  [13-25 puntos] 0 0
= Medio [26— 39 puntos] 22 100,0

= Bajo [40 - 52 puntos] 0 0
Total 22 100,0

Fuente: Aplicacién del cuestionario de desempefio laboral al a los
trabajadores del area de informéatica de la Municipalidad Provincial del

Santa, 2017
120%

100%
100%
80%
60%
40%
20%

0% 0%
0%
Desempefio laboral alto ~ Desempefio laboral ~ Desempefio laboral bajo
[13 — 25 puntos] medio [26 — 39 puntos] [40 — 52 puntos]

Figura 2. Distribucién de trabajadores del area de informatica de la Municipalidad

Provincial del Santa segun Nivel de Desempefio Laboral, 2017.

Interpretacion: La tabla y figura 2 muestran que el 100% de los trabajadores del
area de informatica poseen un desempefio medio o regular, ya que obtuvieron en
el cuestionario de desempeiio laboral un puntaje entre 26 y 39.
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Relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio laboral en la
dimensién cumplimiento de objetivos y tareas de los trabajadores del areas
de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 3. Grado de relacion: Liderazgo y Desempefio Laboral, dimension:

Cumplimiento de objetivos y tareas.

Inferencia de la correlacion p con
prueba t - student

Correlacion .
T Nivel Grados Sig.
de Pearson Hipotesis Sig Libertad Valor ] Decision
Calculado. ' calculado expe;lm ent p<0,05
H0 :pr = 0 Se
ry=0.472 a=0,05 20 T.=2.392 p =0.027 rechaza
Ha :pxy #0 H

0

Nota: Observando la Tabla 3, se ha determinado que el grado de relacion que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y
tareas es 1y, = 0.472, el cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la
medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto al cumplimiento
de objetivos y tareas puede mejorar en algunos de los casos, y viceversa.

Correlacion de Pearson

_ Sxy _ 0.818 _
Ty = SxxXSyy = Txy = J394x0395 Txy = 0.472
Estadistico de Pruebat — Student
Tyy—0 0.472-0
Tc=xy—2 > T, =— = T, =2.392
f1—r xy 1-0.4722
N-2 22-2
-2,086 2,086 T.=2.392
- RR - [----- RA ---- / RR -
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Figura 3: Demostracion de la existencia de relacion significativa entre liderazgo y

desempefio laboral, en la dimension cumplimiento de objetivos y tareas.

Nota: RR: Regién de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio laboral
en la dimensién calidad y conocimiento en el trabajo de los trabajadores del
areas de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 4 Grado de relacion: Liderazgo y Desempefio Laboral, dimension: Calidad y

conocimiento en el trabajo.

Inferencia de la correlacién p con

Correlacion prueba t - student
de Hiotesi Nivel Grados Sig. L
Pearson IpotesIs S|g Libertad Valor experiment Decision
calculado p <0,05
Calculado. al
Iy=0.576 _ a=0,05 20 T.=3.149 p = 0.005 rechaza
H,: Py # 0 H

0

Nota: Observando la Tabla 4, se ha determinado que el grado de relacién que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension calidad y conocimiento en el

trabajo es 1, = 0.576, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la

medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto a la calidad y

conocimiento en el trabajo también va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.

Correlacion de Pearson

Sxy 2.961

Ty = ———— = Typy = ——— 7., = 0.576
XY SxxXSyy XY 4394x1.171 xy
Estadistico de Pruebat — Student
Ty —0 0.576-0
TC=L > T, = = TC=3.149
1-12xy 1-0.5762
N-2 22-2
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-2,086 2,086 T.=3.149

- -RR S — RA - / RR -

Figura 4: Demostracion de la existencia de relacion significativa entre liderazgo y

desempenio laboral, en la dimensién calidad y conocimiento en el trabajo.

Nota: RR: Regién de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio laboral
en la dimension disciplina y superacion personal de los trabajadores del

areas de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 5. Grado de relacion: Liderazgo y Desempefio Laboral, dimension:

Disciplina y superacion personal.

Inferencia de la correlacién p con
prueba t - student

Correlacion o Nivel Grados Sig. Decisio
de Pearson Hipotesis Sj Libertad Valor .
Calculado. g- calculado epr”I
menta 0.05
Hy:p, =0 Se
Iy = 0.666 _ a=0,05 20 T.=3.991 p= rechaza
H,:py,#0 0.001 H,

Nota: Observando la Tabla 5, se ha determinado que el grado de relacion que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension disciplina y superacion
personal es 7y, = 0.666, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la
medida que el liderazgo del jefe mejore, el desempefio laboral en cuanto a la disciplina y

superacion personal va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.
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Correlacion de Pearson

Sxy 3.632

ey = SxxXSyy = Ty T poaxion v T 0.666
Estadistico de Pruebat — Student

Ty —0 0.666—0
Tc=xy—2 > T, =——— = T.=3991

1-12xy ’1—(—0.6662)

N-2 22-2
-2,086 2,086 T.=3.991

------------------ (2= QSRS Y. p— / RR

Figura 5: Demostracion de la existencia de relacion significativa entre liderazgo vy

desempefio laboral, en la dimension: disciplina y superacion personal.

Nota: RR: Regién de Rechazo RA: Region de Aceptacion

Relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio laboral
en la dimension iniciativa y creatividad de los trabajadores del area de

informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.
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Tabla 6. Grado de relacion: Liderazgo y Desempefio Laboral, dimensién: Iniciativa

y creatividad de los trabajadores.

Inferencia de la correlacion p con

Correlacio prueba t - student
. Grados _
n de s Nivel : Sig.
Hipotesis : Liberta Valor ; Decision
Pearson Sig. d lculad experimen <0.05
Calculado. caiculado tal p=5
HO :pxy =0 Se
ry=0.472 a=0,05 20 T.=2.392 p =0.027 rechaza
H, 0y #0

H,

Nota: Observando la Tabla 6, se ha determinado que el grado de relacién que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimensién iniciativa y creatividad de los
trabajadores es 7y, = 0.472, el cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir
en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefo laboral en cuanto a la
iniciativa y creatividad de los trabajadores puede mejorar en algunos de los casos, y

viceversa.

Correlacion de Pearson

Sxy 0.818

Txy = SxxXSyy = Ty = 4.394%0.395 Tey = 0.472
Estadistico de Pruebat — Student

Ty —0 0.472-0
T.=—2_ = T.=——— = T.=2392

’1—7"2xy 1-0.4722

N-2 22-2
-2,086 2,086 T.=2.392

-- RR - f----- RA ---- / RR -

Figura 6: Demostracion de la existencia de relacion significativa entre liderazgo y

desempeinio laboral, en la dimensién iniciativa y creatividad de los trabajadores.
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Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores
del area de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Tabla 7. Grado de relacion: Liderazgo y Desempefio Laboral.

Inferencia de la correlacion p con

Correlacion . Grados prueba t - student
o Nivel . - —
de Pearson Hipotesis Sig Liberta Valor Sig. Decision
Calculado. ' d calculado  experimental p < 0,05
Hy:py =0 Se
fy=0.631 _ o= 20 T.=3.641 p =0.002 rechaza
Ha . pr ¢ O 0,05 H0

Nota: Observando la Tabla 7, se ha determinado que el grado de relacion que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral es 7, = 0.631, el cual expresa que la

relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el

desempenio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.
Correlacion de Pearson

Sxy 8.229

Tygy =————— = Ty = ——
XY SxxXSyy XY 4.394x2.966

= Ty = 0.631

Estadistico de Pruebat — Student

D 7, =280 7 = 3641

1-12xy 1-0.6312
N-2 22-2

T, =

-2,086 2,086 T.=3.641

- RR - Ja— RA - / RR -

Figura 7: Demostracion de la existencia de relacion significativa entre liderazgo y
desempeiio laboral.
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IV. DISCUSION

Respecto al objetivo identificar la relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral en trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017; la Tabla 7 nos muestra el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral que es equivalente a 7, = 0.631, el cual
expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del
jefe avanza, el desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y
viceversa. Esto es corroborado por Robbins (2004) quien menciona que el liderazgo
es un proceso de influencia, en que el gerente mediante sus acciones favorece al
movimiento del personal hacia un objetivo o meta comun, siendo por tanto
fundamental para conducir a los trabajadores a ejercer un mejor desempefio laboral.
Esta idea expresa la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de un
trabajador, de donde resulta que el jefe de area influye de manera positiva o
negativa en el desempeio de los trabajadores, tanto en forma individual como
colectiva, y esto por ende repercute de manera significativa en todas las areas que

se vinculan con la gerencia de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa.

Por otro lado, las tablas y figuras 3, 4, 5 y 6, muestran que el liderazgo se
correlaciona con las cuatros dimensiones del desempefio laboral, siendo la

dimension disciplina y superacion personal la que mas se relaciona (r, = 0.666),
seguido de la dimension calidad y conocimiento (r, = 0.576), la dimension
cumplimiento de objetivos y tareas (7, = 0.472), y la dimension iniciativa y
creatividad de los trabajadores (ry, = 0.472), de modo que el estilo de liderazgo

ejercido por el jefe del area influye en primera instancia en la disciplina y superacion

de los colaboradores asi como en la calidad y conocimientos en el trabajo.

En los resultados de la tabla y figura 1 se percibié que el 81.8% de los
trabajadores del area de informética de la Municipalidad Provincial del Santa
considera que el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio, es decir, que posee

caracteristicas entre autoritario y democratico, con tendencia a democratico, poco
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centrado en tareas y regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de
intolerancia bajo. Esto concuerda parcialmente con lo expresado por Vargas (2005,
p. 29), quien menciona que en los gobiernos del Perd, la asistencia técnica debe
centrarse en difundir un estilo de liderazgo y de trabajo mas horizontal, mas
democrético; todo esto parece confirmar que en el area de informatica de la
municipalidad, es necesario que el jefe tome en cuenta las opiniones de los
trabajadores y fomente la participacion de cada uno de ellos en el area. Por otro
lado, de acuerdo a la Consultora Mind Tools (2010, P. 33), el liderazgo orientado a la
tarea se focaliza solo en que el trabajo se haya cumplido y pueden ser un poco
autocrético, es asi que este estilo puede no ser muy conveniente en una
organizacion; esto es refutado por el estilo de liderazgo poco centrado en las tareas
encontrado en el area de informatica, lo cual permite deducir que el jefe de area no
se ocupa con demasiada prioridad por la realizacion de las tareas, cumplimiento de
metas y el establecimiento de patrones de trabajo.

Asimismo, respecto al liderazgo centrado en las relaciones, la Consultora Mind
Tools (2010, P. 33) menciona que este estd completamente orientado en organizar,
hacer de soporte y desarrollar sus equipos. Es un estilo participativo, y tiende a
empoderar al equipo y a fomentar la colaboracion creativa; esto coincide
medianamente con el estilo encontrado en el area de informética, ya que de acuerdo
a la calificacion de los trabajadores, el nivel de prioridad en las relaciones del jefe
con el trabajador es regular, lo cual puede ser perjudicial ya que no genera lazos
solidos entre los miembros del area. Respecto al nivel de intolerancia del lider,
Casales (1999, p. 70) considera que la intolerancia muchas veces se genera por el
error y que esto determina la severidad del jefe, lo cual, en exceso, puede afectar las
relaciones entre jefe y trabajador. Esto se refuta con la baja intolerancia del jefe del
area de informatica, que determina cierta flexibilidad y la poca presién que genera en
sus trabajadores, asi como un manejo moderado de sus emociones negativas que
puede perjudicar el ambiente de trabajo. En los resultados de la tabla y figura 2 se
percibid que el 100% de los trabajadores del area de informatica poseen un
desempefo laboral medio o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de

desemperio laboral un puntaje entre 26 y 39. Esto es semejante con los resultados
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de la investigacion de Salguero (2013), la cual indicé que segun los jefes de area de
la Municipalidad Provincial del Santa, el nivel de desempefio laboral de sus
subordinados es regular. También coincide con el estudio de Zamora (2015), que
indicé que el 42.50% de los trabajadores del Servicio de Gestion Ambiental de la
Municipalidad Provincial de Trujillo posee un desempeiio regular, con tendencia a un
nivel bajo. De donde se infiere que el nivel de desempefio laboral encontrado en el
area de informatica y otras municipalidades es regular de acuerdo a la calificacion de
los jefes, lo cual no es beneficioso ya que el gobierno municipal deberia capacitar a
su personal y motivar a un crecimiento profesional, y no conformarse con la

mediania en el desempefio; al contrario, los resultados debe llegar a niveles altos.

61



CAPITULO V
CONCLUSIONES



V. CONCLUSIONES

Del andlisis estadistico y discusion de resultados realizado entre la relacién
del liderazgo y el desempefio laboral, se llego a las siguientes conclusiones:

5.1. Conclusion general

Se ha determinado que el grado de relacidon que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral es ry, = 0.631, el cual expresa que la relacion es
positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el

desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.

5.2. Conclusiones especificas

Se percibié en la tabla 1 que el 81.8% de los trabajadores del area de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa considera que el jefe posee
un estilo de liderazgo Intermedio, es decir, que posee caracteristicas entre
autoritario y democratico, con tendencia a democratico, poco centrado en tareas y

regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de intolerancia bajo.

Como resultado se obtuvo, en la tabla 2 que el 100% de los trabajadores
del area de informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que

obtuvieron en el cuestionario de desempefio laboral un puntaje entre 26 y 39.

Se ha determinado en la Tabla 3, que el grado de relacion que establecen
las variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension cumplimiento de
objetivos y tareas es 7, = 0.472, el cual expresa que la relacion es positiva
regular, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempeiio
laboral en cuanto al cumplimiento de objetivos y tareas puede mejorar en algunos

de los casos, y viceversa.
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Se concluyé en la Tabla 4, el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension calidad y conocimiento
en el trabajo es r,,, = 0.576, lo cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es
decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefo laboral en
cuanto a la calidad y conocimiento en el trabajo también va a mejorar en la

mayoria de los casos, y viceversa.

Se ha determinado en la Tabla 5, el grado de relacién que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral en la dimension disciplina y superacion
personal es r,, = 0.666, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir
en la medida que el liderazgo del jefe mejore, el desempefio laboral en cuanto a la
disciplina y superacion personal va a mejorar en la mayoria de los casos, y

viceversa.

Se percibi6é en la Tabla 6, el grado de relacién que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral en la dimension iniciativa y creatividad de los
trabajadores es r,,, = 0.472, la cual expresa que la relacion es positiva regular, es
decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempeio laboral en
cuanto a la iniciativa y creatividad de los trabajadores puede mejorar en algunos

de los casos, y viceversa.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda lo siguiente:

Los funcionarios de la Municipalidad Provincial del Santa, deberan evaluar
periédicamente el comportamiento de los jefes de area y medir constantemente el
desempefio de los trabajadores, con la finalidad de detectar anomalias y solucionar

problemas a futuro.

Los funcionarios de la gerencia de Recursos Humanos, desarrollar
ccapacitaciones en habilidades blandas que permitan mejorar el estilo de liderazgo
de los jefes de area, a fin de perfeccionar las relaciones entre jefes y
colaboradores, lo que permitird que el talento humano tenga un desempefio pleno

de sus funciones.

A los funcionarios de la gerencia de informética deberan mantener y/o mejorar
la disciplina y la capacidad de superacion del personal a fin de obtener un mejor

liderazgo en la oficina.

Que el gerente del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa
debera implementar nuevas iniciativas y creatividad entre los trabajadores a fin de

lograr un mejor rendimiento laboral.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumentos

CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DEL ESTILO DE LIDERAZGO

Instrucciones: Estimados amigos, mucho les agradeceré responder al siguiente
cuestionario, marcando en los recuadros correspondientes con un aspa (X), en donde:
MB (Muy bueno), B (Bueno), R (Regular) y D (Deficiente), mil gracias por su amable
colaboracion.

ESCALA
MB |B | R D

ITEMS

Autoritarismo — Democratismo

1. Mijefe toma en cuenta solo su criterio para la fijacion de metas del
grupo.

2. Mi jefe toma en cuenta solo su criterio para el planeamiento de las
actividades de los trabajadores.

3. Mijefe suele delegar funciones de direccion a sus trabajadores.

4. Mi jefe fomenta la participacion de los miembros en la toma de
decisiones.

Centrado en las Tareas

5. A mi jefe lo que mas le importa es la realizacion de las tareas por
parte de sus trabajadores.

6. Mi jefe se ocupa prioritariamente de las maneras y medios para
alcanzar las metas del grupo.

7. Mi jefe se ocupa prioritariamente de coordinar las actividades de los
trabajadores.

8. A mijefe le interesa mas la estructuracion y establecimientos de
patrones de trabajo.

Centrado en las Relaciones

9. Mi jefe valora mucho los sentimientos de los miembros de grupo.

10. Mi jefe trata de mantener primordialmente relaciones arménicas con
los miembros de grupo.

11. Mi jefe fomenta la colaboracién creativa y trabajo en equipo entre los
trabajadores.

12. Mi jefe estd muy orientado a brindar apoyo para el desarrollo del
equipo de trabajo.

13. Mi jefe empodera adecuadamente al equipo de trabajo.

Nivel de Intolerancia

14. Mi jefe es muy intolerante al error de sus trabajadores.

15. Mi jefe es muy severo en la aplicaciéon de reglamentaciones y
medidas disciplinarias.

Muchas gracias por su tiempo.
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FICHA TECNICA N°. 01

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de Variable (x): liderazgo

AUTOR (ES)

Br. Ernesto Alin Blas Lara

DIRIGIDO A

Trabajadores del area de informéatica de la municipalidad provincial del
santa, 2017.

EVALUA

El estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de informéatica de la
municipalidad provincial del santa, 2017.

DIMENSIONES E
INDICADORES

1. AUTORITARISMO - DEMOCRATISMO:
* Rol en la fijacion de metas del grupo.
= Rol en el planeamiento de las actividades de los miembros.
= Delegacion de funciones de direccion.
= Participacion de los miembros en la toma de decisiones.

2. CENTRADO EN LAS TAREAS:
= Realizacion de las tareas.

= Maneras y medios para alcanzar las metas del grupo.
= Coordinacion de las actividades de los miembros.
= Estructuracion y establecimientos de patrones de trabajo.

3. CENTRADO EN LAS RELACIONES:
= Valoracion del sentimiento de los miembros de grupo.
» Relaciones armdnicas con los miembros de grupo.
= Fomento de la colaboracion creativa.
= Soporte y desarrollo de equipos.
= Empoderamiento del equipo de trabajo.

4. NIVEL DE INTOLERANCIA:
= |ntolerancia al error.
= Severidad.

N°. ITEMS

15

INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Cuantitativos.

FORMA DE ADMINISTRACION

Individual.

DURACION

25 minutos aproximados.

OBJETIVO

Identificar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de
informética de la municipalidad provincial del santa, 2017.

ESCALA DE MEDICION

MB (Muy Bueno= 4), B (Bueno= 3); R (Regular= 2) y D (Deficiente= 1).

ANALISIS ESTADISTICO

Los resultados se presentaran en cuadros y barras porcentuales y se
aplicard el estadistico: coeficiente de correlacion de Pearson para
validar las hipétesis.

CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach=0.78

VALIDEZ

A través del juicio de expertos.

Fecha: 19/08/2017

Apellidos y Nombres: Br. Ernesto Alin Blas Lara
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ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PREGUNTA

APRECIACION

Sl NO

¢ El instrumento responde al planteamiento
del problema?

X

¢El instrumento responde a los objetivos del
problema?

¢Las dimensiones que se han tomado en
cuenta son adecuadas para la realizacion del
instrumento?

¢ El instrumento responde a la
operacionalizacion de las variables?

¢La estructura que presenta el instrumento
es de forma clara y precisa?

¢Los items estan redactados en forma clara

XXX > [ X | >

R y precisa?

7 ¢EL numero de items es el adecuado?

8 ¢ Los items del instrumento son validos?

9 ¢, Se debe incrementar el numero de items? X
10 | ¢, Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

an)

Mg. E<‘er Alexi Tinoccl> Nolasco
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ESCUELA DE POSTGRADO

IVERSIDAD CESAR VALLE

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:
- Sanchez Cabrea Cesar Alberto
- Tinoco Nolasco Eder Alexis

1.2 Cargo e Institucion donde labora: Funcionarios de la Municipalidad Provincial del Santa

1.3 Nombre del instrumento motivo de Evaluacién : Cuestionario para la medicion del estilo de
liderazgo

1.4  Autor del Instrumento: Br. Ernesto Alin Blas Lara

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% | bueno | 81-100%
61-80%
1.CLARIDAD Esta formulada con lenguaje )(
apropiado
2.0OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas >(
observables
3.ACTUALIDAD Adecuado al alcance de
ciencia y tecnologia X
4.0ORGANIZACION Existe una organizacion légica
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos de

cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos del sistema de )(

evaluacion y desarrollo de

capacidades cognoscitivas

7.CONSISTENCIA Basados en aspectos Teoricos
— cientificos de la tecnologia )(
educativa

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores e
y las dimensiones

9.METODOLOGIA La estrategia responde al

proposito del diagnostico

Il. OPINION DE APLICABILIDAD:

Ill. PROMEDIO DE VALORACION: | £0 7,

M,

Mg. Ed rAIexn‘s Tinoco Llolasco
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE EL METODO DE ALFA DE CROMBACH
VARIABLE (X): LIDERAZGO

E 2 ITEMS TO

? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 TAL
1 1 1 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 2 4 3 30
2 4 2 2 1 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 37
3 2 3 4 2 4 4 2 3 2 3 2 2 2 4 4 43
4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 1 4 50
5 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 49
6 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 2 4 51
7 3 2 2 2 4 3 4 3 2 2 2 2 3 3 2 39
8 3 3 2 2 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 42
9 1 2 2 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 1 39
10 2 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 52
N
% 12 |12|11|16 |02 |03 09|07 |07 |08|11 |10 |11 |11 | 12| 5196
<
>

TOTAL 14.13
K NUMERO DE |'TDE/:/|TS,OS 15 CALCULSC'))&IESIE';%ENTE DE
3 52 ltems | CALCULO VARIANZA POR ITEMS 14.13 X S S? Items
T 52T CALCULO VARIANZA TOTAL 5196 a= —|1 - $5TT ]
o= [1 - 5ad
a=1.07142857 [1 — 0.27193995] = 1.07142857 [0.72806005]

0=0.78006434 =) a=0.78
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Evalué cuidadosamente el desempefio del empleado en el
puesto en relacion con los requerimientos actuales. Marque el recuadro
correspondiente con un aspa (X), en donde: MB (Muy bueno); B (Bueno); R
(Regular) y D (Deficiente), mil gracias por su amable colaboracion.

ESCALA
MB | B R D

ITEMS

Cumplimiento de los objetivos y tareas

1. El colaborador cumple con los objetivos trazados en el area.

2. El colaborador cumple con sus funciones y tareas que le
corresponde a su puesto.

Calidad y conocimiento en el trabajo

3. El colaborador trabaja con esmero y limpieza.

4. El colaborador trabaja con exactitud y precision

5. El colaborador cuenta con los conocimientos necesarios
para el puesto que ocupa.

6. El colaborador demuestra dominio y habilidad en su trabajo.

Disciplinay superacion personal

7. El colaborador cumple con asistir puntualmente al area de
trabajo.

8. El colaborador cumple con las normas disciplinarias y de
conducta de la organizacion.

9. Esfuerzo para obtener mejores resultados cada vez.

10. Progreso consistente del trabajador.

Iniciativa y creatividad

11. El colaborador cuenta con capacidad para prever soluciones
novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas.

12. El colaborador cumple con capacidad para desarrollar
trabajo adicional y util.

13. El colaborador cumple con capacidad para desarrollar
trabajo sin necesidad de orientacion y de supervision
constante.

Puntaje total (Sumatoria):

79



FICHA TECNICA N°. 02

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de Variable (y): desempefio laboral.

AUTOR (ES)

Br. Ernesto Alin Blas Lara.

Trabajadores del area de informéatica de la municipalidad provincial del

DIRIGIDO A santa, 2017.
EVALUA _EI niv<,al_ de desemp_eﬁo .Iaboral (_je _Ios trabajadores del areas de
informéatica de la municipalidad provincial del santa, 2017.
DIMENSIONES E 1. CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS Y TAREAS:
INDICADORES = Grado de cumplimiento de los objetivos trazados.
= Grado de cumplimiento de las funciones y tareas.
2. CALIDAD Y CONOCIMIENTO EN EL TRABAJO:
= Esmeroy limpieza en el trabajo realizado.
= Exactitud en el trabajo realizado.
= Conocimientos necesarios del trabajador.
= Dominio y habilidad del trabajador.
3. DISCIPLINA Y SUPERACION PERSONAL.:
= Asistencia y puntualidad del trabajador.
= Cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta.
= Esfuerzo para obtener mejores resultados cada vez.
= Progreso consistente del trabajador.
4. INICIATIVA Y CREATIVIDAD:
= Capacidad para prever soluciones novedosas, practicas, precisas
y bien fundamentadas.
= Capacidad para desarrollar trabajo adicional y dutil.
= Capacidad para desarrollar trabajo sin necesidad de orientacién y
de supervision constante.
N°. ITEMS 13
INTERPRETACION DE Cuantitativos.
RESULTADOS
FORMA DE ADMINISTRACION | Individual.

DURACION

25 minutos aprox.

OBJETIVO

Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del areas
de informética de la municipalidad provincial del santa, 2017.

ESCALA DE MEDICION

MB (Muy bueno= 4); B (bueno= 3); R (regular=2) y D (deficiente= 1).

ANALISIS ESTADISTICO

Los resultados se presentaran en cuadros y barras porcentuales y se
aplicard el estadistico: coeficiente de correlacion de Pearson para
validar las hipétesis.

CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach=0.79

VALIDEZ

A traveés del juicio de expertos

Fecha: 19/08/2017

Apellidos y Nombres: Br. Ernesto Alin Blas Lara
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ESCUELA DE POSTGRADO

.Y
¥

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 ¢ El instrumento responde al planteamiento
del problema?

¢ Elinstrumento responde a los objetivos del
problema?

¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion del
instrumento?

4 ¢ El instrumento responde a la
operacionalizacion de las variables?

¢La estructura que presenta el instrumento
es de forma clara y precisa?

¢ Los items estan redactados en forma clara
y precisa?

¢EL numero de items es el adecuado?

AR - e - e 4

¢ Los items del instrumento son validos?

O\ O

¢, Se debe incrementar el nimero de items?

o
x| X

¢, Se debe eliminar algunos items?

Aportes y/o sugerencias:

') ~

Mg. E(‘er AIean Tinoccg Nolasco /wﬁﬁﬁez

Fecha: 99../08..1..201%7
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']} ESCUELA DE POSTGRADO

‘ g;z ?" bt &Y v wd i 4

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

IV.DATOS GENERALES

4.1  Apellidos y Nombres del Experto:
- Sénchez Cabrea Cesar Alberto
- Eder Alexis Tinoco Nolasco

4.2 Cargo e Institucion donde labora: Funcionarios de la Municipalidad Provincial del Santa

4.3 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion : Cuestionario de evaluacion de desempefio
laboral

4.4 Autor del Instrumento: Br. Ernesto Alin Blas Lara

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
0-20% 21-40% 41-60% bueno 81-100%
61-80%
10. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje
apropiado
1. OBJETIVIDAD | Esta expresado en conductas
observables

12. ACTUALIDAD | Adecuado al alcance de
ciencia y tecnologia

13. ORGANIZACI | Existe una organizacion logica
ON

14. SUFICIENCIA | Comprende los aspectos de
cantidad y calidad

15. INTENCIONA | Adecuado para valorar
LIDAD aspectos del sistema de
evaluacion y desarrollo de
capacidades cognoscitivas

<X x> X

16. CONSISTENC | Basados en aspectos Teoricos
IA — cientificos de la tecnologia
educativa

>

17. COHERENCIA | Entre los indices, indicadores
y las dimensiones

18. METODOLOG | La estrategia responde al
IA proposito del diagnostico

> %

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

VI. PROMEDIO DE VALOGRACION: | 40 7,

b

Mg. Ed1r Alexis{Tinoco[NoIasco P Ms{«c\a/bﬁ/a Sénchez
{

Chimbote,....... de............del 2017
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VARIABLE (Y): DESEMPENO LABORAL

Q ITEMS T0
I TAL
2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 4 4 | 3| 3 [ 4| 3 4] a ] 4] 3 3 4 3 47
2 4 4 | 4 | 4 | 4| a1 4 a7 4] 3 3 4 3 50
3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 2 43
4 4 4 | 3| 3| 4| 4 4 a7 4| 3 3 3 2 46
5 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 45
6 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 43
7 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 42
8 2 2 1 1 1 1 2 1 4 4 4 4 4 31
9 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 46
10 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 43
N
Z 0.5 05 ] 07 | 08 | 0.9 080509 |03|02]02]|02]| 04| 2538
<
>
TOTAL 6.89
] DATOS CALCULO DEL COEFICIENTE DE
K NUMERO DE ITEMS 13 CONFIABILIDAD
3 S%items | CALCULO VARIANZA 6.89 K Y S? Items
POR ITEMS a = k—1[ - YS2T ]
S 52T CALCULO VARIANZA 25.38
TOTAL
o= 2[1 - S22
12 25.38
0a=1.08333333[1 — 0.27147360] = 1.08333333[0.7285264]
a=0.78923693 |:> a=0.79
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(JUICIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo de la Tesis: “Relacion entre el Liderazgo y el Desempeno Laboral en
Trabajadores del Area de Informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017".

1.2 Investigador: Br. Ernesto Alin Blas Lara.
1.3 Objetivos:

General:
Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempeno laboral de los

trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Especificos:

- Identificar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

- Identificar el nivel de desempeno laboral de los trabajadores del areas
de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

- Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempeno
laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y tareas de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

- Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desemperio
laboral en la dimension calidad y conocimiento en el trabajo de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

- Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempeno
laboral en la dimension disciplina y superacion personal de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

/
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1.4

1.5

1.6

Establecer la relacién entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio

laboral en la dimensién iniciativa y creatividad de los trabajadores del

areas de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.
Caracteristicas de la poblacion: La poblacion considerada en esta

investigacion estara compuesta por todos los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa.

Tamano de la muestra: 22 Trabajadores.

Nombre del Instrumento:
Cuestionario de la variable (X): Liderazgo
Cuestionario de la variable (Y): Desempefio Laboral.

DATOS DEL INFORMANTE:

2.1 Nombres y Apellidos: Mg. Cesar Alberto Cabrera Sanchez.
2.2 Grado Académico: Magister en Gestion Publica.
2.3 Institucion donde labora: Municipalidad Provincial del Santa —

2.4

2.5
2.6
2.7

Chimbote.
Experiencia Laboral: Administrador de Infraestructura Tecnolégica de la
Gerencia de Informatica de la Municipalidad Provincial del Santa.
Correo electréonico: cesarsc1@hotmail.com
Teléfono: 999740646
DNI: 41601407

“9

o= i =
Mg. Cesar/Albe C}/gzéSénchez
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(JUICIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo de la Tesis: “Relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral en

1.2

1.3

Trabajadores del Area de Informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017”.

Investigador: Br. Ernesto Alin Blas Lara.
Objetivos:

General:

Determinar la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Especificos:

Identificar el estilo de liderazgo que ejerce el gerente del area de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Identificar el nivel de desempefo laboral de los trabajadores del areas
de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio
laboral en la dimensién cumplimiento de objetivos y tareas de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio
laboral en la dimensién calidad y conocimiento en el trabajo de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desemperio

laboral en la dimensién disciplina y superacién personal de los
trabajadores del areas de informatica de la Municipalidad Provincial del

Santa, 2017.
1} M =

EIATISYES
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1.4

1.7

1.8

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desemperio

laboral en la dimensidn iniciativa y creatividad de los trabajadores del

areas de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017.
Caracteristicas de la poblaciéon: La poblacion considerada en esta

investigacion estara compuesta por todos los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa.

Tamano de la muestra: 22 Trabajadores.

Nombre del Instrumento:
Cuestionario de la variable (X): Liderazgo
Cuestionario de la variable (Y): Desempefio Laboral.

DATOS DEL INFORMANTE:

2.1 Nombres y Apellidos: Mg. Eder Alexis Tinoco Nolasco.
2.2 Grado Académico: Magister en Gestion Publica.
2.3 Instituciéon donde labora: Municipalidad Provincial del Santa—

24

2.5
2.6
2.7

Chimbote.

Experiencia Laboral: Asesor de la Gerencia de Transporte de la
Municipalidad Provincial del Santa.

Correo electrénico: edertinoco3@gmail.com

Teléfono: 978335955

DNI: 42440743

Pl

Mg. Ed AIeXI Tlnoccs Nolasco

87



. Aspecto de la validacion

OPCION DE RESPUESTA

ESCALA DE EVALUACION

La Tiene Tiene Tiene
e N o redaccion | coherencia | coherencia | coherencia
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ] e g $ esclaray con la conla con el Observacion
@ 8 = S precisa variable ion indi
> @ & b
= S | st |no| st [NO| st |NO| st | NO
Rol en la fijacion de metas del grupo. Mi jefe toma en cuenta solo su criterio para la fijacion de metas X X X X
del grupo.
Rol en el pl de las activid: Mi jefe toma en cuenta solo su criterio para el planeamiento de las X X X X
Autoriiarismo — de los miembros. ivi de los irabajad
Democratismo.
Delegacioén de funciones de direccién. Mi jefe suele delegar funciones de direccion a sus trabajadores. X X X X
Participacion de los miembros en la toma Mi jefe fomenta la participacion de los miembros en la toma de X X X X
de decisiones. decisiones.
Oy A mi jefe lo que mas le importa es la realizacion de las tareas por
Realizacion de las tareas. parte de sus trabajadores. X X X X
Maneras y medios para alcanzar las metas | Mi jefe se ocupa prioritariamente de las maneras y medios para X X X X
del grupo. alcanzar las metas del grupo.
Centrado en las
Tareas.
C inacion de las actividades de los Mi jefe se ocupa prioritariamente de coordinar las actividades de X X X X
miembros. los trabajadores.
. Estructuracion y establecimientos de A mi jefe le interesa mas la estructuracion y establecimientos de x X X X
Liderazgo patrones de trabajo. patrones de trabajo.
V ion del 1to de los mi os s B I,
de grupo. Mi jefe valora mucho los de los de grupo. X X X X
Relaciones con los os de | Mi jefe trata de mantener primo relaciones armo X X X X
grupo. con los miembros de grupo.
Centrado en las - x . . :
Relaciones. F deta s - Mi jefe fomenta la colaboracién creativa y trabajo en equipo entre X X % X
: los trabajadores.
E Mi jefe esta muy orientado a brindar apoyo para el desarrollo del
Soporte y desarrollo de equipos. equipo de trabajo. X X X X
Empoderamiento del equipo de trabajo. Mi jefe P a ad al equipo de trabajo. X X X X
Intolerancia al error. Mi jefe es muy intolerante al error de sus trabajadores. X X X X
Nivel de
Intolerancia.
Mi jefe es muy severo en la 1 de regl i y
Seveddad. medidas disciplinarias. = 2 % % X
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Desemperio
laboral

Grado de cumplimiento de los objetivos s
Cumpiimiento de | trazados. El colaborador cumple con los objetivos trazados en el area. X X
los objetivos y
tareas Grado de cumplimiento de las funcionesy | El colaborador cumple con sus funciones y tareas que le X X
tareas. corresponde a su puesto.
Esmero y limpieza en el trabajo realizado. El colaborador trabaja con esmero y limpieza. X X
Calidad y Exactitud en el trabajo realizado. El colaborador trabaja con exactitud y precision X X
SORo El colaborador cuenta con los conocimientos necesarios para el
| 1 2 ; i
el trabajo Conocimientos necesarios del trabajador. puesto que ocupa. X X
Dominio y habilidad del trabajador. El colaborador demuestra dominio y habilidad en su trabajo. X X
Asistencia y puntualidad del trabajador. El colaborador cumple con asistir puntualmente al area de trabajo. X X
Discipli Cumplimiento de las normas disciplinarias y | El colaborador cumple con las normas disciplinarias y de X X
Fopaa Y de conducta. conducta de la organizacion.
superacion
personal .
E::;:‘Zg para oblener mejores resultados Esfuerzo para obtener mejores resultados cada vez. X X
Progreso consistente del trabajador. Progreso consistente del trabajador. X X
Capacidad para prever soluciones : ;
f ¥ : El colaborador cuenta con capacidad para prever soluciones
novedosas, practicas, precisas y bien ) A p X X
fundamentadas. novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas.
RN Capacidad para desarrollar trabajo adicional | El colaborador cumple con capacidad para desarrollar trabajo
iniciaivaey y atil adicional y util A A
creatividad i i
Capacidad para desarrollar trabajo sin £ : S
. : Iy a5 | colaborador cumple con capacidad para desarrollar trabajo sin
22::;'::?: de orlentacion y de supendsion necesidad de orientacion y de supervision constante. X X

Mg. Eder Alexis "inoco Aolasco
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Anexo 2: Matriz de consistencia

g&r?r%'gf;ﬂ; Objetivos Hipotesis d\:ealrEIStk:JSiSo Dimensiones Disefio
General: Autoritarismo — Descriptiva
General: Hi Existe relacién significativa VX: Democratismo. Correlacional.
Determinar la relacion entre el liderazgo y el| Liderazgo Centrado en las Tareas. (O]
entre el liderazgo y el desempeiio laboral en Centrado en las /
desemperio laboral de trabajadores del éarea de Relaciones. M r
los trabajadores del informatica de la Municipalidad Nivel de Intolerancia. \
area de informatica de Provincial del Santa, 2017. 0O,
la Municipalidad Ho No existe relacion significativa VY: Cumplimiento de los
¢Cual es la| Provincial del Santa, entre el liderazgo y el | Desempefio | objetivosy tareas M = Muestra
relacion entre el 2017. desempeiio laboral en Laboral Calidad y conocimiento | O; =
liderazgo y el trabajadores del é&rea de en el trabajo Observacion
desempenio informatica de la Municipalidad Disciplina y superacién | del liderazgo.
laboral de los Provincial del Santa, 2017. personal r = Relacion
trabajadores del | Especificos: Especificos: Iniciativa y creatividad entre
area de | = Identificar el estilo de | H1 Existe relacion entre el variables.
informatica de la | liderazgo que ejerce liderazgo y el desempeiio O, =
Municipalidad el gerente del éarea laboral en la dimension Observacion
Provincial del de informética de la cumplimiento de objetivos y del

Santa, 20177

Municipalidad
Provincial del Santa,
2017.

= |dentificar el nivel de
desempefio laboral
de los trabajadores
del areas de
informatica de la
Municipalidad

tareas de los trabajadores del

areas de informatica de Ila
Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la dimension
cumplimiento de objetivos y
tareas de los trabajadores del

HO No existe

Desempefio
Laboral
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Provincial del Santa,

2017.

Establecer la relacion
entre el estilo de
liderazgo y el nivel
de desempeiio
laboral en la
dimension

cumplimiento de
objetivos y tareas de
los trabajadores del
areas de informatica
de la Municipalidad
Provincial del Santa,
2017.

Establecer la relacién
entre el estilo de
liderazgo y el nivel
de desemperfio
laboral en la
dimensién calidad vy
conocimiento en el
trabajo de los
trabajadores del
areas de informatica
de la Municipalidad
Provincial del Santa,

2017.
Establecer la relaciéon
entre el estilo de

liderazgo y el nivel

H2

HO

H3

HO

informatica de la
del

areas de
Municipalidad Provincial
Santa, 2017.

Existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la dimension calidad
y conocimiento en el trabajo
de los trabajadores del areas
de informatica de la
Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

No existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la dimension calidad
y conocimiento en el trabajo
de los trabajadores del areas

de informatica de la
Municipalidad Provincial del
Santa, 2017.

Existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la disciplina y
superacion personal de los
trabajadores del areas de

informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017.

No existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la disciplina vy
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de desemperiio
laboral en la
dimensién disciplina
y superacion
personal de los
trabajadores del
areas de informatica
de la Municipalidad
Provincial del Santa,

2017.

Establecer la relacion
entre el estilo de
liderazgo y el nivel
de desempeiio
laboral en la
dimension iniciativa y
creatividad de los
trabajadores del

areas de informatica
de la Municipalidad
Provincial del Santa,
2017.

H4

HO

superacion personal de los
trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017.

Existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la dimensién

iniciativa y creatividad de los
trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017.

No existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la dimension
iniciativa y creatividad de los
trabajadores del areas de
informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017.
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Anexo 4: Base de datos

VARIABLE (X):LIDERAZGO

15

14

13

12

11

10

ITEMS

7.

1

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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VARIABLE (Y): DESEMPENO LABORAL

ITEMS

pe

13

12

11

10

SUJETOS

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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Articulo cientifico

1. Titulo: RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y EL DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA
INFORMATICA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA, 2017.

2. Autor: BLAS LARA, Ernesto Alin

CORREO: alinblaslll@hotmail.com

AFILIACION INSTITUCIONAL: Universidad César Vallejo
3. Resumen

La presente investigacidon tuvo como objetivo el conocer los estilos de liderazgo y su relacidn con

el desempenfio laboral de los trabajadores del area de informdatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017. La muestra estuvo conformada por 22 colaboradores del area en estudio. Para la
recopilacion de los datos se utilizaron dos cuestionarios, uno para los estilos de liderazgo del gerente, y
el segundo para el desempefio laboral de los trabajadores, el cual fue de elaboracidn propia y validada
por expertos. Se procedid con la recoleccién de datos y aplicacién de los instrumentos y tabulacién de
datos, haciendo uso de los programas IBM SPSS y Excel. Los resultados se presentaron mediante tablasy

“. n
r

graficos, para la correlacién se empleé la de Pearson. Se concluyd que el estilo de liderazgo que
predomina en la gerencia de Informatica de MPS es un estilo intermedio, entre autoritario y
democratico, medianamente centrado en las tareas y las relaciones, y con un nivel de intolerancia
regular. Asimismo, el desempefio laboral de los trabajadores del drea se encuentra en un nivel medio.
Finalmente se determind que el estilo de liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores del area de informatica.

4. Palabras clave: Desempefio laboral, liderazgo, municipalidad.

5. Abstract

The present research had as objective to know the styles of leadership and its relation with the
labor performance of the workers of the area of informatics of the Provincial Municipality of Santa,
2017. The sample was conformed by 22 collaborators of the study area. For data collection, two
guestionnaires were used, one for manager’'s management styles and the second for workers' work
performance, which was self-prepared and validated by experts. We proceeded with the data collection
and application of the instruments and tabulation of data, making use of the programs IBM SPSS and
Excel. The results were presented using tables and graphs, we used the Pearson "r" for correlation. It is
concluded that the style of leadership that predominates in the management of MPS is an intermediate

style, between authoritarian and democratic, moderately focused on tasks and relationships, and with a
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level of regular intolerance. In the same way, the labor performance of the area workers is at an average
level. Finally, it was determined that leadership style is significantly related to the work performance of

it workers.

6. Key words: Labor performance, leadership, municipality

7. Introduccion

Las Instituciones Municipales y su gestidn directiva, estan vinculadas al manejo de
grupos, a través del liderazgo de los gerentes, subgerentes y jefes de drea. Por ello, éste debe
fomentar la ayuda mutua, la comprensién, tomar decisiones, orientar y ejercer un proceso de
comunicacion eficaz, tendente a propiciar un clima favorable para el mejoramiento del desempefio de

los trabajadores.

Siendo la gerencia de Informdtica de la Municipalidad Provincial del Santa, un ente de apoyo a
todas las actividades y procesos que realizan las demds unidades, constituye de esta manera un érgano
de soporte esencial para todas las dreas de la Institucion. Sin embargo, se observa el ejercicio de un
liderazgo inadecuado como resultado de un desconocimiento de los enfoques gerenciales actuales. Esto
ha ocasionado descontento en el talento humano quien ha disminuido su desempefio por cuanto no
estan conformes con la conduccion de la gerencia. Por esa razén, la presente investigacion tuvo
como propodsito analizar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempeiio laboral en los
trabajadores del drea de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa.

En el presente trabajo de investigacidn se presenta la siguiente tematica: realidad problematica,
trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacién del problema, justificacion del estudio,
hipétesis y objetivos.

8. Metodologia

Fue de tipo descriptivo en primera instancia. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Batista (2014)
sefialan “Una investigacion descriptiva busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de
cualquier fenédmeno que se analice” (p.92); en este caso, se describieron los estilos de liderazgo y el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores en estudio, cada variable independientemente una de la
otra. Posteriormente, esta investigacion se tornd correlacional. Al respecto, Herndndez Fernandez y
Baptista (2014) indican “Una investigacion correlacional tiene como propdsito conocer la relacion que
existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 93). En este
caso también se correlacionaron los estilos de liderazgo con los niveles de desempefio laboral y sus

dimensiones.
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La poblacién de estudio estda compuesta por 1403 trabajadores de la Municipalidad provincial
del Santa. En la investigacidn se utilizé la muestreo no probabilistico, conveniencia o criterial, ya que el
area de Informatica de la municipalidad provincial del santa es el contexto de interés de la
investigacion. La muestra de la investigaciéon estd constituida por 22 trabajadores del area de
Informatica de la Municipalidad. Para la recoleccién de datos se utilizaron dos instrumentos; tanto
para la variable (x) Liderazgo como para la variable (y) Desempefio Laboral, cada una con quince
items y trece items con su respectiva escala de medicidn. Los instrumentos de recoleccién de datos
gue se han empleado para el desarrollo de la presente tesis, han sido sometidos a la validez de dos

expertos con grado de magister.

9. Resultados

Entre los resultados del analisis estadistico correlacional entre las variables liderazgo y desempeiio
laboral es 7, = 0.631, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte. De igual modo el 81.8% de los
trabajadores del drea considera que el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio (Entre autoritario y
democratico, poco centrado en tareas, regularmente centrado en las relaciones, y un nivel de
intolerancia bajo). A si mismo el 100% de los trabajadores del drea posee un desempefio laboral medio o

regular.

10. Discusidn

Respecto al objetivo identificar la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en
trabajadores del drea de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017; la Tabla 7 nos
muestra el grado de relacion que establecen las variables liderazgo y desempefio laboral que es
equivalente a 1y, = 0.631, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que
el liderazgo del jefe avanza, el desempenfio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.
Esto es corroborado por Robbins (2004) quien menciona que el liderazgo es un proceso de influencia,
en que el gerente mediante sus acciones favorece al movimiento del personal hacia un objetivo o meta
comun, siendo por tanto fundamental para conducir a los trabajadores a ejercer un mejor desempeno
laboral. Esta idea expresa la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de un trabajador, de
donde resulta que el jefe de area influye de manera positiva o negativa en el desempefio de los
trabajadores, tanto en forma individual como colectiva, y esto por ende repercute de manera
significativa en todas las dreas que se vinculan con la gerencia de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa.

Por otro lado, las tablas y figuras 3, 4, 5 y 6, muestran que el liderazgo se correlaciona con las

cuatros dimensiones del desempefio laboral, siendo la dimensidn disciplina y superacién personal la
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que mas se relaciona (ry, = 0.666), seguido de la dimension calidad y conocimiento (ry,, = 0.576), la
dimension cumplimiento de objetivos y tareas (ry, = 0.472), y la dimensi6n iniciativa y creatividad de
los trabajadores (1, = 0.472), de modo que el estilo de liderazgo ejercido por el jefe del area influye
en primera instancia en la disciplina y superaciéon de los colaboradores asi como en la calidad y

conocimientos en el trabajo.

En los resultados de la tabla y figura 1 se percibié que el 81.8% de los trabajadores del area de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa considera que el jefe posee un estilo de liderazgo
Intermedio, es decir, que posee caracteristicas entre autoritario y democratico, con tendencia a
democratico, poco centrado en tareas y regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de
intolerancia bajo. Esto concuerda parcialmente con lo expresado por Vargas (2005, p. 29), quien
menciona que en los gobiernos del Perd, la asistencia técnica debe centrarse en difundir un estilo de
liderazgo y de trabajo mas horizontal, mas democratico; todo esto parece confirmar que en el area de
informdtica de la municipalidad, es necesario que el jefe tome en cuenta las opiniones de los
trabajadores y fomente la participacion de cada uno de ellos en el area. Por otro lado, de acuerdo a la
Consultora Mind Tools (2010, P. 33), el liderazgo orientado a la tarea se focaliza solo en que el trabajo
se haya cumplido y pueden ser un poco autocratico, es asi que este estilo puede no ser muy
conveniente en una organizacion; esto es refutado por el estilo de liderazgo poco centrado en las tareas
encontrado en el drea de informatica, lo cual permite deducir que el jefe de drea no se ocupa con
demasiada prioridad por la realizacidn de las tareas, cumplimiento de metas y el establecimiento de

patrones de trabajo.

Asimismo, respecto al liderazgo centrado en las relaciones, la Consultora Mind Tools (2010, P. 33)
menciona que este estd completamente orientado en organizar, hacer de soporte y desarrollar sus
equipos. Es un estilo participativo, y tiende a empoderar al equipo y a fomentar la colaboracién
creativa; esto coincide medianamente con el estilo encontrado en el area de informatica, ya que de
acuerdo a la calificacién de los trabajadores, el nivel de prioridad en las relaciones del jefe con el
trabajador es regular, lo cual puede ser perjudicial ya que no genera lazos solidos entre los miembros
del drea. Respecto al nivel de intolerancia del lider, Casales (1999, p. 70) considera que la intolerancia
muchas veces se genera por el error y que esto determina la severidad del jefe, lo cual, en exceso,
puede afectar las relaciones entre jefe y trabajador. Esto se refuta con la baja intolerancia del jefe del
area de informatica, que determina cierta flexibilidad y la poca presién que genera en sus trabajadores,
asi como un manejo moderado de sus emociones negativas que puede perjudicar el ambiente de
trabajo. En los resultados de la tabla y figura 2 se percibié que el 100% de los trabajadores del drea de

informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de
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desempeiio laboral un puntaje entre 26 y 39. Esto es semejante con los resultados de la investigacion
de Salguero (2013), la cual indicd que segun los jefes de drea de la Municipalidad Provincial del Santa, el
nivel de desempefio laboral de sus subordinados es regular. También coincide con el estudio de Zamora
(2015), que indicé que el 42.50% de los trabajadores del Servicio de Gestion Ambiental de la
Municipalidad Provincial de Trujillo posee un desempeiio regular, con tendencia a un nivel bajo. De
donde se infiere que el nivel de desempefio laboral encontrado en el drea de informadtica y otras
municipalidades es regular de acuerdo a la calificacién de los jefes, lo cual no es beneficioso ya que el
gobierno municipal deberia capacitar a su personal y motivar a un crecimiento profesional, y no

conformarse con la mediania en el desempefio; al contrario, los resultados debe llegar a niveles altos.

11. Conclusiones

Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las variables liderazgo y desempefiio
laboral es r,, = 0.631, el cual expresa que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el

liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.

Se percibid en la tabla 1 que el 81.8% de los trabajadores del area de informatica de la
Municipalidad Provincial del Santa considera que el jefe posee un estilo de liderazgo Intermedio, es
decir, que posee caracteristicas entre autoritario y democratico, con tendencia a democratico, poco

centrado en tareas y regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de intolerancia bajo.

Como resultado se obtuvo, en la tabla 2 que el 100% de los trabajadores del area de
informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de

desempefio laboral un puntaje entre 26 y 39.

Se ha determinado en la Tabla 3, que el grado de relacién que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y tareas es 7y, = 0.472,
el cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la medida que el liderazgo del jefe
mejora, el desempeno laboral en cuanto al cumplimiento de objetivos y tareas puede mejorar en

algunos de los casos, y viceversa.

Se concluyd en la Tabla 4, el grado de relacién que establecen las variables liderazgo y
desempefio laboral en la dimension calidad y conocimiento en el trabajo es 7y, = 0.576, lo cual
expresa que la relacidon es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desempeiio laboral en cuanto a la calidad y conocimiento en el trabajo también va a mejorar en la

mayoria de los casos, y viceversa.
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Se ha determinado en la Tabla 5, el grado de relacién que establecen las variables liderazgo y
desempefio laboral en la dimension disciplina y superacion personal es 1y, = 0.666, el cual expresa
que la relacién es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejore, el
desempefiio laboral en cuanto a la disciplina y superacién personal va a mejorar en la mayoria de los

Casos, y viceversa.

Se percibié en la Tabla 6, el grado de relacidn que establecen las variables liderazgo vy
desempefio laboral en la dimension iniciativa y creatividad de los trabajadores es 7y, = 0.472, la
cual expresa que la relacién es positiva regular, es decir en la medida que el liderazgo del jefe
mejora, el desempeno laboral en cuanto a la iniciativa y creatividad de los trabajadores puede

mejorar en algunos de los casos, y viceversa.
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