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Resumen 

 

El objetivo de investigación fue determinar la relación de estilo de liderazgo con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad de Lambayeque. Fue de 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, transversal y de tipo correlacional. 

La muestra fue de 118 trabajadores seleccionados de una población de 340 por 

medio del muestro probabilístico aleatorio simple con estimación proporcional. Se 

aplicaron dos instrumentos, uno que midió el liderazgo con 40 ítems agrupados en 

cuatro estilos de liderazgo, cuya validez fue expertos y su fiabilidad fue de 0,89. Un 

segundo cuestionario validado por expertos y confiable de (0,86), midió el 

desempeño con 30 ítems en seis dimensiones. Los resultados mostraron que solo 

un 28% percibe el liderazgo en niveles altos. La mayoría practica en niveles 

regulares los estilos de liderazgo autoritario (40,7%), democrático (45,8%), 

transformacional (42,4%) y transaccional (42,5%). Se determinó que más de la 

mitad debe mejorar (28%) y tiene un desempeño malo (24,6%). Finalmente se 

determinó que estas dos variables se relacionaron de manera directa y moderada 

(0,00<0,05; Rho=0,345). En conclusión, el desempeño tuvo una tendencia que se 

debe mejorar hacia mala, por lo tanto, este indicador negativo ha sido impactado de 

manera directa y moderada por el estilo de liderazgo. 

Palabras clave: Estilos de liderazgo, desempeño, municipalidad, gestión. 
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Abstract 

 

The research objective was to determine the relationship of leadership style with the 

work performance of the workers of the municipality of Lambayeque. It was a 

quantitative approach, non-experimental, cross-sectional and correlational design. 

The sample consisted of 118 workers selected from a population of 340 by means 

of simple random probability sampling with proportional estimation. Two instruments 

were applied, one that measured leadership with 40 items grouped into four 

leadership styles, whose validity was experts and its reliability was 0.89. A second 

questionnaire, also validated by experts and reliable (0.86), measured performance 

with 30 items in six dimensions. The results showed that only 28% perceive 

leadership at high levels. The vast majority practice authoritarian (40.7%), 

democratic (45.8%), transformational (42.4%) and transactional (42.5%) leadership 

styles at regular levels. It was determined that more than half must improve (28%) 

and perform poorly (24.6%). Finally, it was determined that these two variables were 

directly and moderately related (0.00 <0.05; Rho = 0.345). In conclusion, the level of 

performance had a tendency that should be improved towards bad, therefore, it will 

improve directly and moderately if the leadership style increases. 

 

Keywords: Leadership styles, performance, municipality, management. 
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I. INTRODUCCION 

 

Ante la evolución de la administración, en un mundo cambiante y cada vez 

más competitivo, el capital humano ha venido tomando importancia para las 

empresas como en las entidades estatales (Ramos, et al., 2019), toda vez que se 

llegó a comprender que un trabajador es la piedra angular que tiene toda empresa 

u organización para alcanzar sus metas por medio de la eficiencia (Campo y 

Ludeña, 2019). 

Por lo tanto, los gerentes buscan continuamente recurso humano calificado 

para cubrir el puesto de trabajo bajo las condiciones de un buen líder, y es que, para 

alcanzar los objetivos organizacionales, es necesario contar con directivos que 

ejerzan un estilo adecuado de liderazgo y puedan orientar y hacer crecer a los 

trabajadores tanto laboral como profesionalmente. (Díaz, 2019), (Kaleem et al., 

2016) 

La organización y el manejo de equipos de trabajo es un tema recurrente en 

estudios recientes; esto se debe a que existe una necesidad urgente de dar 

respuesta a los objetivos marcados en un mercado altamente competitivo (Paolucci 

et al., 2018); lo que lleva a la institución a mantener la solvencia en el trabajo y evitar 

constantemente quedarse atrás en un mercado que los acoge (Tafur y Villar, 2019). 

Esta situación requiere una gran atención al liderazgo, porque es una de las claves 

para un buen desempeño en la organización; por lo tanto, cualquier empresa que 

pretenda alcanzar sus objetivos organizacionales, es importante comprender cómo 

administrar y liderar a los empleados (Jímenez y Villanueva, 2018). 

En los últimos años, el liderazgo se ha convertido en un importante tema de 

análisis y se ha puesto en práctica en todas las organizaciones públicas y privadas 

(Nusari et al., 2018), ya que la tecnología y la economía de la empresa no solo se 

ven como aspectos de diferenciación y ventaja competitiva; ahora, los recursos 

humanos se han convertido en el activo más valioso de una empresa al aportar su 

propio conocimiento y experiencia, que a otros les resulta difícil copiar y llevar a 

cabo con la misma similitud, obteniendo así la diferenciación. (Aguirre, et al., 2017)  
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Los estilos de liderazgo juegan un papel importante en el desempeño laboral, 

y la razón principal es porque las empresas desarrollan políticas y acciones que 

permiten a los empleados desempeñarse bien, al mismo tiempo que logran metas 

comerciales exitosas; alcanzan sus metas y logran la sostenibilidad dependiendo 

de talento, cualidades personales, conocimientos y experiencias que posean 

(Addin, 2020); sin embargo, se conoce también que las causas contrarias a la mala 

aplicación de los estilos de liderazgo, el ambiente podría tornarse hostil y causar la 

rotación de personal o mermar el desempeño poniendo en riesgo los objetivos de la 

organización. (Abbas y Daniel, 2019), (Scott, 2021) 

El desempeño laboral es un factor muy importante, porque regula la eficiencia 

laboral y la forma en que los empleados desempeñan sus funciones y 

responsabilidades; por ello se sabe que son muchos los factores que influyen, 

factores como la personalidad, la creatividad, y especialmente el liderazgo (Claros, 

2019), toda vez que el colaborador es guiado adecuadamente por el líder inspirará 

a los empleados a apoyar y esforzarse por lograr los objetivos de la organización; 

por eso es importante buscar la satisfacción laboral de los empleados, lo que 

conducirá a mejorar su desempeño y compromiso. (Bieńkowska y Tworek, 2020) 

Esta situación solo se puede conseguir con la existencia de un buen liderazgo 

organizacional estructurado de tal manera que tenga suficiente control sobre las 

funciones y el desempeño de los empleados; hecho que no sucede en la 

municipalidad del departamento de Lambayeque, toda vez que se han evidenciado 

claramente actitudes negativas de los trabajadores para formar equipos de trabajo, 

también se observa que la comunicación es vertical con apariencias de una manejo 

de clima autoritario sin distinguir a un líder o guía representativo, dejando al 

trabajador sin opciones de participación en la toma de decisiones.  

Asimismo, se pudo observar que la actitud de los directivos es poco 

colaborativa generando muchas veces insatisfacción y conflictos internos por las 

malas relaciones interpersonales; por lo tanto y desde este análisis empírico nace 

la pregunta de investigación ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo y el 
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desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad del departamento de 

Lambayeque, 2021? 

Ante esta interrogante de investigación, es necesario plantear el objetivo 

general de Determinar el grado de relación entre el nivel de liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad del departamento de 

Lambayeque, 2021; y consecuentemente alcanzar de manera específica los 

objetivos de determinar el nivel de liderazgo ejercido en la municipalidad de 

Lambayeque; determinar el nivel del estilo de liderazgo Autocrático en la 

municipalidad de Lambayeque; determinar el nivel del estilo de liderazgo 

Democrático en la municipalidad de Lambayeque; determinar el nivel del estilo de 

liderazgo Transformacional en la municipalidad de Lambayeque; determinar el nivel 

del estilo de liderazgo  transaccional en la municipalidad del departamento de 

Lambayeque; determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del departamento de Lambayeque y determinar la relación entre los 

estilos de liderazgo y las dimensiones que conforman el desempeño laboral. 

Esta investigación se justifica teóricamente en que los informes existentes en 

la literatura de la materia indican que los estilos de liderazgo son relevantes en el 

desempeño de un trabajador, toda vez que por medio exista un tipo de liderazgo 

apropiado, se podrán alcanzar los objetivos institucionales. (Fernández, 2020) 

Asimismo, la justificación práctica de este estudio se basa en que los análisis de 

estas variables darán a conocer el estado situacional de la municipalidad desde un 

panorama más amplio con sustento científico ya que se podrán obtener indicadores 

que permitan tomar acciones para mejorar o reforzar las acciones de gestión a favor 

del logro de los objetivos institucionales, y consecuentemente mejorar el 

desempeño laboral. (Aldo, 2020) 

Finalmente, y como veedora empírica de la situación que constituye un 

problema en la municipalidad, planeo la hipótesis aseverando que el liderazgo y el 

desempeño de los trabajadores de la municipalidad se encuentran directamente 

relacionados y en un alto grado. Asimismo, fue necesario plantearse las siguientes 

hipótesis específicas:  
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− El liderazgo autocrático y el desempeño de los trabajadores de la 

municipalidad se encuentran directamente relacionados y en un alto grado. 

− El liderazgo democrático y el desempeño de los trabajadores de la 

municipalidad se encuentran directamente relacionados y en un alto grado. 

− El liderazgo transformacional y el desempeño de los trabajadores de la 

municipalidad se encuentran directamente relacionados y en un alto grado. 

− El liderazgo transaccional y el desempeño de los trabajadores de la 

municipalidad se encuentran directamente relacionados y en un alto grado. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para comprender como es el comportamiento de las variables planteadas en 

este estudio, se consideró de mucha importancia explorar investigaciones 

desarrolladas en el ámbito internacional y nacional.  

En el plano internacional se tiene un primer estudio; desarrollado por Villasmil 

et al (2021) en Zulia, Venezuela. Estos investigadores diseñaron un estudio 

cualitativo basado en un enfoque etnográfico para evaluar el liderazgo ético 

desarrollado en la gestión municipal. Los resultados han demostrado que se ha 

intentado desarrollar cambios científicos y sociales. Sin embargo, a pesar de los 

esfuerzos por lograr la transformación organizacional, aún existen algunas 

limitaciones desde las perspectivas de la política, el derecho, la economía, la 

sociedad y la tecnología. Por esta razón, según las características e imagen de los 

líderes, se ha propuesto el liderazgo ético como factor impulsor de la transformación 

organizacional. La conclusión a la que se llega es que estos cambios deben 

realizarse de manera ordenada, y se debe orientar al personal relevante para que 

los haga de manera paulatina a través de seminarios grupales, a fin de producir los 

cambios necesarios en la gestión pública municipal del Estado Zulia.  

Asimismo, Vergara (2019) realizó un estudio con el objetivo de determinar si 

los estilos de liderazgo influyen en el clima organizacional. La investigación se 

elaboró bajo un enfoque cuantitativo, observacional, transaccional y de tipo 

descriptivo y correlacional. La muestra la conformaron 121 trabajadores. Se 

aplicaron dos instrumentos, un primero para determinar los estilos de liderazgo y 

fue de tipo test con 33 ítems medidos de manera dicotómica (1=De acuerdo; 

2=Desacuerdo), válidos y confiables. Los resultados evidenciaron que el liderazgo 

democrático influye significativamente en el desempeño individual y colectivamente 

a favor de alcanzar las metas laborales. También determinó que el liderazgo 

autocrático y el Laissez Faire influyen en la toma de decisiones e incluso a la 

percepción del bienestar de la salud del trabajador. En conclusión, los estilos de 

liderazgo influyen en la estructura organizacional de la institución.  
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 Por su parte Urizar (2017), en su estudio de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y de tipo descriptivo, pretendió conocer cuáles eran los estilos de 

liderazgo ejercido por los trabajadores durante su desempeño laboral. La muestra 

estuvo conformada por 16 trabajadores seleccionados mediante un muestreo no 

probabilístico por conveniencia y se les suministro la escala de liderazgo INCAE, la 

misma que consta de 34 ítems dimensionados y orientados a la tarea (20 ítems) y 

en orientación hacia el grupo (14 ítems). Los resultados evidenciaron que estos 

trabajadores al desempeñarse laboralmente ejercían mayormente el estilo de 

liderazgo autocrático y en menor proporción el liberal (25%); sin embargo, más de 

la mitad (60%) de estos trabajadores también tomaron posturas de un líder 

participativo.  

Lijarza (2020) realizó un estudio para determinar la influencia del liderazgo 

sobre la gestión administrativa de una municipalidad. El estudio se elaboró bajo un 

enfoque cuantitativo, con diseño no-experimental y transaccional de tipo descriptivo 

y se aplicó a una muestra de 25 trabajadores de la gerencia. Se aplicaron dos 

cuestionarios; uno que midió el liderazgo a partir de tres dimensiones 

(Transformacional, participativo y gerencial) y otro que midió la gestión a partir de 

dimensiones como recursos físicos, recursos humanos y financieros. Los resultados 

evidenciaron que el liderazgo influye significativamente en la gestión; asimismo se 

determinó que el liderazgo transformacional tiene una relación significativamente 

directa pero moderada con la gestión mientras que el liderazgo participativo se 

relaciona directamente, pero en una magnitud baja. 

Marín y Delgado (2020) en su investigación de corte cualitativo, mediante un 

análisis bibliográfico sistemático exploró las investigaciones realizadas sobre el 

desempeño laboral. El objetivo de estos investigadores fue el conocer cuáles eran 

los elementos característicos que se debería optimizar para mejorar la gestión 

municipal.  Se revisaron 10 artículos y se llegó a la conclusión que los estudios 

realizados tuvieron fueron cuantitativos, de tipo descriptivo y estuvieron enfocados 

en el análisis de las habilidades competitivas de los trabajadores de las 

municipalidades. También analizan las capacidades para la manipulación de 
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dispositivos tecnológicos. La conclusión de estos autores fue que el desempeño 

laboral impacta en el contexto económico, por lo tanto, según los estudios es 

necesario contar con recurso humano capaz y con competencias ético legales para 

optimizar el uso y provisión de recursos públicos. 

Ávila (2019) realizo un estudio con el objetivo de determinar la relación entre 

el liderazgo transformacional y la gestión municipal. La investigación se elaboró bajo 

un enfoque cuantitativo, con diseño no-experimental y transaccional de tipo 

descriptivo y correlacional. La muestra la conformaron 63 trabajadores y se les 

aplico dos instrumentos válidos y fiables para medir la relación de ambas variables. 

Los resultados señalaron que el 80,3% de los empleados cree que el liderazgo 

transformacional es bueno y el 82% de los empleados cree que la gestión municipal 

también es desarrollada en niveles altos. Utilizando un coeficiente Rho de 

Spearman de 0,954 se estableció una correlación significativamente directa entre 

las dos variables. Conclusión: El liderazgo transformacional se relaciona directa y 

significativamente con la gestión municipal de la provincia y municipio de Huaraz. 

Este tipo de liderazgo motiva a los trabajadores a mejorar sus habilidades y 

desempeño laboral. 

Arguiño, et al., (2019) publicaron un estudio con el objetivo de determinar la 

relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de 

una municipalidad. El estudio se elaboró bajo un enfoque cuantitativo, con diseño 

no-experimental y transaccional de tipo descriptivo y correlacional aplicado a una 

muestra de 87 trabajadores a quienes se les aplico un cuestionario valido y confiable 

de 26 reactivos que midieron ambas variables. Los resultados señalaron que el 

liderazgo autocrático, transformacional y el participativo están fuertemente asociado 

al desempeño de los trabajadores. En conclusión, con una confianza del 95% los 

autores determinaron la existencia de una correlación significativamente alta y 

directa entre el desempeño laboral y los estilos de liderazgo ejercidos por los 

trabajadores de esta municipalidad. 

Ccolque (2019) realizo un estudio con el objetivo de determinar la relación 

entre el liderazgo municipal y el desempeño laboral. El estudio se elaboró bajo un 
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enfoque cuantitativo, con diseño no-experimental y transaccional de tipo descriptivo 

y correlacional. La muestra la conformaron 42 trabajadores y se les aplico dos 

instrumentos válidos y fiables para medir la relación de ambas variables. La técnica 

de recojo de información fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionario 

válidos y confiables. Los resultados evidenciaron el liderazgo se ejerce de manera 

regular y es el estilo autoritario que mayormente se ejerce, por lo tanto, no marca 

una diferencia en el desempeño laboral. Asimismo, se supo que el desempeño 

laboral se calificó en niveles adecuados especialmente en relación al cumplimiento, 

organización, trabajo en equipo y en menor nivel en la dimensión de idoneidad. En 

conclusión, el liderazgo municipal está relacionado directamente con el desempeño 

de los trabajadores de la municipalidad. 

Carrasco y Mesías (2019) en su estudio cuantitativo, no experimental de corte 

transversal y descriptivo correlacional busco determinar la relación entre el liderazgo 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la gerencia de una municipalidad. La 

población estuvo conformada por 32 trabajadores y se les suministro dos 

instrumentos; un primer cuestionario de 12 preguntas dimensionadas en tres 

factores (Autocrático, autoritario y liberal) que midió el nivel de liderazgo y un 

segundo que midió el desempeño laboral a partir de 16 reactivos dimensionados en 

cumplimiento de objetivos y tareas, calidad, conocimiento en el trabajo, la disciplina 

y superación personal. Los resultados mostraron que muy pocas veces se practica 

el liderazgo autocrático y el liberal; pero si siempre (47%) y casi siempre (35%) el 

liderazgo democrático. Asimismo, se determinó que los trabajadores respecto al 

desempeño laboral, siempre cumplen con sus metas y objetivos; casi siempre (38%) 

y siempre (53%) tienen conocimiento de trabajo que van a realizar y la mayoría de 

estos trabajadores siempre (88%) realiza su labor con disciplina para lograr superar 

de manera personal.  Finalmente, los investigadores concluyen con un 95% de 

confianza que el liderazgo ejercido por los trabajadores está relacionado de manera 

directa moderada 

Asimismo, y una vez conocido el comportamiento de estas variables en 

diferentes contextos, es importante señalar que liderazgo es conceptualizado como 
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el proceso interactivo entre personas; una con características resaltantes y métodos 

que invitan subjetivamente a los demás a participar en actividades con 

desenvolvimientos para el logro de objetivos (Blanco, 2020). 

Definiremos liderazgo como un impacto positivo en el grupo en su conjunto. 

Esto ayuda al grupo a lograr metas, mantener un buen funcionamiento y adaptarse 

al entorno; por lo tanto, dentro de una institución es oportuno que el mismo director 

asuma características de líder y pueda realizar una mezcla de toma decisiones y 

planificación para alcanzar los objetivos realizando un trabajo de equipo (Escandon 

y Hurtado, 2016).   

Los estudiosos de este constructo, coinciden en que cualquier ejecutivo que 

quiera desempeñar el papel de líder en una organización, debe tener ciertas 

cualidades que son importantes para el buen desempeño con los demás. (Sonmez 

y Adiguzel, 2020) Unos señalan que la característica principal debe ser la capacidad 

para argumentar, controlarse emocionalmente, tener confianza y seguridad en sí 

mismo y sobre todo ser humilde y sincero. (Surji, 2014) En estas últimas 

características se cuestionan las fortalezas y debilidades de los líderes y cómo es 

que actúan para lograr sus objetivos (Jacobo, et al., 2020). 

Dentro de los informes de la literatura, se han desarrollado enfoques que 

diversos investigadores señalan ser el respaldo de un buen líder; hablamos de 

enfoque basado en los rasgos y se basa en basa en un conjunto de actitudes y 

habilidades que apoyan la personalidad del líder, convirtiéndolo en único y ejemplar, 

conservando la originalidad (Quispe, 2020), (Teixeira y Neto, 2020) 

Otro enfoque es el relacionado a la conducta del líder y básicamente se 

soporta en dos características; una primera basada en la predisposición para guiar 

de forma relacional, es decir prestar apoyo constante dentro de un equipo de trabajo 

y un segundo básicamente orientado a ser un guía en el ámbito laboral, es decir 

servir de apoyo a cada uno de sus trabajadores. (Tziner y Shkoler, 2018) Es 

importante señalar que cualquiera de estos dos estilos en esencia están 

direccionados a la consecución de objetivos en común (Villar y Araya, 2020). 
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Un tercer enfoque es el humanista y es el más importante para un líder, toda 

vez que aquí podrá entender mejor a sus trabajadores. Emplea la empatía y lo 

conlleva a conocer mejor a su para colaboradores. (Fu, et al., 2020) Esto se debe a 

que, a través de los dos enfoques mencionados anteriormente, los líderes asumen 

el lado humano y esto les permitirá realizar cambios importantes y tomar mejores 

decisiones sobre sus objetivos (Jacobo, et al., 2020). Ahora bien, una vez entendido 

el constructo del líder y como están constituidos los enfoques, es necesario 

centrarnos teóricamente los cuatro tipos de liderazgos existentes. (Tziner y Shkoler, 

2018) 

Empezaremos con el estilo autocrático, el mismo que representa a un director 

y/o gerente con características autoritarias. Dirige a sus subordinados imponiendo 

sus ideas y controlando el comportamiento de cada uno de ellos. (Altheeb, 2020) La 

principal peculiaridad de este estilo es el exagerado direccionamiento en las labores, 

por lo tanto, el punto motivacional es incrementar. (Dyczkowska y Dyczkowski, 

2018) Toma decisiones en nombre del grupo, lo que significa que no permite la 

participación de otros para lograr el objetivo común en el camino de su realización, 

aunque haya casos que le permitan hablar y votar. Se reservan el derecho a tomar 

sus propias decisiones. (Jacobo, et al, 2020) 

El democrático, es un estilo de liderazgo con enfoque participativo, por lo tanto, 

aumenta la conexión con la organización todo su eje radica en la participación 

conjunta para la toma de decisiones. (Kılıçoğlu, 2018) El líder delega la autoridad 

para posteriormente hacer el uso de la retroalimentación a fin de enmendar errores. 

Este tipo de líder hace que la mayoría de las personas sean honestas, muy seguras 

y que trabajen duro lograr metas. Organizar su trabajo dinamizándolo y dirigiendo a 

las personas y equipos para que utilicen sus habilidades para la consecución y logro 

de objetivos organizacionales. (Villalva y Fierro, 2017) 

Por otro lado, el transformacional; se basa en la confianza, la dedicación, 

asumir riesgos, hacer cambios positivos en los demás, inspirar, preocuparse por 

aprender de los demás para lograr sus metas y el crecimiento personal. Fortalecido 

por trabajar con un equipo y valores sólidos (Jaramillo y Fierro, 2016). También es 
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conocido como liderazgo inspirador e involucra el enfoque basado en la conducta 

de los líderes toda vez que, a partir de este, el líder busca influir en sus seguidores 

hasta generar un efecto sobre sus colaboradores a favor del logro de objetivos 

(Pérez et al., 2017). 

También se tiene el liderazgo transaccional, y se le conoce como liderazgo 

institucional y se centra en el papel del desempeño general de la supervisión, y 

organización de los grupos de trabajo. Este tipo de liderazgo adopta un estilo 

enfocado a anima a los líderes a enriquecer a sus colaboradores empleado métodos 

de recompensas y castigos. No se basa en una relación de mutua ayuda sino más 

bien en la personalidad del líder, así como en la capacidad de hacer cambios a 

través de ejemplos, aclaraciones de visión enérgicas y metas desafiantes  

(Fernández y Quintero, 2017). 

Dentro del análisis bibliográfico, también pudimos referenciar los estilos de 

liderazgo autocrático, y es caracterizado por que el líder ejerce una actitud dictatorial 

y siempre espera la ejecución de sus órdenes por parte de sus subordinados, suele 

ser dogmático (Pacsi et al., 2016).Por otra parte, entendemos que el desempeño 

laboral es un indicador que respalda las metas y objetivos de la empresa, por tanto, 

es importante contar con la administración del desempeño del empleado a través 

de un proceso que consolide el establecimiento de metas para poder evaluarlo 

(Cejas et al., 2016). 

La administración del desempeño está referida al proceso mediante el cual se 

integra el establecimiento de metas, la evaluación y el desarrollo en un solo sistema 

que tiene como objetivo las metas estratégicas de la empresa. Existen un sin 

número de factores internos y externos que influyen en la evaluación del desempeño 

de los empleados; por lo que es importante para las empresas evitar de evaluar 

empleando un método no confiable que otorga como resultado un impacto negativo 

y desproporcional sobre un grupo menor de empleados (Marín & Delgado, 2020) 

La finalidad de la evaluación del desempeño siempre tendrá como beneficiario 

al empleado, pues a través de ella se detectan situaciones que conlleven a la mejora 
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del desempeño del empleado y por ende de la empresa; toda vez que la evaluación 

del desempeño también supone que el empleado conocía los estándares de 

desempeño y que recibió la información requerida para eliminar cualquier 

deficiencia  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación se desarrolló desde un enfoque cuantitativo, toda vez que 

se realizaron mediciones objetivas por medio de una escala para posteriormente y, 

a través del análisis estadístico se resumió, interpreto e hizo inferencia de los 

resultados encontrados (Hernández y Mendoza, 2018). 

Fue de diseño no experimental y transaccional porque solo se analizaron las 

características de las variables desde su naturaleza teórica, es decir sin realizarle 

modificación alguna, solo se medió su constructo por intermedio de un cuestionario 

aplicado en un momento único y determinado (Hernández y Mendoza, 2018). 

También fue de tipo descriptivo correlacional, ya que en una primera instancia solo 

se describieron los estilos de liderazgo y el desempeño laboral para posteriormente 

medir el grado de relación entre ellas (Arias, 2016) 

 

 

 

      Donde: 

     M: Trabajadores de una municipalidad del departamento de Lambayeque 

     OEL: Observación de los estilos de liderazgo 

       ODL: Observación del desempeño laboral 

      r: Grado de relación  

3.2. Variables y operacionalización 

 

Variable independiente: 

− Estilos de liderazgo: Características resaltantes y métodos que invitan 

M 

OEL 

ODL 

r 
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subjetivamente a los demás a participar en actividades con 

desenvolvimientos para el logro de objetivos (Blanco, 2020). 

Variable dependiente: 

− Desempeño laboral: Indicador que respalda las metas y objetivos de la 

empresa, por tanto, (Cejas et al., 2016). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población representa el total de individuos, objetos, fenómenos naturales, 

conglomerados, etc., con análogas características apreciadas y válidas para 

participar en una investigación previo juicio estadístico (Hernández y Mendoza, 

2018). Para este caso la población fue de 340 trabajadores de la municipalidad de 

Lambayeque.  

La muestra refiere a una proporción de la población con las mismas 

características y con las mismas probabilidades de ser escogidos para el estudio. 

Esta selección se realizó por medio del muestro probabilístico aleatorio simple para 

la estimación del parámetro proporcional (p=0,5 y q=0,5). Se consintió un 5% de 

error y un 95% de confianza (Arias, 2016).  

Luego del análisis muestral, en un primer momento se obtuvo una muestra de 

181 trabajadores, sin embargo y a que esta muestra excedió al 50% de la población, 

se consideró aplicar el factor de corrección de muestreo. Luego en este segundo 

análisis se pudo obtener una muestra final de 118 trabajadores (Ver anexo 05). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Para efectos de este estudio, se empleó la técnica llamada encuesta, es decir 

mediante esta forma se abordó a la unidad de análisis para conseguir la información 

sobre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral. Esta información fue obtenida 

por medio de un instrumento llamado cuestionario; documento físico o digital con 

una serie de ítems o preguntas que miden las dos variables a estudiar (Arias, 2016). 
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El cuestionario que medió los estilos de liderazgo, fue construido por (Ccolque, 

2019). Este autor analizó los estilos de liderazgo en el contexto municipal por medio 

de un cuestionario validado por juicio de expertos y con un alto índice de 

confiablidad. Este instrumento consta de 40 ítems medidos en escala de Likert y 

agrupados en cuatro dimensiones. Cabe destacar que esta investigadora resumió 

la variable en niveles alto, medio y bajo.   

En relación al cuestionario que medió el desempeño laboral contiene 30 ítems, 

agrupados en seis dimensiones. Este instrumento fue validado por Contreras 

(2017). Esta medido en una escala de Likert y su variable resumida en niveles: Malo, 

Debe mejorar, Bueno y Excelente 

Estos cuestionarios fueron sometidos al análisis de fiabilidad por medio del 

corriente Alfa de Cronbach y se obtuvieron valores de 0,89 para el instrumento que 

midió los estilos de liderazgo y 0,86 para el desempeño laboral. Por lo tanto, estos 

valores anunciaron que ambos instrumentos son muy confiables, es decir que al ser 

replicados en diversas oportunidades en los mismos sujetos nos darán resultados 

iguales (Hernández y Mendoza, 2018). Finalmente, los resultados totales de cada 

sujeto fueron ubicados en niveles, para lo cual se construyeron percentiles para 

baremar estas puntuaciones, es decir para resumir la variable y su mejor 

interpretación (Ver anexo 04).     

3.5. Procedimientos. 

Para la presente investigación se aplicó el cuestionario de encuesta que 

permitió la recolección de datos que ha servido de base para llevar a cabo las 

pruebas estadísticas de correlación. Aplicada las pruebas y obtenido los resultados 

se ha procedido a la discusión de los mismos a la luz de teoría y de los antecedentes 

de estudio. 

3.6. Método de análisis de datos. 

Los datos fueron sistematizados en una hoja de cálculo Excel, y se trasladaron 

al software IBM SPSS Statisticts 25, que permitió generar el correspondiente 

estadístico. Como primer punto se realizará un análisis univariado y posteriormente 
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para determinar la correlación de nuestras variables en estudio, se empleó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman; estadístico que prueba la magnitud de 

la asociación y la dirección de la misma entre dos variables medidas en una escala 

ordinal. Estos resultados fueron presentados en tablas de frecuencias absolutas y 

relativas, así como en las figuras que se crean conveniente. 

3.7. Aspectos éticos 

En el presente estudio, fue de  importancia tener consideraciones éticas, toda 

vas que los participantes son personas, por lo tanto, se tuvo que considerar a la 

justicia, es decir otorgarle a cada uno la importancia debida sin preferencias 

(Inguillay, et al., 2020). También se considerará el principio de respeto, es decir en 

todo momento se asegura la partición voluntaria a partir de una correcta explicación 

de los objetivos del estudio. Finalmente, se considera de importancia la 

beneficencia, es decir se asegurará el no cuásar perjuicio alguno a cualquier 

participante sino más bien incrementar algún beneficio para ellos (Espinoza y Calva, 

2020) 
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IV. RESULTADOS 

Previo análisis de la correlación, fue importante constatar la normalidad de los 

datos y se constató que ambas variables no siguen una distribución normal a partir 

del estadístico Kolmogórov-Smirnov por tratarse de una muestra mayor a los 50 

elementos (ver anexo 05). Para otorgar una respuesta al objetivo general, se 

consideró evaluar la relación de estas dos viables; empleando el coeficiente de 

correlación no parámetro de rangos ordenados Rho de Spearman asumiendo un 

5% de significancia y un 95% de confianza. A continuación, se muestra la evaluación 

a partir de las siguientes hipótesis estadísticas: 

H0: El desempeño de laboral es independiente a liderazgo en la 

municipalidad de Lambayeque 

H1: El desempeño del docente no es independiente a liderazgo en la 

municipalidad de Lambayeque 

Tabla 1.  

Correlación bivariado – Liderazgo y Desempeño Laboral en la municipalidad 

provincial de Lambayeque 

 
Nivel de  

Liderazgo 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,345** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 118 118 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,345** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 118 118 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Los resultados del análisis de la correlación entre estas variables avalaron con 

95% de confianza y una significancia de 5% (α = 0,05) el rechazar la hipótesis nula 

(H0). Por lo tanto, con suficiente evidencia estadística (0,00<0,05) que el nivel de los 

estilos de liderazgo y el desempeño laboral están relacionado de manera directa y 

moderada (Rho=0,345).  

Tabla 2.  

Nivel de liderazgo y sus estilos en los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Lambayeque  

Nivel de Liderazgo  ni % 

Bajo 36 30,5 

Medio 48 40,7 

Alto 34 28,8 

Total 118 100,0 

Liderazgo Autoritario ni % 

Bajo 39 33,1 

Medio 56 47,5 

Alto 23 19,5 

Total 118 100,0 

Liderazgo  

Democrático 
ni % 

Bajo 38 32,2 

Medio 54 45,8 

Alto 26 22,0 

Total 118 100,0 

Liderazgo Transformacional  ni % 

Bajo 37 31,4 

Medio 50 42,4 

Alto 31 26,3 

Total 118 100,0 
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Liderazgo  

Transaccional 
ni % 

Bajo 41 34,7 

Medio 49 41,5 

Alto 28 23,7 

Total 118 100,0 

 

Los resultados que se muestran en la tabla anterior, responden al 

comportamiento del liderazgo en líneas generales y a de cada uno de los estilos. 

De estos resultados entendemos que el liderazgo en esta institución se ejerce en 

niveles medios y bajos. Esta tendencia se muestra en los cuatro estilos analizados. 

Cabe señalar que es una mínima proporción que refieren lo contrario, especialmente 

en el estilo Autocrático. 

Tabla 3.  

Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Lambayeque  

Nivel de Desempeño  ni % 

Malo 29 24,6 

Debe mejorar 33 28,0 

Bueno 27 22,9 

Excelente 29 24,6 

Total 118 100,0 

Asistencia y 

puntualidad  
ni % 

Respeto y 

responsabilidad 
ni % 

Malo 47 39,8 Malo 29 24,6 

Debe mejorar 20 16,9 Debe mejorar 31 26,3 

Bueno 33 28,0 Bueno 28 23,7 

Excelente 18 15,3 Excelente 30 25,4 

Total 118 100,0 Total 118 100,0 
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Trabajo en equipo ni % Calidad de trabajo ni % 

Malo 38 32,2 Malo 19 16,1 

Debe mejorar 41 34,7 Debe mejorar 38 32,2 

Bueno 27 22,9 Bueno 43 36,4 

Excelente 12 10,2 Excelente 18 15,3 

Total 118 100,0 Total 118 100,0 

Productividad ni % 
Trabajo bajo 

presión 
ni % 

Malo 14 11,9 Malo 21 17,8 

Debe mejorar 23 19,5 Debe mejorar 40 33,9 

Bueno 32 27,1 Bueno 34 28,8 

Excelente 49 41,5 Excelente 23 19,5 

Total 118 100,0 Total 118 100,0 

 

Los resultados del desempeño laboral evidencian que poco más de la mitad 

de este grupo muestral se desempeñan en un nivel malo y otros deben de mejorar. 

Se evidencian problemas específicos en relación a la asistencia y puntualidad, pues 

muy pocos se desempeñan de forma excelente al igual que en el trabajo en equipo. 

Cabe destacar que a pesar que la productividad es mayormente es excelente, la 

calidad de trabajo solo sea buena. La gran mayoría debe mejorar el trabajo bajo 

presión y casi las ¾ partes lo hace bien. 

En respuesta al tercer objetivo específico, fue necesario medir la relación del 

estilo de liderazgo autocrático y el desempeño laboral; y para su desarrollo se 

empleó el coeficiente de correlación no parámetro Rho de Spearman asumiendo un 

5% de significancia y un 95% de confianza. 

H0: El desempeño de laboral es independiente a liderazgo autocrático en la 

municipalidad de Lambayeque 

H1: El desempeño del docente no es independiente a liderazgo autocrático 

en la municipalidad de Lambayeque. 
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Tabla 4.  

Correlación bivariado – Liderazgo autocrático y Desempeño Laboral en la 

municipalidad provincial de Lambayeque 

 

Nivel de  

Liderazgo 

autocrático 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,293** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 118 118 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,293** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 118 118 

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

 

Los resultados del análisis de la correlación entre estas variables avalaron con 

95% de confianza y una significancia de 5% (α = 0,05) el rechazar la hipótesis nula 

(H0). Por lo tanto, con suficiente evidencia estadística (0,009<0,05) que el nivel de 

los estilos de liderazgo autocrático y el desempeño laboral están relacionado de 

manera directa y moderada (Rho=0,293).  

Asimismo, se logró medir la relación de estas dos viables; su desarrollo se 

realizó a continuación empleando el coeficiente de correlación no parámetro Rho de 

Spearman asumiendo un 5% de significancia y un 95% de confianza. 

H0: El desempeño de laboral es independiente a liderazgo democrático en la 

municipalidad de Lambayeque 

H1: El desempeño del docente no es independiente a liderazgo democrático 

en la municipalidad de Lambayeque 
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Tabla 5.  

Correlación bivariado – Liderazgo democrático y Desempeño Laboral en la 

municipalidad provincial de Lambayeque 

 

Nivel de  

Liderazgo 

democrático 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

liderazgo 

democrático 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,308** 

Sig. (bilateral) . ,0001 

N 118 118 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,308** 1,000 

Sig. (bilateral) ,0001 . 

N 118 118 

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

 

Los resultados del análisis de la correlación entre estas variables avalaron con 

95% de confianza y una significancia de 5% (α = 0,05) el rechazar la hipótesis nula 

(H0). Por lo tanto, con suficiente evidencia estadística (0,001<0,05) que el nivel de 

los estilos de liderazgo democrático y el desempeño laboral están relacionado de 

manera directa y moderada (Rho=0,308).  

En respuesta al análisis del liderazgo transformacional y el desempeño 

docentes; su desarrollo se realizó a continuación empleando el coeficiente de 

correlación no parámetro Rho de Spearman asumiendo un 5% de significancia y un 

95% de confianza. 

H0: El desempeño de laboral es independiente a liderazgo transformacional 

en la municipalidad de Lambayeque 

H1: El desempeño del docente no es independiente a liderazgo 

transformacional en la municipalidad de Lambayeque 
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Tabla 6.  

Correlación bivariado – Liderazgo transformacional y Desempeño Laboral en la 

municipalidad provincial de Lambayeque 

 

Nivel de  

Liderazgo 

transformacional 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,229** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 118 118 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,229** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 118 118 

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

 

Los resultados del análisis de la correlación entre estas variables avalaron con 

95% de confianza y una significancia de 5% (α = 0,05) el rechazar la hipótesis nula 

(H0). Por lo tanto, con suficiente evidencia estadística (0,001<0,05) que el nivel de 

los estilos de liderazgo transformacional y el desempeño laboral están relacionado 

de manera directa y moderada (Rho=0,229).  

Finalmente, en relación al análisis del liderazgo transaccional y el desempeño 

laboral se realizó a continuación empleando el coeficiente de correlación no 

parámetro Rho de Spearman asumiendo un 5% de significancia y un 95% de 

confianza. 

H0: El desempeño de laboral es independiente a liderazgo transaccional en 

la municipalidad de Lambayeque 

H1: El desempeño del docente no es independiente a liderazgo transaccional 

en la municipalidad de Lambayeque 



24 
 

Tabla 7.  

Correlación bivariado – Liderazgo transaccional y Desempeño Laboral en la 

municipalidad provincial de Lambayeque 

 
Nivel de  

Liderazgo 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,030** 

Sig. (bilateral) . ,734 

N 118 118 

Nivel de 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,030** 1,000 

Sig. (bilateral) ,734 . 

N 118 118 

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

 

Los resultados del análisis de la correlación entre estas variables avalaron con 

95% de confianza y una significancia de 5% (α = 0,05) no rechazar la hipótesis nula 

(H0). Por lo tanto, con suficiente evidencia estadística (0,734>0,05) que el nivel de 

los estilos de liderazgo transaccional y el desempeño laboral no están relacionados.  
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V. DISCUSIÓN 

La organización y el manejo de equipos de trabajo es un tema recurrente en 

estudios recientes; esta situación conlleva a otorgar una mediática atención al 

liderazgo, porque es una de las claves para un buen desempeño; pues cuando una 

organización pretenda alcanzar sus objetivos deberá atender y liderar a los 

empleados (Jímenez y Villanueva, 2018).  

Por lo tanto, se entiende que estos dos componentes están estrechamente 

asociados, así lo señalan los estudios y teorías relacionadas al comportamiento 

organización, más aún cuando hoy en día los gerentes buscan recurso humano 

calificado para cubrir el puesto de trabajo bajo las condiciones de un buen líder, y 

es que, para alcanzar los objetivos organizacionales, es necesario contar con 

directivos que ejerzan un estilo adecuado de liderazgo y puedan orientar y hacer 

crecer a los trabajadores tanto laboral como profesionalmente. (Díaz, 2019), 

Esta afirmación, ha sido corroborada en la presente investigación pues, los 

resultados del análisis de la correlación evidenciaron una relación significativamente 

moderada entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la municipalidad de Lambayeque. En cierta medida estos resultados se asemejan 

a los encontrados en la investigación realizada por Arguiño, et al., (2019) quienes al 

analizar relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad determinaron su existencia de una correlación 

significativamente alta y directa.  

Por esta misma línea Ccolque (2019); Carrasco y Mesías (2019) en sus 

respectivos estudios, analizaron estas variables y también confirmaron su relación 

directa y significativa en el contexto municipal. Este hecho que engloba cuatro 

realidades con iguales particularidades, otorga la seguridad de que el liderazgo y 

sus estilos ejercen influencia significativa en el desempeño de los trabajadores, por 

lo tanto, en la medida que el liderazgo incremente sus niveles, el desempeño 

también alcanzara niveles óptimos. 
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Efectivamente esta relación es respaldada por lo teóricos e investigadores de 

este campo, pues en los últimos años, el liderazgo se ha convertido en un 

importante tema de análisis y se ha puesto en práctica en todas las organizaciones 

públicas y privadas; ya que ahora, los recursos humanos se han convertido en el 

activo más valioso de una institución al aportar su propio conocimiento y experiencia 

(Aguirre, et al., 2017);  

Por lo tanto, esta situación requiere una gran atención al liderazgo, porque es 

una de las claves para un buen desempeño en la organización; ya que cualquier 

organización que pretenda alcanzar sus objetivos organizacionales, deberá 

comprender cómo administrar y liderar a los empleados (Jímenez y Villanueva, 

2018) puesto que ha quedado demostrado que los estilos de liderazgo juegan un 

papel importante en el desempeño laboral, y la razón principal es porque se 

desarrollan políticas y acciones que permiten a los empleados desempeñarse de 

manera óptima, logrando metas comerciales exitosas; en función a su talento, 

cualidades personales, conocimientos y experiencias que posean (Addin, 2020) 

En relación al análisis del nivel de liderazgo, se evidenció que en esta 

instrucción municipal se ejerce en niveles medios y bajos, por lo tanto, se corre el 

riesgo de no alcanzar los objetivos en base a un buen desempeño. Estos resultados 

se reafirman en la investigación de Ccolque (2019) quien al analizar un grupo de 42 

trabajadores de una municipalidad, pudo determinar que el liderazgo se ejerce de 

manera regular. Esta situación es adversa para ambas gestiones municipales 

puesto que no contribuye en mantener un buen funcionamiento por lo tanto, dentro 

de una institución es oportuno que el gerente asuma características de líder y pueda 

realizar una mezcla de toma decisiones y planificación para alcanzar los objetivos 

realizando un trabajo de equipo (Villar y Araya, 2020).  

Desde lo anteriormente señalado, se entiende que el liderazgo desarrollado 

en niveles altos genera un impacto positivo en un grupo de individuos y los conlleva 

a lograr los objetivos. Por lo tanto, es importante tener líderes que fomenten y 

direccionen los esfuerzos para alcanzar los objetivos organizacionales (Quispe, 

2020); lideres cuya característica principal sea la capacidad para argumentar, 
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controlarse emocionalmente, tener confianza y seguridad en sí mismo y sobre todo 

ser humilde y sincero. (Surji, 2014) En estas últimas características se cuestionan 

las fortalezas y debilidades de los líderes y cómo es que actúan para lograr sus 

objetivos (Jacobo, et al., 2020). Sin embargo, se conoce también que las causas 

contrarias a la mala aplicación de los estilos de liderazgo, el ambiente podría 

tornarse hostil y causar la rotación de personal o mermar el desempeño poniendo 

en riesgo los objetivos de la organización. (Abbas y Daniel, 2019)  

En relación al estilo de liderazgo autocrático, se pudo evidenciar que en esta 

municipalidad, lo practican de manera regular y bajo, resultados que se confirman 

en la investigación de Carrasco y Mesías (2019). Estos investigadores analizaron a 

trabajadores de la gerencia de una municipalidad y determinaron que muy pocas 

veces se practica el liderazgo autocrático. Sin embargo Ccolque (2019) en el mismo 

contexto municipal determinó que el liderazgo que se ejerce con mayor frecuencia 

es el autoritario, y no influye en el desempeño laboral. así como también lo 

determinó Urizar (2017) en su estudio al pretender conocer cuáles eran los estilos 

de liderazgo ejercido por los trabajadores durante su desempeño laboral evidenció 

que estos trabajadores al desempeñarse laboralmente ejercían mayormente el 

estilo de liderazgo autocrático y con posturas de un líder participativo.  

Por lo que desde este último análisis que difiere con el contexto estudiado en 

esta investigación, se entiende que los directivos dispensan a todo el equipo de 

subordinados de la responsabilidad ante los malos resultados, dado que en 

situaciones críticas es el gerente quien rápidamente toma las decisiones. Asimismo, 

reduce la probabilidad de incumplimiento de las tareas toda vez que persiste en el 

control continuo. (Jacobo, et al, 2020). 

Este hecho representa a un gerente que dirige a sus subordinados imponiendo 

sus ideas y controlando el comportamiento de cada uno de ellos. La principal 

peculiaridad de este estilo es el exagerado direccionamiento en las labores, por lo 

tanto, el punto motivacional es incrementar. (Dyczkowska y Dyczkowski, 2018) 

Toma decisiones en nombre del grupo, lo que significa que no permite la 

participación de otros para lograr el objetivo común en el camino de su realización, 
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aunque haya casos que le permitan hablar y votar. Se reservan el derecho a tomar 

sus propias decisiones. (Jacobo, et al, 2020)  

Por otro lado, entendemos que el estilo de liderazgo democrático, es un estilo 

participativo, por lo tanto, aumenta la confianza con la organización ya que todo su 

eje radica en la participación conjunta para la toma de decisiones. (Kılıçoğlu, 2018) 

Desde esta perspectiva, se entiende que los directivos de esta municipalidad 

practican este estilo de liderazgo en niveles regularmente altos, es decir tienen 

líderes que delegan la autoridad para posteriormente hacer el uso de la 

retroalimentación a fin de enmendar errores; dirigiendo a las personas y equipos 

para que utilicen sus habilidades para la consecución y logro de objetivos 

organizacionales. (Villalva y Fierro, 2017) (Pérez et al., 2017).  

Cabe destacar que la práctica de este estilo dentro de la municipalidad influirá 

significativamente en el desarrollo un desempeño consistente individual y 

colectivamente (Vergara, 2019), así lo determinó Arguiño, et al., (2019), quien en un 

análisis relacional, evidencio que el estilo de liderazgo participativo está fuertemente 

asociado al desempeño de los trabajadores. Más aun conociendo que cuando un 

líder delega la autoridad haciendo uso de la retroalimentación ayuda a enmendar 

errores. Este tipo de líder hace que la mayoría de las personas sean honestas, muy 

seguras y que trabajen duro para lograr metas, organizando su trabajo, 

dinamizándolo y dirigiendo a las personas y equipos para que utilicen sus 

habilidades para la consecución y logro de objetivos organizacionales. (Villalva y 

Fierro, 2017) 

Por otro lado, en relación al liderazgo transformacional; se constató que en la 

municipalidad provincial de Lambayeque se ejerce en niveles regulares y altos, es 

decir que, en su gran mayoría de veces, los líderes se basan en la confianza, la 

dedicación, en asumir riesgos, hacer cambios positivos en los demás, inspirar, 

preocuparse por aprender de los demás para lograr sus metas y el crecimiento 

personal de los trabajadores (Jaramillo y Fierro, 2016). Estos resultados se 

confirman en la investigación de Ávila (2019) quien al analizar liderazgo 

transformacional, concluyeron que los directivos municipales lo ejercían en niveles 
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frecuentemente alto y estuvo se relacionado directa y significativamente con la 

gestión municipal de la provincia y municipio de Huaraz. Este tipo de liderazgo 

motiva a los trabajadores a mejorar sus habilidades y desempeño laboral. Esto es 

producto del comportamiento y trato de sus líderes que se preocupan por su salud. 

Respecto al liderazgo transaccional, en esta municipalidad se ejerce en niveles 

mayormente regulares, por lo tanto, se entiende que el papel del desempeño 

general de la supervisión, y organización de los grupos de trabajo se da en 

intermitentes oportunidades. Estos hallazgos difieren con los encontrados por Urizar 

(2017), es decir la práctica de este estilo de liderazgo fue regularmente baja. Desde 

estos resultados, es preciso señalar que este tipo de estilo influye la gerencia 

municipal ya que este tipo de liderazgo adopta un estilo de líder que se encuentra 

siempre sujeto a enriquecer a sus colaboradores empleado métodos de 

recompensas y castigos. No se basa en una relación de mutua ayuda sino más bien 

en la personalidad del líder, así como en la capacidad de hacer cambios a través de 

ejemplos, aclaraciones de visión enérgicas y metas desafiantes  (Fernández y 

Quintero, 2017). 

Considerando esta relación de los estilos de liderazgo sobre el desempeño 

laboral, oportunamente se puede concluir que este estudio más allá de confirmar 

esta relación, permite evidenciar de manera puntual que el desempeño laboral fue 

regularmente malo y otros casos, se deben de mejorar. Se evidenciaron problemas 

específicos en relación a la asistencia y puntualidad, pues muy pocos se 

desempeñan de forma excelente al igual que en el trabajo en equipo. Estos halagos 

difieren con los encontrados por Marín y Delgado (2020) en su investigación de corte 

cualitativo, mediante un análisis bibliográfico sistemático exploró las investigaciones 

realizadas sobre el desempeño laboral y determinó que en la literatura analizada se 

pudo conocer que muchos trabajadores municipales contaban con la capacidad 

para la manipulación de dispositivos tecnológicos. En conclusión, estos autores 

señalaron que cuando existe un buen desempeño laboral, mejora el contexto 

económico, por lo tanto, es necesario contar con recurso humano capaz y con 

competencias ético legales para optimizar el uso y provisión de recursos públicos. 
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Cabe destacar que a pesar que la productividad es mayormente es excelente, 

la calidad de trabajo solo sea buena. La gran mayoría debe mejorar el trabajo bajo 

presión y casi las ¾ partes lo hace bien. Estos hallazgos difieren a los hallados por 

Carrasco y Mesías (2019) pues en su estudio determinó que los trabajadores de la 

gerencia de una municipalidad siempre cumplen con sus metas y objetivos; casi 

siempre y siempre tienen conocimiento de trabajo que van a realizar y la mayoría 

de estos trabajadores siempre realiza su labor con disciplina para lograr superar de 

manera personal. Por su parte, Ccolque (2019) pudo determinar resultados que 

también difieren con los hallazgos en la municipalidad provincial de Lambayeque, 

pues determinar la relación entre el liderazgo municipal y el desempeño laboral 

evidenció que el desempeño laboral fue calificado en niveles adecuados 

especialmente en relación al cumplimiento, organización, trabajo en equipo y en 

menor nivel en la dimensión de idoneidad. 

. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó que el liderazgo y el desempeño laboral se relacionaron de manera 

directa y moderada (0,00<0,05; Rho=0,345), es decir que en la medida que los 

niveles del ejercicio de los estilos de liderazgo aumenten o disminuyan, se 

conseguirá un impactado de manera directa moderada sobre el desempeño 

laboral. 

 

2. El liderazgo en esta institución municipal es ejercido en niveles mayormente 

regulares, es decir que en usuales momentos se aplican métodos que invitan 

subjetivamente a los demás a participar en actividades con desenvolvimientos 

para el logro de objetivos. 

 

3. El estilo de liderazgo autocrático en esta municipalidad, lo practican de manera 

regular y bajo, por lo tanto, normalmente no se permite la participación de otros 

para lograr el objetivo común en el camino de su realización. 

 

4.  El liderazgo democrático en esta municipalidad se practica en niveles 

regularmente altos, es decir tienen líderes que delegan la autoridad para 

posteriormente hacer el uso de la retroalimentación a fin de enmendar errores. 

 

5. Del liderazgo transformacional se constató que en la municipalidad provincial de 

Lambayeque se ejerce en niveles regulares y altos, es decir que, en su gran 

mayoría de veces, los líderes se basan en la confianza, la dedicación. 

 

6. El liderazgo transaccional en esta municipalidad se ejerce en niveles 

mayormente regulares, por lo tanto, se entiende que el papel del desempeño 

general de la supervisión, y organización se da en intermitentes oportunidades. 

 

7. El desempeño laboral es regularmente malo, toda vez que se evidenciaron 

problemas específicos en relación a la asistencia, puntualidad y en el trabajo en 

equipo. 
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VII. RECOMENDACONES 

1. Poner a disposición los resultados del presente estudió con la finalidad de que 

las autoridades de la Municipalidad de Lambayeque, conozcan los mismo y 

puedan tener referente para la toma de decisiones en el aspecto el área de 

estudio.  

 

2. Los decisores de la Municipalidad deben seguir manteniendo un liderazgo 

democrático que permita el mayor involucramiento de los servidores en las 

acciones que conlleve al logro de los fines institucionales. La delegación de 

funciones es importante, dentro del límite que otorga la normativa vigente. 

 

3.  Se debe de implementar programas o proyectos que tiendan a mejorar los 

compromisos de los servidores con la institución municipal. Mejorar los 

compromisos, la asistencia en horarios establecidos, el cumplimiento de las 

funciones entre otras. Deben ser abordados desde los estándares de las 

relaciones democráticas y la buena comunicación institucional. 

  

4. Los directivos de la institución deben afianzar el trabajo en equipo para superar 

el individualismo y disminuir algunos rasgos de liderazgos autocrático. Para esto 

se requiere la implementación de programas de convivencia institucional, de 

capacitación como de incentivos y reconocimientos en pro del trabajo 

compartido.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de variables. 

VARIABLES  
DEFINCIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

DE 
ESTUDIO 

E
S

T
IL

O
S

 D
E

 L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

 Características 
resaltantes y 
métodos que 
invitan 
subjetivamente a 
los demás a 
participar en 
actividades con 
desenvolvimientos 
para el logro de 
objetivos (Blanco, 
2020) 

 Medición de los 

estilos de liderazgo 

a partir de una 

escala 

dimensionada e los 

tipos de liderazgo 

que serán 

evaluados en 

niveles  

Autoritario 

Toma de 
decisiones 

Ordinal 

Dirección 

Motivación negativa 

Control 

Democrático 

Participativo 

Autoridad 
descentralizada 

Motivación positiva 

Promoción 

Meta 

Sensibilidad 

Transformacional 

Comunica 
expectativas 

Visión y misión 

Inspiración 

Consideración 
individual 

Transaccional 

Recompensa 

Gerencia por 
excepción 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 Indicador que 

respalda las metas 

y objetivos de la 

empresa, por 

tanto, (Cejas et al., 

2016). 

  

Medición del 

desempeño laboral 

a partir de una 

escala ordinal 

sustentada por 30 

ítems 

dimensionados 

en la asistencia y 

puntualidad, trabajo 

en equipo, 

productividad, 

respeto, calidad de 

trabajo y el trabajo 

bajo presión  

Asistencia y 
puntualidad 

Cumplimiento de 
horario 

Ordinal 

Asistencia a 
reuniones 

Trabajo en equipo 

Relaciones 
interpersonales 

Identidad 

Cooperación 

Productividad 

Esfuerzo 

Prioridad de 
actividades 

Interés por los 
objetivos 

Respeto y 
responsabilidad 

Ordenes 
establecidas 

Actividades 
planificadas 

Calidad del trabajo 

Procesos 
establecidos 

Corrección de 
errores 

Interés de mejora 

Trabajo bajo presión 
Trabajo extra 

Adaptación 



 
 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO 

Estimado trabajador: Los cuestionarios que se presentan a continuación miden el 

estilo de liderazgo y el desempeño laboral en esta institución Municipal donde 

labora.  La información que facilite será confidencial y solo se usara con fines 

estadísticos. Se solicita marque la opción que mejore repente su percepción.  

Nunca 
1 

Casi nunca 
2 

Algunas veces 
3 

Casi siempre 
4 

Siempre 

5 

Ítems 
  

1 2 3 4 5  

LIERAZGO AUTORITARIO      

1 ¿Solo el líder municipal toma las decisiones en el municipio?           

2 ¿El líder municipal se atribuye todos los derechos para tomar decisiones?           

3 ¿El líder municipal dirige las acciones desde su despacho?           

4 ¿El líder municipal brinda las indicaciones para la realización de alguna tarea o actividad?           

5 ¿El líder municipal es más administrador que líder?           

6 ¿El líder municipal trata de bajar la moral a los que se les enfrenta en la municipalidad?           

7 ¿El líder municipal usa el castigo como forma de motivación?           

8 ¿El líder municipal amonesta fuertemente quienes no cumplen con las normas?           

9 
¿El líder municipal realiza acciones correctivas cuando observa incumplimiento de las normas o de 
las metas? 

          

LIDERAZGO DEMOCRÁTICO 1 2 3 4 5 

10 ¿El líder municipal fomenta el aprendizaje de los trabajadores?           

11 ¿El líder municipal participa directamente en el cambio institucional?           

12 ¿El líder municipal es dinámico en su trabajo?           

13 ¿El líder municipal estimula a los trabajadores a expresar sus puntos de vista?           

14 ¿El líder municipal fomenta la participación en la solución de problemas?           

15 ¿El líder municipal toma en cuenta la opinión del resto?           

16 ¿El líder municipal mantiene una comunicación afectuosa y agradable?           

17 ¿El líder municipal realiza consulta con sus trabajadores?           

18 ¿El líder municipal forma equipos y comisiones de trabajo?           

19 ¿El líder municipal comparte actividades y decisiones con los trabajadores?           

20 
¿El líder municipal de manera continua promueve el espíritu de superación de los trabajadores para el 
mejoramiento del trabajo en la municipalidad? 

          

21 ¿El líder municipal reconoce los logros de los trabajadores?           

22 ¿El líder municipal reconoce públicamente los logros de sus trabajadores?           

23 ¿El líder municipal utiliza lemas, frases u otros para hacer reflexionar a los trabajadores?           

24 ¿El líder municipal fomenta la iniciativa de los trabajadores de la municipalidad?           

25 ¿El líder municipal se muestra muy seguro de sus actos?           



 
 

26 ¿El líder municipal proyecta una presencia poderosa?           

27 ¿El líder municipal se expresa con confianza en lograr cada una de las metas propuestas?           

28 ¿El líder municipal es sensible a la necesidad de sus seguidores?           

29 
¿El líder municipal comunica las expectativas que tiene sobre el desempeño de cada miembro de la 
institución? 

          

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1 2 3 4 5 

30 
¿El líder municipal se preocupa por que los trabajadores encuentren explicaciones lógicas y 
racionales a hechos sociales a través del análisis de casos u otras actividades? 

          

31 ¿El líder municipal fomenta una visión para transformar el municipio?           

32 ¿Los trabajadores se integran en la transformación del municipio?           

33 ¿El líder municipal proporciona el sentido de la misión de la gestión?           

34 ¿El líder municipal proporciona a los trabajadores una moral alta?           

35 ¿El líder municipal es accesible a los pedidos de los trabajadores de la entidad?           

36 
¿El líder municipal dedica tiempo para atender personalmente a los trabajadores o personas según 
sus características? 

          

37 ¿El líder municipal orienta acertadamente a los trabajadores en sus inquietudes o problemas?           

38 ¿El líder municipal siempre otorga alguna forma de recompensa por el esfuerzo y la tarea cumplida?           

LIDERAZGO TRANSACCIONAL 1 2 3 4 5 

39 ¿El líder municipal transmite a sus subordinados lo que conviene hacer en la institución?           

40 ¿El líder municipal reconoce públicamente los logros de sus trabajadores?           

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 

Nunca 
1 

Casi nunca 
2 

Algunas veces 
3 

Casi siempre 
4 

Siempre 
5 

  ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD 1 2 3 4 5 

1.- Si se ausenta de sus labores es por causa justificada           

2.- Cumple con los horarios establecidos           

3.- Cumple con los horarios de entrada            

4.- Se presenta puntual a las reuniones previamente establecidas           

5.- Cuando trabaja horas extras se respetan los horarios señalados           

TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 

6.- Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo           

7.- Antepone el beneficio de grupo antes que el individual           

8.- Manifiesta identificación con su equipo de trabajo           

9.- Comporta sus conocimiento y experiencias con los nuevos trabajadores           

10.- Coopera con sus compañeros en lo que sea necesario a pesar de no estar en sus funciones           

 PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 

11.- Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la institución           

12.- Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas           

13.- Entrega su trabajo según la calendarización establecida           

14.- Realiza su trabajo sin necesidad de ser supervisado           

15.- Demuestra interés por alcanzar los objetivos que le asignaron           

RESPETO Y RESPONSABILIDAD 1 2 3 4 5 

16.- Acata órdenes y respeta a su jefe inmediato           

17.- Cumplo con las políticas internas            

18.- Demuestro una conducta adecuada en el trato con mis compañeros           

19.- Cumplo con las medidas de seguridad           

20.- Soy cuidadoso y uso adecuadamente lo que me brinda la institución           

CALIDAD DEL TRABAJO 1 2 3 4 5 

21.- Mi trabajo cumple los procesos establecidos            

22.- Mi exactitud con la que realizo mis labores es considerada satisfactoria           

23.- Corrijo oportunamente los erros con la finalidad de cumplir mi trabajo con éxito           

24.- Demuestro interés por mejorar mi trabajo           

25.- Pongo en práctica los conocimientos adquiridos en mi trabajo diario           

TRABAJO BAJO PRESIÓN 1 2 3 4 5 

26.- Estoy dispuesto a trabajar días no laborales para alcanzar los objetivos           

27.- Soy indiferente a tener mucho trabajo pendiente           

28.- Pido ayuda cuanto el trabajo excede mi capacidad laboral           

29.- Me adapto con facilidad al ritmo de trabajo           

30.- Nunca falto al trabajo a pesar de haber hecho hora extras el día anterior           

 



 
 

Anexo 3: Validez y confiabilidad de los datos 

                                                          Baremo 

Nivel de Liderazgo Puntaje 

  

Bajo [77 - 134] 

  

Medio [78 - 149] 

Alto [150 - 181] 

 

Nivel 

Estilos de Liderazgo 

Autoritario Democrático Transformacional Transaccional 

Bajo [21 - 28] [39 - 67] [10 - 31] [3 - 6] 

Medio [29 - 32] [68 - 75] [32 - 35] [7 - 8] 

Alto [33 - 41] [76 - 89] [36 - 45] [9 - 10] 

 

Nivel de Desempeño  Puntaje 

Malo [105 - 121] 

Debe mejorar [122 - 128] 

Bueno [129 - 134] 

Excelente [135 - 150] 

 

Nivel 

Dimensiones del desempeño laboral  

Asistencia 
Trabajo en 

equipo 
Productividad Respeto Calidad Presión 

Malo [13 - 19] [17 - 20] [16 - 19] [13 - 19] [13 - 17] [17 - 19] 

Debe mejorar [20 - 21] [21 - 22] [20 - 21] [20 - 21] [18 - 20] [20 - 21] 

Bueno [22 - 23] [23 - 24] [22 - 23] [22 - 23] [21 - 23] [22 - 23] 

Excelente [24 - 25] [25 - 26] [24 - 25] [24 - 25] [24 - 25] [24- 25] 

 



 
 

Anexo 4: Muestreo                                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

− Factor de corrección: Primera aproximación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Población: N = 340 

Nivel de confianza: Z ²(1-α) )= 
1.96 

Proporción de éxito (p) = 0.5 

Proporción de fracaso (q) = 0.5 

Error (e)= 0.05 

𝒏 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 340

0.052 ∗ (340 − 1) + (1.962) ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝒏 =
326,5

1.8079
 𝒏 = 181 

n =
181

1+(180 −1)/340)
       

 

n = 118 



 
 

 Anexo 5: Pruebas de normalidad 

− Análisis de normalidad para la variable estilos de liderazgo. 

Probaremos las siguientes hipótesis considerando un 95% de confianza y una 

significancia de 0,05.   

Ho: La variable gestión administrativa se distribuye de manera normal  

H1: La variable gestión administrativa no se distribuye de manera normal 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Liderazgo 

N 118 

Parámetros normales a,b 

Media 141,64 

Desv. Desviación 16,962 

Máximas diferencias extremas 

Absoluto ,087 

Positivo ,065 

Negativo -,087 

Estadístico de prueba ,087 

Sig. asintótica(bilateral) ,027c 

 

− Análisis de normalidad para la variable desempeño laboral   

Probaremos las siguientes hipótesis considerando un 95% de confianza y una 

significancia de 0,05.   

Ho: La variable gestión administrativa se distribuye de manera normal  

H1: La variable gestión administrativa no se distribuye de manera normal 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Desempeño 

N 118 

Parámetros normales a,b 
Media 127,68 

Desv. Desviación 10,542 

Máximas diferencias extremas 

Absoluto ,093 

Positivo ,063 

Negativo -,093 

Estadístico de prueba ,093 

Sig. asintótica(bilateral) ,014c 

 



 
 

Anexo 6: Matriz de consistencia.  

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESI

S 
VARIABLES 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO  

TÉCNICA / 
INSTRUMEN

TO 

Problema Principal: Objetivo Principal:  
 

 
 

El liderazgo 
está 
directamen
te 
relacionado 
al 
desempeñ
o laboral de 
los 
trabajadore
s de la 
municipalid
ad de 
Lambayeq
ue, 2021 

 
 
 
 
V.I:  
 
Estilos de 
Liderazgo  
 
 
 
 
 
 
 

V.D: 
Desempeño 
laboral   
  

 
Unidad de 
análisis: 
Trabajador de la 
municipalidad 

 
 
Población: 
 
340 trabajadores 
de una 
municipalidad de 
Lambayeque 

 

Muestra: 
 
118 trabajadores 
de una 
municipalidad de 
Lambayeque 
extraídos por el 
muestreo 
probabilístico  
 

. 

. 

 
Enfoque: 
 
Cuantitativo  
 
 
Diseño de 
investigació
n: 
 
No 
experimental 
de corte 
transversal  
 
Tipo: 
 
Descriptivo – 
Correlacional  
 
 
 
 

 
Técnica: 
Encuesta  
 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
 
 
 
 
 
Métodos de 
Análisis de 
Investigació
n:  
Estadística 
descriptiva e 
inferencial            
 
 

¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad de Lambayeque, 2021? 

Determinar el grado de relación entre 
el liderazgo y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la municipalidad 
de Lambayeque, 2021 

Problemas específicos: 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo en los trabajadores 

de la municipalidad de Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo Autocrático en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo democrático en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo transformacional 
en los trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo transaccional en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de los estilos de liderazgo de los 
trabajadores de la municipalidad de 
Lambayeque, 2021? 
 
¿Cómo se relaciona el liderazgo y con las 
dimensiones que conforman el desempeño 
laboral? 

Objetivos Específicos: 
 
Determinar el nivel de liderazgo 
ejercido  
en la municipalidad de Lambayeque 
2021 
 
Determinar el nivel del estilo de 
liderazgo Autocrático en la 
municipalidad de Lambayeque, 2021 
 
Determinar el nivel del estilo de 
liderazgo Democrático en la 
municipalidad de Lambayeque, 2021 
 
Determinar el nivel del estilo de 
liderazgo Transformacional en la 
municipalidad de Lambayeque, 2021 
 
Determinar el nivel del estilo de 
liderazgo transaccional en la 
municipalidad del departamento de 
Lambayeque 2021 
 
Determinar el nivel del desempeño 
laboral de los trabajadores de una 
municipalidad del departamento de 
Lambayeque 2021 
 
Determinar la relación entre los estilos 
de liderazgo y las dimensiones que 
conforman el desempeño laboral 2021 



 
 

Anexo 7: Documento de autorización


