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Resumen

La presente investigacion titulada “Modelo de liderazgo estratégico para las
relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo. Tuvo
como objetivo general: disefiar modelo de liderazgo estratégico para mejorar las
relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020

El presente informe estad orientado dentro del enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacién es descriptiva propositiva, con un disefio, no experimental,descriptivo,
propositivo; se realizd con una muestra de 23 trabajadores, teniendo en cuenta el
muestreo no probabilistico, a criterio del investigador, se utiliz6 el cuestionario como
instrumento de recojo de datos, los mismos que fueron validados por juicio de
expertos, ademas se utilizo la estadistica descriptiva. Asimismo, de acuerdo a los
resultados de variable relaciones laborales el 65,2% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica consideraran regular, ademas de un34,8% sostiene que
es bueno, estos resultados se ponen de manifiesto al consolidar las dimensiones
remuneraciones; higiene y salud; condicione sanitariasy ambientales y conflictos

laborales.

Palabras clave: liderazgo, relaciones laborales, conflictos.

Vi



Abstract

The present investigation titled “Strategic leadership model for labor relations in the
district Municipality of Nueva Arica, Chiclayo. Its general objective was: to design a
strategic leadership model to improve labor relations in the district Municipality of
Nueva Arica, Chiclayo, 2020?

This report is oriented within the quantitative approach, the type of research is
descriptive proposition, with a non-experimental, descriptive, propositional design;
It was carried out with a sample of 23 workers, taking into account non-probabilistic
sampling, at the discretion of the researcher, the questionnaire was used as a data
collection instrument, which were validated by expert judgment, in addition,
descriptive statistics were used. Likewise, according to the results of the labor
relations variable, 65.2% of the workers of the Nueva Arica Municipality consider
regular, in addition to 34.8% maintain that it is good, these results are revealed when
consolidating the remuneration dimensions; hygiene and health; health and

environmental conditions and labor disputes.

Keywords: Leadership, labor relations, conflicts.
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l. INTRODUCCION

La relacidon existente entre directivos y el personal ha ido evolucionando en un
continuo que va desde ayer y apreciar lo que se hace, de control y supervision de
labores y responsabilidades, a una direccidon que se basa en metas y donde se
evalla el desenvolvimiento logrado. En estos tiempos en Latinoamérica dicha
variacion esta sujeta a la poca cercania a causa del trabajo en casa. El estar cerca
al equipo laboral logro fortalecer la autoridad de los lideres. El estar alejado, a causa
de los avances tecnoldgicos abre paso al requerimiento de una reorientacion en las
relaciones entre los miembros del equipo de trabajo. Actualmente, deben confiar
entre si, mostrarse mas flexibles, negociar y tomar en cuenta ciertos protocolos para
comunicarse. Los lideres, también cumplen la funcién de mentores, fomentando a
gue los colaboradores logren auto desarrollarse y los incentivan a asumir los
compromisos que ameritan sus puestos laborales (Basualdo et al., 2020).

En relacién con lo anterior el nuevo coronavirus, ha ido cuestionando paradigmas
relacionados a las interacciones entre los individuos pertenecientes a los centros
empresariales. Al incorporar herramientas tecnolégicas, que contribuyen a que las
tareas laborales sean mas flexibles, es importante que no se propicie a la
desconfianza dentro del medio de trabajo, ni mucho menos que se termine con las
relaciones originadas entre miembros de la organizacion. La salud mental y el
progreso individual peligran por el bien de las entidades tanto publicas como
privadas.

Silva (2020) para el caso argentino indica que las relaciones laborales no
seran las mismas después de la pandemia y en esa transformacion, "el Estado no
puede estar ajeno al debate sobre el empleo”, en este sentido el Estado debe
impulsar el pleno empleo, garantizar condiciones dignas y equitativas de trabajo y
la seguridad social. Asimismo, en el caso de Colombia durante mucho tiempo, se
creia que las interacciones dentro del medio laboral son parte de las
responsabilidades que debian asumir las agrupaciones de recursos humanos y las
areas legales. Indudablemente, los asuntos de operaciones y de gestion son
responsabilidad de estas areas, no obstante, los altos directivos, el sector de
comunicacién, y de uno u otro modo, todo el centro, son quienes deben cuidar que

estas conformen también la estructura del centro empresarial, se alineen con las



metas corporativas, sean provechosas en momentos de cambio y no factores que

restrinjan la toma de decisiones en épocas de coyuntura.

Es importante entender que las relaciones en el medio laboral son una
secuencia continua, que de modo abierto y transparente deben transformar a todas
las personas en un sélido equipo orientado a una misma meta, que se ve afectado
por las dolencias del centro y se esfuerza por lograr comprender y cumplir con los
requerimientos de todos los sectores existentes. Las relaciones laborales
constituyen el vinculo laboral presente entre una persona juridica, el personal y sus
representantes. Siendo asi, si se desea apreciar la existencia de esa union entre el
personal y el centro, es menester que se practique un accionar orientado a fomentar

un contexto de engranaje y armonia en la esfera laboral.

En la actualidad las relaciones laborales dentro de la municipalidad distrital
de Nueva Arica se realizan en su sede ubicada en calle Grau N° 851 en el distrito
de Nueva Arica, distrito perteneciente a la provincia de Chiclayo en el departamento
de Lambayeque; las cuales permiten obtener instrumentos para alcanzar las metas
o los resultados institucionales que plantea el Estado para obtener incentivos
econdmicos a favor de la poblacion de Nueva Arica. Esto se debe principalmente
al vinculo que se crea entre la municipalidad (en adelante la Entidad) y su personal,
gue una vez implementado adecuadamente, va fomentando la productividad y la

eficacia en la gestion.

Con relacion a las jerarquias laborales, atendiendo a que estas constituyen
un sistema establecido de acuerdo con el criterio de subordinacion entre individuos.
Es posible que ese criterio sea superioridad, inferioridad, anterioridad,
posterioridad, etc.; en pocas palabras, no importa el nivel de gradacion agente que
particularice su interdependencia. Asimismo, también se puede definir como el tipo
de formacién entre los diferentes rangos atribuibles a cierto sistema. Para el caso
de la municipalidad de Nueva Arica, se debe indicar que existen jerarquias en los
cargos ante los cuales, los servidores de la municipalidad distrital de Nueva Arica
vienen mostrando un expreso respeto en los diversos rangos jerarquicos en la

prestacion del servicio por parte de los servidores a favor de le Entidad.



De acuerdo a lo descrito en los acapites anteriores se hizo necesario plantear
la siguiente interrogante: ¢ sera posible que la propuesta del modelo de liderazgo
estratégico mejore las relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva
Arica, Chiclayo, 20207

Este trabajo de investigacion se justifica tedricamente en el modelo
burocratico, Teoria de administracion, Teoria del comportamiento. Estas teorias
cumplen asi una noble funcion la mismas que es de orientar y explicar, ademas en
ocasiones del andlisis tedrico se originan reglas o leyes de vital importancia para
comprender la tematica que se aborda en funcién a la variable relaciones laborales.
Metodolégicamente se sustenta en el cumplimiento de los objetivos, para ello se
busca medir la variable en mencion, con un cuestionario que ha sido validado por
expertos y sobre todo pasoé el proceso de confiabilidad, en este sentido es de vital
el aporte que significa el instrumento de recojo de datos la cual puede servir para
diagnosticar otras instituciones que desean apreciar cOmo se encuentran las
relaciones laborales, convirtiéndose en aporte a la sociedad del conocimiento. Por
otro lado, la justificacién préactica es vital porque buscar solucionar una realidad
diagnosticada con todas las dificultades encontradas a través del instrumento, el
mismo que se convierte en un soporte para el estudio de estos temas de vital
importancia en una sociedad golpeada por la informalidad y que lamentablemente
el trato a los trabajadores no es el adecuado, alli su utilidad para diagnosticar estas
realidades y posteriormente plantear alternativas de mejora.

Por otro lado, se ha planteado el objetivo general: disefiar modelo de
liderazgo estratégico para mejorar las relaciones laborales en la Municipalidad
distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020. Asimismo, para lograr cuestiones propias
de la investigacion se plante6 objetivos especificos que fueron: 1) Diagnosticar las

relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020;

2) Elaborar modelo de liderazgo estratégico que mejore las relaciones
laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020. 3) Validar
modelo de liderazgo estratégico que mejore las relaciones laborales en la
Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020. Es propicia la ocasion para
indicar que no se planted hipétesis teniendo en cuenta el tipo de investigacion, su

enfoque y disefio, en el cual se recogera datos de una muestra estudiada.



Il MARCO TEORICO

Maldova (2020) investigo acerca de las particularidades adquiridas por las
relaciones laborales dentro de los centros de trabajo de colaboradores partiendo
del caso argentino entre los afios 2003-2018. Esta investigacion se fundamenta en
referentes bibliograficos, Entre su principal conclusidon encontramos que las
diferencias presentes en el mundo laboral actual en lo que respecta al acceso de
derechos y protecciones por parte de este sector del trabajo que, por las diversas
razones sefaladas, han cobrado un papel de relevancia en la Argentina reciente.
El recorte presentado va retomando diferentes aspectos que hacen al contexto de
las relaciones laborales, a fin de dar cuenta del caracter que adquieren en los casos
de las organizaciones asociativas la seguridad social y el acceso a protecciones,
los estilos de gestidén y la forma en que se organizan las labores y los modos de
representacioén y negociacion colectiva. Ademas de las disposiciones externas que
inciden en la organizacion y regulacion de las condiciones laborales de estas
organizaciones, en tanto limitan y habilitan el tipo de practicas y relaciones de los/as
trabajadores/as asociados/as, establecen el cumplimiento de un conjunto de
obligaciones, asi como los recursos y derechos a los que pueden acceder, tales

como lineas de crédito, subsidios o un sistema de seguridad social especifico.

Blas (2017) dentro del estudio centrado en estudiar las relaciones laborales
dentro del sector de Portabilidad, se trat6 de una exploracion no experimental,
descriptiva, transversal. Contd con la participacion de 190 trabajadores, empleé la
técnica de la encuesta y un cuestionario. Los resultados el 66% del grupo evaluado
refiere que el centro empresarial no los insta a dialogar al momento de resolver los
conflictos, un 67% discrepa de sus colegas, el 64% refiri6 mantener buenas
relaciones laborales con los demas miembros del centro. Entonces, dado que el
centro si muestra preocupacion por lograr la resolucién de situaciones conflictivas
internas con su personal; ademas consideran que conflictos con el 67% resaltando
la importancia de que el personal que suele discrepar de los demas miembros de
la entidad respecto a las politicas efectuadas por la misma. Asimismo, en cuanto a

Higiene y Seguridad Laboral 73% del grupo refirid seguridad en su plaza laboral.

Rebolledo y Salas (2016), los autores investigaron sobre “Andlisis y

Diagnostico de las Relaciones Laborales dentro de los centros empresariales



privados, de la Comuna de Valdivia”. Entre su objetivo general se plantea conocer
el estado de las relaciones laborales del [...], por otro lado, se plante6 una
investigacion de tipo Exploratorio, debido a la escasez de exploraciones similares;
asimismo se considerd la investigacion descriptiva y correlacional. A fin de
recolectar la informacién, empledé como instrumento el cuestionario, la muestra
estuvo conformada por 340 empresas, entre las conclusiones podemos precisar:
es posible apreciar un area bastante fragmentada con respecto al numero de
individuos en el mercado, pero concentrados en cuestion de empleo. En pocas
palabras el poder de empleo se encuentra en manos de pocos agentes, creando,
indudablemente muchas asimetrias e imperfecciones, debido a que, si hay pocas
demandas laborales, los sueldos iran bajando considerablemente, en consecuencia
gue es evidenciable una vez observados los tramos de remuneraciones del
personal, donde gran cantidad de estos perciben 1y 1,5 sueldos minimos, con
incentivo a la produccion, principalmente de tipo unitario, ejerciendo una influencia

en gran parte al poder de negociacion de las partes.

Bazan y Baquerizo (2018) los autores investigaron sobre “Liderazgo
estratégico y clima institucional del personal del municipio del distrito De Huertas—
Jauja 2018”, entre su propdsito de estudio se planted conocer de qué manera el
liderazgo estratégico se relaciona con el clima institucional [...], en relacién a la
metodologia tenemos que es un estudio basico, descriptivo correlacional, con un
disefio no experimental, su grupo muestral estuvo 20 colaboradores del municipio
mencionado; se utilizé la técnica de encuesta, y un cuestionario, entre las
conclusién que se relaciona con el trabajo de investigacidon tenemos que la
satisfaccion laboral de los 20 colaboradores evaluados, 15 de estos viene
representando al 75% que refirieron percibir una satisfaccion laboral alta, por otro
lado, 2 de estos representd al 10% que refirié una satisfaccion media y solamente

3 colaboradores, representantes del 15% refirieron una satisfaccion baja.

Segun los aportes bibliograficos alcanzados, diversos estudios proporcionan
una variedad de definiciones acerca del liderazgo donde se destaca Chiavenato,
(2001) quien se refiere al liderazgo “como aquella influencia interpersonal que se
ejerce en ciertas circunstancias, a fin de conseguir uno o mas metas especificas a

medida que los individuos se van comunicando” (p. 314). El liderazgo se trata de



una secuencia ocurrida a nivel social, una especie de influencia, exclusiva de las
agrupaciones sociales. Avenecer (2015) refiere que lo idea es que aparte de alentar
a las personas a que logren el desarrollo de la disposiciéon al trabajo, también
realicen este de manera correcta y siendo seguros de si mismos. El ahinco es
pasion, y contribuye a realizar las tareas laborales de manera formal e intensa; la
seguridad refleja la preparacion y las capacidades técnicas del colaborador. “El lider
contribuye a que el personal logre sus metas aplicando sus habilidades al maximo”
(Fierro, 2017). No se colocan a la zaga de una agrupacién para que los empujen o
hieran; su colocacién ante el equipo contribuye a que este progrese y se inspire a
alcanzar los objetivos institucionales planteados. Como ejemplo, tenemos a los
directores de orquesta, quienes tiene tienen la, eta de producir sonidos coordinados
en un tiempo correcto a medida que integra los esfuerzos de cada musico, estos

ultimos responderdn en base a la calidad de su lider.

En relaciéon con la variable de las relaciones laborales, tenemos que se basa
en el modelo burocratico de Weber: basado en la jerarquia de cada sistema de
autoridad al interior del centro empresarial, ademas de la sistematizacién de los
comportamientos de los colaboradores y jefes. Este estudioso, refiere que las
labores se deben realizar rutinariamente, al interior de un marco inflexible basado
en leyes y protocolos planificados con anterioridad, negandole al colaborador

sugerencias ni dejando nada suelto a la suerte (Trebilcock, 2013).

También la Teoria de administraciébn de empresas presentada por Fayol,
estd basada en cada funcion elemental, sujeta a la responsabilidad del centro
empresarial en base a sus metas: por ende, tienen la obligacion de planificar,
organizar, dirigir y controlar todo. (Aldana & Pifia, 2017). De la misma manera, este
modelo tedrico, hace posible la obtencion de una idea sobre toda unidad organica
gue contribuye a la composicién del centro empresarial, esperando que las
responsabilidades al interior de este sean eficientes y se logre agrupar las tareas
de una misma area (Trebilcock, 2013). Por otro lado, destaca la Teoria del
comportamiento, misma que proporciona modelos teoricos referentes a los
requerimientos humanos. Escuela que promovio Elton Mayo, mismo que refiere que
las relaciones humanas resultan una vez que se satisfacen los requerimientos de

ambas partes, permitiendo alcanzar resultados efectivos; asi como la Teoria de las



Relaciones Humanas de Elton Mayo que expone informacion que refiere lo
importante que son las relaciones de caracter interpersonal dentro de los centros

organizacionales (Alomino, 2018)

Una vez identificado la teoria sobre la variable en estudio se hace necesario
conocer la conceptualizacion de la misma, en este sentido se ha considerado el
aporte de Raddatz (2006) que define a las relaciones laborales, como el binomio
existente entre el centro y los colaboradores, al igual que al area pr6xima donde se
dara el desarrollo de ambos, lo que influiria en el progreso de los entes que se
involucran en dicha relacion. Entonces, las relaciones laborales se entienden como
aguella secuencia interna del centro en la que ocurren distintos modos de
interaccion entre las personas que lo conforman, su ambiente, las autoridades y las

metas organizacionales, contribuyendo al progreso del centro. (Fabian, 2018)

De la misma manera, Trebilock (2013) las relaciones laborales hacen
referencia al sistema donde los centros organizacionales, el personal y sus figuras
representativas, y de modo directo o indirecto, el gobierno va interactuando a fin de
lograr el correcto establecimiento de los principios que van a regir las relaciones
laborales. Del concepto anteriormente referido, es posible sostener que este tipo
de relaciones vienen a ser un sistema de interacciones dentro del centro
empresarial y su personal, cumpliendo con las pautas indicadas por las normas
empresariales. Desde otra perspectiva, Pérez (1994) refiere que, para las
empresas, las relaciones laborales se componen por el nimero y calidad de
interacciones entre el personal y los empleadores, estos componentes resultar ser
de gran importancia al momento de realizar la definicion de la calidad de aquellas
labores beneficiosas para el medio social, debido a que, al hablar de relaciones en
el albito laboral, ocurre una sinergia entre el empleador y el colaborador influyente
en el ambiente social, dado que es en este en el que ocurren. De acuerdo con
Fogaca (2018) admite que toda relacidn laboral contribuye a la definicién de la
calidad de un centro organizacional, dado que esta asociado al proceder utilizado.
Asimismo, otros estudiosos, definen las relaciones entre los centros
organizacionales y su personal, como Chiavenato (2005) que refiere que se trata

de relaciones del propio centro con toda entidad que representa a su personal.

Este concepto abre paso a la inferencia que indica que las relaciones



laborales ocurren entre cualquier representante o agente participativo de una
agrupacion de trabajadores que representen al total de los mismos y hacen posible
gue se comuniquen con mayor cercania con los gerentes. Para Frias (2001) afirma
gue las relaciones laborales vienen siendo la suma de toda interaccion al interior
del area de trabajo, entre los trabajadores que se vinculan de manera muy intima,
0 sea, al interior de los centros existen estilos de liderazgo y comunicacion con las
altas autoridades, lo que es posible partiendo de una meta colectiva compartida por

las partes a fin de concretar objetivos establecidos.

Respecto a las relaciones laborales hay factores sociales: trabajadores, jefes
y el Estado mismo, los cuales indistintamente poseen perspectivas respecto a las
relaciones de tipo laboral (Infante y Vega Centeno 1999, citados en Trebilcock,
2013). Entre relacion a las dimensiones de las relaciones laborales: (Raddatz, et
al., 2006) tenemos las siguientes: Remuneraciones y motivacion, esta primera hace
“referencia a las recompensas econdmicas y cuantificables percibidas por los
trabajadores en base a los trabajos realizados, se conforma de incentivos de tipo
salarial y bonificaciones segun la ley” (Rios, 2017). En el caso de la motivacion,
esta vendria a ser un término aplicado a un tipo de impulso, deseos, requerimientos
y fuerzas parecidas. Del mismo modo, se indica que el sector administrativo motiva
al personal, en pocas palabras, emplean las cosas esperadas por estos, para

satisfacer sus requerimientos e inducirlos a que actien segun lo esperado (p. 20).

La Remuneracion, hace referencia a la suma de compensaciones recibidas
por un sujeto a cambio de sus esfuerzos laborales, que de manera esencial se
constituye por el sueldo y las bonificaciones al igual que las remuneraciones
basicas (Facho, 2017). Esta dimensién presenta como indicadores: Incentivos
salariales, que vienen a ser la suma de cada retribucion monetaria estipulada en
los contratos laborales, que se paga al colaborador a cambio del servicio prestado
al centro; y beneficios motivacionales, siendo ese incentivo no monetario, como el
reconocimiento o bonificacion al colaborador debido a su desenvolvimiento
destacado. Entonces, la remuneracion y la motivacion son muy importantes al
momento de desempeiiar las labores y al cumplir los objetivos del personal, debido
a que van a delimitar las ganas puestas a la consecucién de ciertas tareas, en base

al beneficio econdmico e incentivo motivacional (Chavez, 2019)



Suministro de trabajadores, este se relaciona con el personal en las
estrategias ofrecidas en bien del abastecimiento del centro empresarial en caso de
gue hay un exceso de rotacion de trabajadores, por lo general ocurre mediante un
pase de personal entre distintos centros empresariales que, dicha cualidad va a
corresponder a una flexibilizacion dentro del mercado laboral. (Raddatz, et al.,
2006). En esta dimension se encuentran como indicadores: abastecimiento de
trabajadores, que viene a ser la suma de pautas consideradas por el centro a fin de
seleccionar a los colaboradores; y la flexibilizacién del mercado, que viene a ser el
conjunto de particularidades del mercado laboral, centrado en emitir que los centros

dinamicen mejor a su personal (Saldafia y Martinez, 2015)

De acuerdo a lo anterior es posible que se indique que se trata de la suma
de pautas desarrollada por el centro a fin lograr la adecuada captacion,
reclutamiento y seleccion del personal a fin de llenar las plazas laborales, el cual se
puede dar de modo interno o externo en base a las capacidades que el centro

requiere de los colaboradores (Hegney, et al., 2016)

Higiene y Seguridad Laboral, se relaciona a la suma de pautas y normas
encaminadas a la proteccion integral de aspectos de tipo fisico y mental de los
trabajadores, logrando minimizar todo riesgo laboral a los que puedan estar
expuestos en base al nimero y labores o peligros, se encuentran como indicadores:
normas protectoras de salud, las cuales vienen a ser las politicas que van a velar
por el bienestar de los trabajadores al interior de un centro laboral; y medidas
técnicas de prevencion, las cuales son las herramientas practicas que hacen
posible la prevencién o eliminacion de todo riesgo laboral (Halfhill, 2005). Asimismo,
viene relacionandose con las medidas técnicas, médicas y psicoldgicas las cuales
hacen posible la prevencion de algin accidente ocupacional (Raddatz, et al., 2006).
Por ende, es posible considerarlas como aquellas condiciones de nivel fisico y
normativo, protectoras de la salud integral del personal dentro de sus sectores

laborales, en bien de la prevenciéon de cualquier accidente laboral.

Condiciones Sanitarias y Ambiente Fisico en la Empresa, relacionadas a los
espacios fisicos donde se llevan a cabo las labores, incluyendo aspectos como: el
modo en que se distribuyen los espacios, si estos son ventilados e iluminados, si la

temperatura es la adecuada, y otros puntos a nivel ergonémico, Utiles para proteger



y preservar el bienestar de los trabajadores (Hegney et al., 2016). Sus indicadores
son: Aspectos ergonomicos, los cuales se relacionan con la ventilacion e
iluminacion del centro en cada espacio laboral; y aspectos sanitarios, con los
criterios que hacen posible la preservacion o resguardo del bienestar de los
trabajadores. Se relacionan con las condiciones de nivel fisico y ergondmico en las
gue los colaboradores se desempefian. Es importante tener en cuenta, que a
menudo, la efectividad y rapidez de las labores, van a depender considerablemente

de cada espacio. Recurso fisico proporcionado por el centro empresarial.

Conflictos en la Empresa pueden ocurrir segun las discrepancias entre el
personal o agrupaciones de trabajadores al interior del centro, sobre las normas
gue establece la organizacion, es posible que se dé entre colaboradores 0 a causa
de la escasez de entendimiento referente a las politicas 0 ambiente de trabajo de
un centro organizacional (Nieto, 2020). Los indicadores son: desacuerdos
individuales, que vienen a ser aquellas discrepancias entre los requerimientos de
los colaboradores y lo que reciben; y desacuerdos grupales, que se relaciona con
los problemas surgidos en las relaciones de nivel interpersonal entre colaboradores
del centro que pueden perjudicar el desempefio de las tareas encomendadas. Un
conflicto es un desacuerdo entre dos o un grupo de personas que pueden ocurrir a

causa de alguna inconformidad con las leyes y pautas internas del centro.

Jornadas de Trabajo, viene a ser el tiempo en el que los colaboradores
desempenian las labores al interior del centro, donde prestan de modo efectivo su
esfuerzo en base a lo referido en sus contratos laborales, durante cierto tiempo
(Raddatz, et al., 2006). Los indicadores son: tiempo segun contrato, donde las
labores aparecen estipuladas, al igual que las responsabilidades de los
colaboradores, por las que se recibe una remuneracion por el tiempo que estipula
el centro contratante; y tiempo que dispone la parte empleadora, en base al tiempo
gue el colaborador considere, segun lo que estipula su contrato. Entonces, se
considera que es el tiempo que se destina para ejecutar y desarrollar cada tarea
segun la plaza laboral que se ocupe, la cual se delimitara en base a lo que estipula

el contrato de trabajo.

10



[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Cuando se habla de tipo de investigacion es hacer referencia a un escenario
0 contexto general, pues abarca muchos modos de caracterizar, tipificar o expresar
distintos modelos del conocimiento (Arias, 2021). En este sentido el presente
informe se baso exclusivamente en el tipo de investigacion descriptiva, propositiva.
La investigacién descriptiva pretende dar a conocer una situacion determinada por
el investigador con el propdsito de indagar con precision las particularidades y
peculiaridades de la existencia, el mismo que se debe manifestar en un sentido

claro y sencillo, ademas de ser objetivo para la investigacion (Caballero, 2014).

Por consiguiente para complementar el tipo de investigacion también se
trabajo con el tipo propositivo que en palabras de Hurtado de Barrera (2010)
significa que después de conocer el comportamiento de las variables en estudio se
pueden plantear o disefiar algun tipo de propuesta la misma que tiene por finalidad
ser una alternativa de solucion, la cual se planifica, pero que no se llega a ejecutar.
De acuerdo a lo descrito el informe de investigacién busca crear un modelo de

liderazgo estratégico con la finalidad de mejorar las relaciones laborales.

El trabajo investigativo que se realizé pertenece al disefio no experimental,
debido a la ausencia de manipulacibn de las variables, observandolas
directamente, estudiandolas tal y como se muestran en el contexto problematico.
Segun Arias (2021), en este disefio no existen estimulos o condiciones
experimentales a las que pudieran someterse las variables estudiadas, las
muestras del estudio son evaluadas en su espacio natural sin alteracion alguna de

las situaciones, ni tampoco manipulando las variables de estudio.

M O P

En donde:
M: Muestra de estudio.
O: Observacion de la muestra.

P: Propuesta de modelo de liderazgo estratégico.
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Para la operacionalizacion de las variables se considerd la variable del
modelo de liderazgo estratégico la misma que se desintegro en las dimensiones:
gestion institucional, recursos humanos y sistema de control, es preciso indicar que
no se priorizd ningun instrumento toda vez es la propuesta de modelo de liderazgo
estratégico, sin embargo, las dimensiones sirvieron para orientar el trabajo en el

disefio de talleres y capacitaciones como parte de la planificacion de la propuesta.

Por otro lado, tenemos la variable relaciones laborales la cual ha sido
operacionalizada en cuatro dimensiones cada una con sus indicadores entre las
cuales podemos mencionar remuneraciones, higiene y salud, condiciones
sanitarias y ambientales ademas de conflictos laborales. Este proceso deductivo de

la variable se evalué con una escala de tipo ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

De acuerdo a la poblacién de estudio, segun Arias (2021), “la poblacién es
un conjunto infinito o finito de personas que presentan caracteres semejantes o
afinesentre si”; la poblacion finita existe cuando se sabe el total de sujetos que
integran la poblacién, mientras que en la poblacion infinita no se tiene con exactitud
dicho dato, o cuando la poblacion lo constituyen mas de cien mil sujetos (Gamarra
et al.,2008). En este sentido la poblacidon esta integrado por 23 trabajadores de la
municipalidad distrital de Nueva Arica, la misma que estd estructurada de la

siguiente manera:

Tabla 1

Poblacion segun género.

Género F %
Femenino 9 39
Masculino 14 61
Total 23 100

Nota. Datos recogidos por el area de personal de la entidad municipal Nueva

Arica.En los criterios de inclusion se consider6 a todos los trabajadores que
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conforman parte de la entidad municipal objeto de estudio, teniendo en cuenta
gue son personas que trabajan alli desde la presente gestion municipal, otro criterio
fue queson trabajadores permanentes. De acuerdo a lo planteado en el acapite
anterior la muestra se consider6 la totalidad de la poblacion es decir estuvo

constituida por 23 trabajadores que laboran en la institucién municipal.

En lo que corresponde al muestreo, teniendo en cuenta las caracteristicas
de la eleccién en donde se considerd el no probabilistico que, en palabras de
Carrasco, (2009) es aquel mecanismo que se desarrolla con una intencionalidad y
comodidades del investigador, en tal sentido se evalud las intencionalidad y
conveniencias del investigador por diversas razones, ademas es preciso indicar que
no se ha trabajado ningun proceso estadistico para su conformacion. Por otro lado,

la unidad de analisis tenemos a los trabajadores de la entidad municipal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez y

confiabilidad.

Como parte de las técnicas de recojo de los datos tenemos la encuesta que
es una“herramienta llevada a cabo a través de un instrumento, y esta dirigida de
manera exclusiva a personas, para recoger informacion sobre sus opiniones,
comportamientos o percepciones respecto a un estudio (Pino, 2007). En tanto que
el instrumento de la presente investigacion se considerd el cuestionario que en
palabras de Arias (2020), considera que es una herramienta que se aplica a
muestra en estudio y que se manifiesta por un conjunto de preguntas presentadas
y numeradas que corresponden a una situacion determinada, en donde el
participante o encuestado tiene la obligacion de responder segun su criterio y de

forma voluntaria.

Por otro lado en funcion la elaboracién de los instrumentos tenemos que la
variable relaciones laborales se consider6 el cuestionario que estuvo constituido
por 22 items, el mismo que se elabor6 después de operacionalizar de la variable
en mencion, en este sentido se consideré 4 dimensiones: Remuneraciones que
esta desintegrado en los indicadores incentivos salariales y reconocimientos
motivacionales que comprende 6 items; asimismo la dimension Higiene y salud con
sus indicadores Normas protectoras, técnicas de prevencion comprende 6 items; la

dimensién Condiciones sanitarias y ambientales con sus indicadores aspectos
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ergonoémicos, aspectos sanitarios comprende 5 preguntas; finalmente la dimensién
conflictos laborales con sus indicadores desacuerdos individuales, desacuerdos
grupales comprende 5 preguntas. Para medir el instrumento en mencion se
considerd la escala ordinal con categorias como Siempre (5), Casi siempre (4),

Algunas veces (3), Casi Nunca (2), Nunca ().

En relacion a la variable de propuesta no se operacionaliz6, pero si considero
algunas dimensiones que sirven de orientacion para priorizar las tematicas como
son: Gestion institucional, recursos humanos, sistema de control. Asimismo, de
acuerdo al acapite anterior tenemos que Bonilla, Rodriguez (1997) consideran que
la validez comprende “el nivel de los items que son los elementos fundamentales
al momento de su medicion”. En consecuencia, para poder determinar la validez de
las preguntas se hace necesario tener en cuenta la adaptacion de las preguntas y
sobre todo la coherencia que debe demostrarse entre dimensiones, indicadores y

naturalmente la variable en estudio.

En este sentido par que se pueda cumplir con esta exigencia planteado en
el acapite anterior, fue importante la labor de los expertos; profesionales que
tuvieron la oportunidad de verificar y sobre todo determinar la coherencia y I6gica
de las preguntas, aparte de la comprension en la redaccion de los mismos. De
acuerdo con las revisiones en los formatos establecidos se lleg6 a concluir que la
validez del instrumento fue positiva tal como se manifiesta en los anexos de la

presente investigacion.

Por otro lado, de acuerdo a la revisién bibliografica teneos el aporte de
Latorre et al. (1996) en el cual consideran que todo instrumento de recojo de datos
después de haber cumplido con el proceso de validez, debe pasar por confiabilidad.
Es por ello que se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, el mismo que nos
permite describir el nivel de uniformidad que registran los items para el reojo de la
informacion”. Por lo descrito en el presente informe se registré un nivel de
confiabilidad fuerte de 0,81 lo que significa que existe uniformidad en su estructura

de cada una de las preguntas.
3.5. Procedimientos.

Después de cumplir con la exigencia en la validez y confiabilidad del

instrumento de recojo de datos se hace necesario su aplicacion; para ello se solicitd
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laautorizacion de la entidad municipal, ademas de presentar la carta de presentacion
de la Universidad César Vallejo. Una vez administrado el instrumento se elaborara
una base de datos que contendra las codificaciones de las personas sometidas a
muestra y en su calificacion se hara un calculo estadigrafos que permitiran conocer
cudles son las caracteristicas de la distribucién de datos; y, posteriormente, se hara
la presentacion mediante tablas, las mismas que generan un proceso de analisis e

interpretacion de los resultados.
3.6. Meétodo de anélisis de datos

Se utiliz6 la estadistica descriptiva las mismas que mostraron la distribucién
de losresultados producto del cuestionario, ademas de su presentacién por
dimensionesen tablas de frecuencia. Para procesar la informacion se utilizo el
programa estadistico IBM SPSS V.26, que permitira conocer cuales son los
aspectos gque se necesitan ser reforzados mediante la propuesta del modelo de

liderazgo estratégico.
3.7. Aspectos éticos

Se establecieron criterios éticos contenidos en el Codigo de Etica de la
Universidad César Vallejo (UCV, 2017), promulgado mediante Resolucién de
Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV, el 23/05/2017, como son el respeto a la
integridad y autonomia personal, esto implica reconocer a los sujetos sometidos a
la investigacion su dignidad como persona humana, sin distincién alguna, de ninguin
tipo, estando por encima de la ciencia los intereses y bienestar humano, respetando
su autodeterminacién y cosmovision cultural. Ademas, se pretende la busqueda del
bienestar, A favor de las personas sometidas a investigacion y del medio ambiente,

evitando riesgos o posibles dafios.

Justicia. Tratando de manera igualitaria a las personas sometidas a la
investigacion,sin realizar ningun tipo de exclusion. Honestidad, esto incluye
el respeto a la transparencia investigativa, divulgando los hechos acontecidos
y encontradosdurante la investigacion, tal y como se presenten, con respeto al
derecho de propiedad intelectual y autoria que les competen a otras personas

gue hayan investigado antes, para impedir el plagio total o parcialmente.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Diagnosticar las relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica,
Chiclayo, 2020.

Tabla 2

Dimensién remuneraciones de las relaciones laborales

Valoracién Porcentaje valido
Malo 0.00
Regular 100,0
Bueno 0.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicados a los trabajadores de la
Municipalidad de Nueva Arica, en el cual se muestran los porcentajes sobre el

diagndstico de la dimension remuneraciones.

En la Tabla 2 se pone de manifiesto los resultados producto de la aplicacion
del cuestionario en donde se muestra que el 100% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica estan regularmente de acuerdo con las remuneraciones
que perciben, ello se manifiesta en que se no siempre se brindan oportunidades de
crecimiento, y que ademas los beneficios econdémicos que se perciben de acuerdo
a la normatividad vigente no es para todos, es preciso indicar que de existir algun
tipo de reconocimiento se realiza de forma publica pero solo para las instancias
superiores. Por otro lado, no siempre se entregan bonos por los éxitos alcanzados

en la entidad.
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Tabla 3

Dimension higiene y salud de las relaciones laborales

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Regular 13 56,5
Bueno 10 43,5
Total 23 100,0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicados a los trabajadores de la
Municipalidad de Nueva Arica, en el cual se muestran los porcentajes sobre el
diagnéstico de la dimension higiene y salud.

En la Tabla 3 se pone de manifiesto los resultados producto de la aplicacion
del cuestionario en donde se muestra que el 56,5% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica consideraran que la dimensiéon higiene y salud es
regular, ademas de un 43,5% sostiene que es bueno. Estos criterios se muestran
debido a que las medidas de seguridad estan dadas en la entidad municipal,
ademas de en la mayoria de los casos se considera que los servicios higiénicos
estan limpios, incluso que por efectos de la pandemia se han implementado

medidas de bioseguridad para el personal que asiste a laborar.
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Tabla 4

Dimension condicion sanitarias y ambientales de las relaciones laborales

Valorizacion Frecuencia Porcentaje
Regular 8 34,8
Bueno 15 65,2
Total 23 100,0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicados a los trabajadores de la
Municipalidad de Nueva Arica, en el cual se muestran los porcentajes sobre el

diagnéstico de la dimension condiciones sanitarias y ambientales.

En la Tabla 4 se pone de manifiesto los resultados producto de la aplicacion

delcuestionario en donde se muestra que el 34,8% de los trabajadores de la

Municipalidad Nueva Arica consideraran que la dimensién condiciones sanitariasy

ambientales es regular, ademas de un 65,2% sostiene que es bueno. Estos

resultados son producto que los espacios en la municipalidad se manifiestan en

condiciones aceptables para desenvolverse laboralmente, es por ello que los

encuestados manifiestan que existe ruido pero que de alguna manera son

manejables, por otro lado, se han sefalado protocolos sanitarios en la entidad

municipal, ello acompafiado de espacios limpios, cobmodos para la realizacion delas

actividades encargadas.
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Tabla 5

Dimension conflictos laborales de las relaciones laborales

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Regular 11 47,8
Bueno 12 52,2
Total 23 100,0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicados a los trabajadores de la
Municipalidad de Nueva Arica, en el cual se muestran los porcentajes sobre el
diagndstico de la dimension conflictos laborales.

En la Tabla 5 se pone de manifiesto los resultados producto de la aplicacion

delcuestionario en donde se muestra que el 47,8% de los trabajadores de la

Municipalidad Nueva Arica consideraran que la dimension conflictos laborales es

regular, ademas de un 52,2% sostiene que es bueno. Estos porcentajes se

evidencian que antes de tomar una decision se dialoga y con ello se evidencia que

también hay una consulta entre los trabajadores de la entidad edil, ademasse

discrepa de manera alturada sobre las probleméticas que existen, este tipo de

acciones hace que la mayoria de los encuestados considere que existen buenas

relaciones entre los trabajadores de la entidad.
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Tabla 6

Relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica

Valorizacién Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.00
Regular 15 65,2
Bueno 8 34,8
Total 23 100,0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicados a los trabajadores de la
Municipalidad de Nueva Arica, en el cual se muestran los porcentajes sobre el

diagnéstico de la variable relaciones laborales.

En la Tabla 6 se pone de manifiesto los resultados producto de la aplicacion
delcuestionario en donde se muestra que el 65,2% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica consideraran que la variable relaciones laborales
regular, ademas de un 34,8% sostiene que es bueno. Estos porcentajes se
evidencian producto de las dimensiones remuneraciones; higiene y salud;

condicione sanitarias y ambientales y conflictos laborales.
Objetivo especifico 2

Elaborar modelo de liderazgo estratégico que mejore las relaciones laborales
en la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo, 2020.

20



—

Figura 1 DIMENSIONES

Modelo de liderazgo

IDENTIFICAR |:> PROCESAR |:> EJECUCION —‘:> EVALUACION

PRINCIPIOS DDINCIDINC
AXIOLOGICOS
Gestion institucional LIDERAZGO Y -
PLANIFICACION
BRINCIPIOS I:> ESTRATEGICA
ORGANIZACIONALES Recursos humanos compromiso | |
TALLERES Y :> S o
iIstema ae contro
CAPACITACIONES RELACION | |
ﬁ USUARIOS
3 PRESTACIONDE | |
SERVICIOS
Teoria X, Teoria - S COMUNICACION
Y de McGregor ' Teoria de sopenE N
Teoria de los rasgos comporamiento contingencias

BASES TEORICAS




V. DISCUSION

En relacion a los objetivos especificos se ha realizado teniendo en cuenta
cada una de las dimensiones tal: En relacion a la dimension remuneraciones que
se refiere es la recompensa que se brindan a los trabajadores por los servicios que
prestan, el mismo que lo perciben en incentivos de tipo salarial y bonificaciones
segun la normatividad establecida entre el trabajador y el empleador” (Rios, 2017).
En este sentido los resultados que tenemos segun la tabla 2 el 100% de los
trabajadores no estan contentos o satisfechos con lo que se brinda en la entidad
municipal, toda vez que manifiestan en que se no siempre se brindan oportunidades
de crecimiento, y que ademas los beneficios econdmicos que se perciben de

acuerdo a la normatividad vigente no son para todos.

Estos resultados nos permiten coincidir con lo planteado por Rebolledo,
Salas, (2016), en el cual considera que los sueldos son bajos y que considera que
“en pocas palabras el poder de empleo se encuentra en manos de pocos agentes,
creando, indudablemente muchas asimetrias e imperfecciones, debido a que, si
hay pocas demandas laborales” ademas considera que los sueldos iran bajando
considerablemente, en consecuencia que es evidenciable una vez observados los
tramos de remuneraciones del personal, donde gran cantidad de estos perciben
sueldos minimos, con incentivo a la produccidon. Segun los resultados podemos
inferir que no siempre se logra cubrir las necesidades econdémicas que demanda la
calidad de vida, producto que los trabajadores no estdn contentos por su
remuneracion, ello también genera incomodidad producto de los bajos sueldos que
se perciben, por otro lado los incentivos salariales, que vienen a ser la suma de
cada retribucion monetaria estipulada en los contratos laborales, que se paga al
colaborador a cambio del servicio prestado al centro; y beneficios motivacionales,

siendo ese incentivo no monetario, no se cumple para todos los trabajos lo realicen.

En la dimension higiene y salud son criterios para que permitan tener
politicas que cuiden y sobre todo velen por el bienestar de los trabajadores al
interior de un centro laboral; y medidas técnicas de prevencion, las cuales son las
herramientas practicas que hacen posible la prevencién o eliminacion de todo
riesgo laboral. (Halfhill, 2005). En este sentido de acuerdo a la Tabla 3 se pone de

manifiesto que el 56,5% de los trabajadores consideraran que la dimension higiene
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y salud es regular, ademas de un 43,5% sostiene que es bueno. De acuerdo a estos
resultados se puede inferir que es posible considerarlas como aquellas condiciones
de nivel fisico y normativo, en donde los trabajadores no se sienten a gusto y que
lamentablemente algunos no son considerados en la salud integral del personal
dentro de sus sectores laborales, es por ello que siempre se busca la prevencion
de cualquier accidente laboral, pero no es suficiente toda vez que no han

implementado estos elementos minimos que pueden prestar seguridad laboral.

Para la dimensién condicidn sanitaria y ambiental se refiere a los lugares, los
mismos que deben estar en éptimas condiciones, ello implica espacios ventilados
e iluminados, si la temperatura es la adecuada, y otros puntos a nivel ergonémico,
Utiles para proteger y preservar el bienestar de los trabajadores (Hegney, et al.,
2016). En este sentido los resultados de este indicador muestran a través de la
Tabla 4 que el 34,8% de los trabajadores de la Municipalidad Nueva Arica
consideraran que la dimensidén condiciones sanitarias y ambientales es regular,

ademas de un 65,2% sostiene que es bueno.

Estos resultados son producto del diagnoéstico en el cual queda mucho por
realizar, esto va después la puerta de ingreso debido a que hay ausencia de
colectores de basura, por otro lado, en la municipalidad se manifiestan en
condiciones aceptables para desenvolverse laboralmente, asimismo indican que
las actividades encargadas requieren del aseo necesario para por desenvolverse
oportunamente. En este sentido es fundamental considerar que la limpieza y
desinfeccién reducen la carga microbiana a niveles inferiores, ademas de la
ventilacién e iluminacién del centro en cada espacio laboral; y aspectos sanitarios,
con los criterios que hacen posible la preservacion o resguardo del bienestar de los
trabajadores. Se relacionan con las condiciones de nivel fisico y ergondmico en las
que los colaboradores se desempefian. Es importante tener en cuenta, que a
menudo, la efectividad y rapidez de las labores, van a depender considerablemente

de cada espacio. Recurso fisico proporcionado por el centro empresarial.

En relacion a la dimensién conflictos laborales tenemos el aporte de Nieto
(2020) en donde considera que es natural que pueden ocurrir segun las
discrepancias entre el personal o agrupaciones de trabajadores al interior del

centro. En este sentido en la Tabla 5 se pone de manifiesto que el 47,8% de los
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trabajadores de la Municipalidad Nueva Arica consideraran que la dimension
conflictos laborales es regular, ademas de un 52,2% sostiene que es bueno, esto
es producto de las disposiciones externas que inciden en la organizacion y
regulacién de las condiciones laborales de estas organizaciones, en tanto limitan y
habilitan el tipo de practicas y relaciones de los/as trabajadores/as asociados/as,

establecen el cumplimiento de un conjunto de obligaciones.

El ac4pite anterior nos permite coincidir con lo planteado por Blas (2017) que
sostiene que 66% del grupo evaluado refiere que el centro empresarial no los insta
a dialogar al momento de resolver los conflictos. Un 67% discrepa de sus colegas.
De la misma manera, el 64% refiri6 mantener buenas relaciones laborales con los
demas miembros del centro. Entonces, dado que el centro si muestra preocupacion
por lograr la resolucion de situaciones conflictivas internas con su personal; ademas
consideran que conflictos con el 67% resaltando la importancia de que el personal
gue suele discrepar con los demas miembros de la entidad respecto a las politicas
efectuadas por la misma. Asimismo, en cuanto a Higiene y Seguridad Laboral 73%

del grupo refirié seguridad en su plaza laboral.

En relacién a la variable relaciones laborales tenemos el aporte Trebilcock,
(2013) que indica que la variable en mencion se basa en el modelo burocratico de
Weber: basado en la jerarquia de cada sistema de autoridad al interior del centro
empresarial, ademés de la sistematizacion de los comportamientos de los
colaboradores y jefes. En este sentido es de vital interés comprender el trabajo
productivo, “como actividad transformadora de la naturaleza para la satisfaccion de
las necesidades humanas, es una constante en la historia de la humanidad” (Martin,
2018, p.35). De acuerdo a los resultados en donde el 65,2% de los trabajadores de
la Municipalidad Nueva Arica consideraran que la variable relaciones laborales
regular, ademas de un 34,8% sostiene que es bueno, es oportuno indicar que es el
total de las dimensiones como es remuneraciones; higiene y salud; condicione

sanitarias y ambientales y conflictos laborales.

Estos resultados nos permiten discrepar con Maldova (2020) en el cual
manifiesta que en el mundo laboral actual en lo que respecta al acceso de derechos
y protecciones a fin de dar cuenta del caracter a las disposiciones externas que

inciden en la organizacion y regulacion de las condiciones laborales de estas
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organizaciones, en tanto limitan y habilitan el tipo de practicas y relaciones de los/as
trabajadores/as asociados/as, establecen el cumplimiento de un conjunto de
obligaciones, asi como los recursos y derechos a los que pueden acceder, tales

como lineas de crédito, subsidios o un sistema de seguridad social especifico

De todo ello se puede inferir que las relaciones laborales juegan un factor
determinante en el logro de los objetivos, es por ello que se debe considerar mejorar
los aspectos para poder desempefiarse con responsabilidad y compromiso frente a
las actividades planteadas por la entidad, es alli la importancia que representa la
dimensién remuneraciones que es un elemento primordial para tener la tranquila
necesaria y poder comprometerse con las tareas. Asimismo, lo relacionada a la
higiene y seguridad que forma parte de la tranquilidad sobre todo para evitar algun
tipo de problema de bioseguridad, es fundamental considerar este elemento toda
vez que marca la pauta para desarrollarse con total seguridad laboral.

Los resultados de la investigacion tenemos que las relaciones laborales
muchas veces se ven afectados por los conflictos laborales, en ese sentido en el
presente informe también se han encontrado dificultades en relacién a la dimension
mencionada, pero aqui es fundamental comprender las problematicas para poder
tomar las mejores decisiones en bien de la entidad municipal, ademas es oportuno
mencionar que en todas las instituciones se presentan problemas entre sus
trabajadores, pero es de personas responsables poder solucionarlas, ademas se
deben considerar elementos importantes como establecer objetivos comunes e

institucionales que estan por encima de cualquier interés personal.

En el objetivo general en donde se establece plantear la propuesta de
liderazgo estratégico en el cual se busca “ofrecer la direccién e inspiracion
necesarias para crear e implementar una vision compartida, una mision donde
todos se puedan alinear y asi trazar juntos las estrategias para lograr y respaldar
los objetivos organizacionales”. Ademas, el modelo de liderazgo estratégico permite
mejoras en la productividad, cumplir los objetivos, y sobre todo se busca que las
relaciones laborales mejoren en sus diversas manifestaciones, desde la
organizacion, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo. Por lo descrito
anteriormente se plantea el modelo de liderazgo estratégico para mejorar las

relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica.
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VI.

CONCLUSIONES

Para la dimension remuneraciones el 100% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica lo consideran regular debido a que uno de los
elementos mas notorios es que los beneficios econdmicos que se perciben

de acuerdo a la normatividad vigente no es para todos.

Para la dimension higiene y salud los resultados indican que el 56,5% de los
trabajadores de la Municipalidad Nueva Arica consideraran que la dimension

higiene y salud es regular, ademas de un 43,5% sostiene que es bueno.

Para la dimensién condiciones sanitarias y ambientales tenemos que el
34,8% de los trabajadores de la Municipalidad Nueva Arica consideraran que

es regular, ademas de un 65,2% sostiene que es bueno.

Para la dimension conflictos laborales tenemos que el 47,8% de los
trabajadores de la Municipalidad Nueva Arica consideraran que es regular,
ademas de un 52,2% sostiene que es bueno. Estos porcentajes se
evidencian que antes de tomar una decision se dialoga y con ello se
evidencia que también hay una consulta entre los trabajadores de la entidad
edil, ademas se discrepa de manera alturada sobre las probleméticas que

existen.

En relacién a la propuesta de modelo de liderazgo estratégico fue validado

por especialistas los mismos que registraron su coherencia en su estructura

Para la variable relaciones laborales el 65,2% de los trabajadores de la
Municipalidad Nueva Arica consideraran regular, ademas de un 34,8%
sostiene que es bueno, estos resultados se ponen de manifiesto al consolidar
las dimensiones remuneraciones; higiene y salud; condicione sanitarias y

ambientales y conflictos laborales.
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Vil.  RECOMENDACIONES

A la entidad municipal planificar y desarrollar el modelo de liderazgo
estratégico teniendo en cuenta la estructura en base a talleres, capacitaciones y
sobre todo lasteméticas fundamentales como es liderazgo, clima organizacional,

relaciones personales.

Al gerente de la municipalidad de Nueva Arica considerar programas de
relaciones interpersonales en donde se priorice el compromiso, responsabilidad y

sobre todo trabajo en equipo para poder cumplir con los objetivos institucionales.

Al area de personal, planificar y asignar presupuesto para desarrollar
actividades de integracion, ademas de planificar talleres socioemocionales como

parte del buen clima organizacional que debe mantenerse en la entidad.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema Objetivo Hipo6tesis | Variables Dimensiones Indicadores Metodologia

serd posible que la | General No se Liderazgo Capacidad directiva Enfoaue:

propuesta del disefiar modelo de planted estratégico Gestion institucional | Toma de decisiones q_ .

modelo de | . L hinétesis Competencias Cuantitativo

lid liderazgo estratégico para Y ;

\aerazgo . mejorar las  relaciones Recursos humanos | profesionales

estratégico mejore laborales en la Programa de . L

las relaciones |\, nicipalidad distrital de estimulos e Tipo:  Descriptiva

laborales ‘en la |\ \o\ 2" Arica Chiclayo incentivos — Propositiva

Iv_lun_|C|paI|dad 2020 ' ' Supervision

distrital de Nueva | ="~ . Sistema de control | Monitoreo _

?g;:g:? Chiclayo, | objetivos especificos Relaciones Incentivos Disefo: No
) Diagnosticar |aS re'aciones Iaborales Remuneraciones Sa|al’ia|eS eXperImenta|

laborales en la
Municipalidad distrital de
Nueva Arica, Chiclayo,
2020

Elaborar modelo de

liderazgo estratégico que

mejore  las  relaciones
laborales en la
Municipalidad distrital de
Nueva Arica, Chiclayo,
2020

Validar modelo de liderazgo
estratégico que mejore las
relaciones laborales en la
Municipalidad distrital de
Nueva Arica, Chiclayo,
2020

Reconocimientos
motivacionales

Normas protectoras

Higiene y salud Técnicas de
prevencion

Cond. sanitarias y | Aspectos

ambientales ergonémicos

Aspectos sanitarios

Conflictos laborales

Desacuerdos
individuales

Desacuerdos
grupales

Poblacién: 23
trabajadores de la
Municipalidad de
Nueva Arica

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 2: Variables y Operacionalizacion

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCAL
OPERACIONAL A
Variable Es la capacidad del responsable | El liderazgo estratégico es la Capacidad directiva
Liderazgo de dirigir la organizacion que | capacidad que tienen las | Gestién institucional Toma de decisiones
estratégico maximiza los recursos | personas para influir en otras
materiales y humanos para | para que estas cumplan Competencias profesionales
hacer efectivo la gestion | determinadas tareas o metas, -
institucional, asi como la gestion | esta influencia puede ser | Recursos humanos | Programa de estimulos e
de los recursos humanos | ejercida de diferentes incentivos
teniendo como soporte los | maneras. —
sistemas de control que permiten Sisterma d ol Supervision
el logro de objetivos Istema ae contro .
institgcionales.J(Cardona, 2015) Monitoreo
Segun (Raddatz, et el. 2006) | Son aquellas interrelaciones Incentivos salariales Ordinal

Variable

Relaciones
labores

cuando se habla de “relaciones
laborales” no tan solo se afecta
la relacional binomial existente
entre los empleadores vy
trabajadores, sino también atodo
el entorno cercano e inclusive
lejano que rodea a ambas
partes, afectando tal vez Ila
posibilidad de desarrollo que
estas podrian llegar a tener.

que se dan entre empresay
trabajadores para establecer
normas que permitan su
convivencia desarrollo 'y
productividad en la misma.

Remuneraciones

Reconocimientos motivacionales

Higiene y salud

Normas protectoras

Técnicas de prevencion

Cond. sanitarias y
ambientales

Aspectos ergonémicos

Aspectos sanitarios

Conflictos laborales

Desacuerdos individuales

Desacuerdos grupales




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR RELACIONES LABORALES
Estimado participante:

El presente cuestionario tiene como propdsito evaluar las relaciones laborales en la
Municipalidad distrital de Nueva Arica, que es de interés para una tesis de maestria
que seejecuta en la Universidad Cesar Vallejo. Frente a ello le pido responder de
manera reflexién, objetiva y sincera.

Lea detenidamente cada item y responda marcando con una de las afirmaciones y
decidaen qué grado esta de acuerdo o en desacuerdo con ellas. Marque con una X,
la respuesta.

5. Siempre 4. Casi siempre 3. Algunas veces 2. Casi Nunca
1. Nunca
N° ITEMS |5 [4 [3 ]2 |1
DIMENSION: REMUNERACIONES

01 La entidad municipal le proporciona oportunidades de crecimiento
econdémico y profesional.

02 Considera que el trabajo que desempefia estd de acuerdo con sus
capacidades

03 | Recibe su salario, aguinaldo y sus vacaciones de acuerdo a la ley

04 Es reconocido publicamente por los logros obtenidos en la entidad
municipal.

05 Durante los ultimos seis meses que viene laborando en la entidad
municipal ha recibido incentivos y/o reconocimientos.

06 | Le entregan bonos por los éxitos alcanzados en la entidad.

DIMENSION: HIGIENE Y SALUD

07 | Le parece que las salidas estan sefializadas correctamente

08 Considera usted que los cables de conexién son lo suficientemente
seguros.

09 | Encuentra usted los servicios higiénicos suficientemente limpios

10 | Su lugar de trabajo es seguro y ventilado.

11 Ha recibido informacion sobre Seguridad e Higiene Laboral en la entidad
municipal.

12 | Por la pandemia se han implementado medidas de bioseguridad.

DIMENSION: COND. SANITARIAS Y AMBIETALES

13 | Le parece que los niveles de ruido son aceptables

14 | Se han establecido protocolos sanitarios en la entidad municipal

15 | Le parece que los niveles de temperatura son aceptables

16 | Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de obstaculos

17 | El espacio del ambiente de trabajo facilita la realizacién de sus labores

DIMENSION: CONFLICTOS LABORALES

18 | La entidad municipal fomenta el didlogo para la resolucién de conflictos

19 Existen compafieros que toman decisiones sin consultar a los demas
trabajadores.

20 Suele tener discrepancias con sus compafieros de trabajo sobre las
politicas que la empresa efectla

21 Mantiene buenas relaciones Interpersonales con sus comparfieros de
trabajo y superiores.

22 | Existen interesen grupales en la entidad municipal.




FICHA TECNICA SOBRE RELACIONES LABORALES

Nombre: Escala para medir las relaciones laborales.
Autor: Edwin Tafur Chavarry
Fecha: 2020

Objetivo: Diagnosticar de manera individual el funcionamiento de las

P wDn PR

relacioneslaborales en sus dimensiones: Remuneraciones, Higiene y
salud, Cond. sanitarias y ambientales, Conflictos laborales.

Aplicacion: Municipalidad distrital de Nueva Arica

Administracion: Individual

5

6

7. Duracion: 25 minutos

8. Tipo de items: Enunciados
9

N° de items; 22
10. Distribucién: Dimensiones e indicadores

Evaluacion
Escala Escala cuantitativa
Cualitativa
) L Cond. Sanitarias Conflictos Relaciones
Remuneraciones Higiene y salud )
. y ambientales laborales laborales
Niveles
Puntaje Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo maximo | minimo | minimo | maximo | maximo | minimo maximo minimo maximo
Malo (1) 1 10 1 10 1 8 1 8 1 36
Regular (2) 11 20 11 20 9 17 9 17 37 73
Bueno (3) 21 30 21 30 18 25 18 25 74 110
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Anexo 4: Validacion por juicio de expertos

INSTRUMENTOSDE RECOLECCION DE DATOS

I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto : Dr. Carbajal Garcia Luis
1.2. Grado académico que ostenta
1.3. Institucién donde trabaja
1.4. Experiencia laboral (afios)
1.5. Titulo de la tesis

laboralesen la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo
1.6. Nombre del autor de la tesis
1.7. Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.

II. ASPECTOS A VALIDAR:

: Dr. en gestion publica y gobernabilidad.
: Universidad Nacional de Jaén.

: 8 anos

: Edwin Tafur Chavarry

: Modelo de liderazgo estratégico para las relaciones

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5[10[15[20]25[30[35[40]45[50[55[60[65]70[75[80|85[90]95] 100
Estd redactado (a) con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X
5 OBJETIVIDAD Describe ideas relacionadas X
con la realidad a solucionar.
Sustentado en aspectos X
3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.
4. ORGANIZACION El instrumento  contiene X
organizacion logica.
El instrumento contiene X
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adeggado (@) para mejorar la X
gestion educativa.
7.consisTENCa | Basado (a) en aspectos X
tedricos cientificos.
8. COHERENCIA Enpre las A variables, X
indicadores y el instrumento.
9. METODOLOGIA El |n§trument()_ responde al X
propdsito del diagnéstico
10.perTiNencia | Utily adecuado (a) para la X
investigacion
9
TOTAL 0
0
. OPINION DE APLICABILIDAD:
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 900 Lugar y fecha: Chiclayo 01 de setiembre del 2020

FIRMA DEL EXPERTO
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOSDE
RECOLECCION DE DATOS

l. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto : Luis Antonio Obeso Moncada
1.2. Grado académico que ostenta : Dr. Gestion publica y gobernabilidad

1.3. Institucion donde trabaja : Gerencia de salud Cajamarca

1.4. Experiencia laboral (afios) . 18 afios

1.5. Titulo de la tesis : Modelo de liderazgo estratégico para las relaciones
laboralesen la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo

1.6. Nombre del autor de la tesis : Edwin Tafur Chavarry

1.7. Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.

II. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5[10[15[20|25[30[35]40|45[50[55[60|65[70[75[ 80 85]90] 95[ 100
Estd redactado (a) con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X
Describe ideas relacionadas X

2. OBJETIVIDAD h X
con la realidad a solucionar.

Sustentado en aspectos X
3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.

El instrumento contiene X

4. ORGANIZACION PR
organizacion ldgica.

El instrumento contiene X
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

Adecuado (a) para mejorar la X

6. INTENCIONALIDAD i ;
gestion educativa.

Basado (a) en aspectos X

7. CONSISTENCIA .. o
tedricos cientificos.

8. COHERENCIA 'En'tre las ' variables, X
indicadores y el instrumento.
9. METODOLOGIA El instrumento responde al X
propdsito del diagndstico
10. peRTINENGIs | Uil Y @decuado (a) para la X
investigacion
41 4
TOTAL 2|5
5|10

ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

V. PROMEDIO DE VALORACION; 875 Lugar y fecha: Chiclayo setiembre del
2020

FIRMA DEL EXPERTO
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOSDE
RECOLECCION DE DATOS

I DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto : Gutiérrez Gonzales Robby
1.2. Grado académico que ostenta
1.3. Institucion donde trabaja

1.4. Experiencia laboral (afios)

1.5. Titulo de la tesis

2. ASPECTOS A VALIDAR:

: Dr. Gestién de la educaciéon
: Universidad Tecnolégica del Per(

: 5 afos

: Modelo de liderazgo estratégico para las relaciones

laboralesen la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo
1.6. Nombre del autor de la tesis
1.7. Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.

: Edwin Tafur Chavarry

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5[10[15]20]25[30[35[40]45[50[55][60[65]70[75[80|85[90]95] 100

Estd redactado (a) con

1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X

5 OBJETIVIDAD Describe ideas relacionadas X
con la realidad a solucionar.
Sustentado en aspectos X

3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.

4 ORGANIZACION El |_nstr'u,me,nt'o contiene X
organizacion légica.
El instrumento contiene X

5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adeggado (@) para mejorar la X
gestion educativa.

7.congisTENCa | Basado (@) en aspectos X
tedricos cientificos.

8. COHERENCIA 'En'tre las ' variables, X
indicadores y el instrumento.

9. METODOLOGIA El |n§tfumentq responde al X
propésito del diagndstico

10. perTINENGIs | Uil Y @decuado (a) para la X
investigacion

2| 2| 400
TOTAL 7|8
0|5
3.  OPINION DE APLICABILIDAD:
955

4. PROMEDIO DE VALORACION:

ﬁw%zzf&

Firma del experto

Lugar y fecha: Chiclayo 01 de julio del 2020
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: RELACIONES LABORALES

EUMA DE LA VARIANZA

DE LA SUMA DE LOZ TEMS

75
g5

72
68
63

85

70

-
[

70
53
gl

67

72
65

g4
&6

63

45.25
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[TEMS5/ PREGUNTAS O REACTIVOS

10

1
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10
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0.72 0.57 0.45 0.68 032 117

0.538

-
=
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Anexo 6: Propuesta de investigacion

PROPUESTA DE LIDERAZGO ESTRATEGICO PARA LAS RELACIONES
LABORALES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVA ARICA

l. INTRODUCCION

De acuerdo con Cruz, Rodea (2014) sostiene que el liderazgo es entendido como
la “habilidades que posee una persona para dirigir, influenciar y tomar decisiones”
en bien de la organizacion con la finalidad de alcanzar un conjunto de metas
preestablecidas de caracter beneficioso, Utiles para la satisfaccion de las

necesidades verdaderas del grupo.

De acuerdo a lo anterior la presente propuesta pretende constituirse en una
oportunidad de mejora, en donde se fortalezca a través de talleres los elementos

de las relaciones laborales en la entidad municipal objeto de investigacion.

La propuesta esta integrada por talleres seleccionados de manera especifica de
acuerdo a los objetivos propuestos y sobre todo al diagnéstico producto de la
recogida de los datos. En este sentido la propuesta pretende convertirse en una
oportunidad de mejora en la municipalidad de Nueva Arica, ademas servir de
instrumento para mejorar la las relaciones laborales en otras municipalidades de
laregién como de todo el pais.

I. Objetivos y / o propdsito

2.1. Objetivo general

+» Mejorar las relaciones laborales en la Municipalidad distrital de Nueva Arica.

2.2. Objetivos especificos

* Planificar talleres para mejorar las relaciones laborales.
% Disefar estrategias para mejorar las relaciones interpersonales entre

lostrabajadores de la municipalidad.
[l Teorias

De acuerdo con la revisién bibliografica Jeri (2004), sostiene que es de vital

importancia conocer las siguientes teorias del liderazgo:



Teoria X y teoria Y de McGregor.

Aqui se considera la “vision negativa de las personas, lo cual asume que los
trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las
responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca para trabajar
efectivamente(teoria X)” Ortega (2013). Por otro lado tenemos “la vision positiva
gue supone quelos empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las
responsabilidades y utilizan su autodireccion. (Teoria Y)”. (Jeri, 2004),

Teoria de los Rasgos

De acuerdo a esta teoria “el liderazgo es algo innato: se nace lider: Los rasgos,
la personalidad, las caracteristicas fisicas o intelectuales, distinguen a los lideres
de los que no lo son. Manifiestan que hay una mejor manera de liderar y que
variablesde la personalidad profundamente enraizadas permiten que ello suceda”
(Jeri, 2004)

Teorias del comportamiento: Ohio, Michigan y Texas.

Segun los autores en mencion citados por Jeri (2004), sostienen que el lider sélo
se posiciona en uno de los comportamientos identificados, se afirma que: los
lideresorientados a la persona (subordinados) tienden a lograr mas productividad

ysatisfaccion de los subordinados.

Teorias contingentes: Fiedler, Evans y House, Hersey y Blanchard.

Estos autores consideran que los administradores tendran éxito como lideres si
comprenden su estilo de liderazgo, diagnostican las situaciones y saben modificar
las situaciones y/o el estilo, para que ambos sean adecuados” (Jeri, 2004). De
acuerdo a lo planteado el lider eficaz y motivador debe “establecer y comunicar
losobjetivos, ofertar recompensas valiosas para sus subordinados y despejar la

ruta que permita alcanzarlas, suministrando ayuda constante” Ortega (2013).

V. Pilares.

De acuerdo Avila, Velazquez (2014). considera:

+ Liderazgo y planificacién estratégica

+» Compromiso con el desarrollo de las personas
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«+» Relacioén con los usuarios de servicios

<+ Prestacion de servicios

+ Informacion y comunicacion

V. Caracteristicas de la propuesta.

Como caracteristica principal se basa en los resultados producto del diagnéstico
dela variable en estudio, es por ello que se plantea la propuesta de liderazgo
estratégico. Por otro lado, de acuerdo a los expertos la propuesta se caracteriza
por: Es viable toda vez que se pretende ejecutar a través de la municipalidad en

mencion.

Son acciones que se desarrollaran con la participacion de los trabajadores

organizados por areas de trabajo.

Los ponentes seran especialistas en cada uno de los tdpicos, en coordinacion

conel investigador y representantes de la Municipalidad.

Asimismo se considera las dimensiones e indicadores como parte de la
operacionalizacion de las variables, dejando constancia que esta variable no fue

evaluada por que justamente fue la propuesta a desarrollar:

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Variable Capacidad directiva
Liderazgo Gestion institucional Toma de decisiones
estratégico Competencias profesionales
Recursos humanos Programa de estimulos e incentivos
Supervision
Sistema de control Monitoreo
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VI. Contenidos

instituciones de caracter publico y privado.

Elaboracion de materiales tal es el caso de dipticos,
tripticos y/o afiches relacionados a los talleres
desarrollados:

Elaboracion de recomendaciones y conclusiones del taller
para poder poner en practica en otras instituciones sobre
lostemas desarrollados.

Analisis y reflexion sobre el tema.

Evaluacion a través de listas de cotejo.

OBJETIVO DEL RECURSOS Y RESPONSABLE INSTRUMENTOS
ACTIVIDAD TALLER ESTRATEGIA A DESARROLLAR MATERIALES s A
EVALUACION
Saludo y bienvenida a los asistentes.
Desarrollo de dindmicas motivacional previa al desarrollo
deltaller entre los participantes.
Desarrollo del tema por especialistas en el mismo,
dirigida alos participantes.
Break.
Casos précticos, videos relacionados al tema.
Fortalecer Dgsarrollo de/téf:nicas didacticas como el debate, lluvias Separatas, I ioad
normas de deideas y polémicas sobre el tema tratado. tripticos. nvestigador
Capacidad respeto y Se desarrollan juego de rol, toda vez que se deben asumir y Lista de cotejo
directiva confianza las posiciones de diversos agentes de la sociedad en la | Auditorio de especialista
institucional solucion de problemas comunes dentro de las | municipalidad | ©" el tema
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Incentivar a los

Saludo y bienvenida a los asistentes.

participantes a v D_e;z_arrollo del ter_nfa por especialistas en el mismo, S?pgratas, Investigador
Toma de _tgmar , (;|rrgsa alos participantes. tripticos. y N Lista de cotejo
decisiones decisiones con S _ _ Auditorio de especialista
un fin v' Casos practicos, videos relacionados al tema. municipalidad en el tema
institucional v Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias
deideas y polémicas sobre el tema tratado.
v' Elaboracién de recomendaciones y conclusiones del taller
para poder poner en practica en otras instituciones sobre
lostemas desarrollados.
v' Andlisis y reflexion sobre el tema.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
v' Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo
Promover la deltaller entre los participantes. Separatas _
Competencia | Ccompetencia v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, tripticos. ' Investigador
S entre los dirigida alos participantes. y Lista de cotejo
orofesionales | tradajadores v Break. : Auditorio de gipgigrl:a
dela instituciéon | ¥ Casos practicos, videos relacionados al tema. municipalidad
v Desarrollo de manual de funciones sobre actividades
v" Andlisis y reflexién sobre el tema.
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo.
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Espiritu de
equipo.

Desarrollar
habilidades
detrabajo en
equipo

Saludo y bienvenida a los asistentes.

Desarrollo del tema por especialistas en el mismo,
dirigida alos participantes.

Break.

Casos practicos, videos relacionados al tema.

Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias
deideas y polémicas sobre el tema tratado.

Se desarrollan juego de rol, toda vez que se deben asumir
las posiciones de diversos agentes de la sociedad en la
solucion de problemas comunes dentro de las instituciones
de caracter publico y privado.

Analisis y reflexion sobre el tema.

Evaluacion a través de listas de cotejo.

Separatas,
tripticos.

Auditorio de
municipalidad

Investigador
y
especialista
en el tema

Lista de cotejo

Creatividad e
innovacion.

Desarrollar la
creatividad e
elespiritu

ANERNEE NN

Saludo y bienvenida a los asistentes.
Desarrollo de dinamicas motivacional previa al desarrollo
deltaller entre los participantes.

Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida
a

los participantes.

Separatas,
tripticos.
Auditorio de
municipalidad

Investigador
y
especialista
en el tema

Lista de cotejo

innovador en
lainstitucion

Break.

Desarrollo de estrategias de innovacion con
aplicacionestecnolégicas.

Andlisis y reflexién sobre el tema.

Evaluacion a través de listas de cotejo.
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Saludo y bienvenida a los asistentes.

v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo,
Des_e}rrollar ) glrrgia alos participantes. Separatas, Investigador
Solucion de habilidades ' , . tripticos. y Lista de cotejo
roblemas parala solucion v' Se plantean estrategias para identificar problemas. Auditorio de especialista J
P ) de problemas 4 Sg gxplican alte,rr?ativas para enfrentar municipalidad en el tema
situacionesproblematicas.
v' Andlisis y reflexién sobre el tema.
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo.
v/ Saludo y bienvenida a los asistentes.
v Desarrollo de dindmicas motivacional previa al desarrollo
deltaller entre los participantes.
v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo,
Promover dirigida alos participantes. _
Necesidades | iniciativas de | ¥ Break | Separatas, | Investigador
individuales | caracter v Casos précticos, videos relacionados al tema. tripticos. y o Lista de cotejo
do | dividual v Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias | Auditorio de espeIC|aI|sta
elogro ndividua deideas y polémicas sobre el tema tratado. municipalidad | " €l tema
dentrode la v Elaboracién de recomendaciones y conclusiones del taller
Institucion para poder poner en practica en otras instituciones sobre
lostemas desarrollados.
v' Andlisis y reflexién sobre el tema.
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo.
Fortalecer v' Saludo y bienvenida a los asistentes. Separatas, Investigador
. . v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, tripticos.
Formaciony | cualidades de o . y Lista de cotejo
L ny dirigida alos participantes. . especialista
consejeria | consejeria en v Break Auditorio de |
lainstitucion  oracticos. Vi i municipalidad | ©" €1 {6Ma
. v' Casos practicos, videos relacionados al tema.
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Elaboracion de materiales tal es el caso de dipticos, tripticos
y/o afiches relacionados a los talleres desarrollados:

v' Elaboracion de recomendaciones y conclusiones del taller
para poder poner en practica en otras instituciones sobre los
temas desarrollados.
v' Andlisis y reflexion sobre el tema.
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
v' Desarrollo de dindmicas motivacional previa al desarrollo del
taller entre los participantes.
v' Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a
los participantes.
Y Break Separatas i
o Generar v/ Casos practicos, videos relacionados al tema. tripticos. ’ Investigador
Paciencia y estratedias para v" Desarrollo de técnicas de habilidades blandas. y o Lista de cotejo
tolerancia gias p v Se generan dinamicas de trabajo. Auditorio de especialista
la tolerancia v Elaboracion de materiales tal es el caso de dipticos, tripticos | municipalidad en eltema
y/o afiches relacionados a los talleres desarrollados:
v' Elaboracion de recomendaciones y conclusiones del taller
para poder poner en practica en otras instituciones sobre los
temas desarrollados.
v' Andlisis y reflexiéon sobre el tema.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.

53




VIl.  Evaluacién

El liderazgo estratégico como instrumento para anunciar los escenarios futuros
a través de los métodos y disposiciones actuales en la esfera municipal nos
permite reconocer las visiones y aspiraciones de la poblacién y municipalidad,
para su realejecucion y cumplimiento en beneficio de la poblacion.

Asimismo a iniciativa del investigador se ha considerado la siguiente lista de cotejo.

PREGUNTAS SI NO

Demuestran compromiso en el desarrollo del taller y/o
capacitacion

Participa de forma activa en las actividades del taller y/o
capacitacion

Se compromete en desarrollo del taller y/o capacitacion
Presta atencion a las indicaciones de los capacitadores.
Muestra responsabilidad y dedicacion en el desarrollo del
taller y/o capacitacion

Demuestra interés por el conocimiento aprendido.

Se compromete en aplicar los conocimientos en sus
labores diarias.

Participan e interactia en las dinamicas.

VIIl.  Vigencia de la propuesta

La vigencia de la propuesta se fundamenta en las teorias de la gestion publica,
enla medida que siempre estan buscando la calidad de servicio, atencién al
ciudadanoy sobre todo las relaciones laborales que deben existir entre

comparfieros de la municipalidad en mencion.



Anexo 7: Criterio de experto

Estimado (a): Mg. Luis Antonio Obeso Moncada

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de
investigacionTitulada: Modelo de liderazgo estratégico para las relaciones laborales en
la Municipalidad distrital de Nueva Arica, Chiclayo. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinion. Para ello debe

marcar con una (X) enla columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA

l. Redaccién Cientifica

1.1 La redaccidon empleada es clara, precisas, concisa y X
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion X
cientifica

Il. Légica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica | X
tratada

2.2.2 | El problema se ha definido segun estandares internaciones | X
de la investigacion cientifica

2.2 Objetivos de la Investigacion

2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de la investigacion | X

2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto campo
de accion, supuestos y metodologias e instrumentos | X
utilizados.

2.3 Previsiones metodolégicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios X
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son X
apropiados para los propésitos de la investigacion

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos X

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacién son propios del tipo de la investigacion | X
planteada.

2.4 Fundamentacién tedricay epistemolégica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revision de la bibliografia referida al | X
modelo.

2.4.2 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la X
investigacion

2.5 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y Ila X
correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos
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2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion

[l Fundamentacion y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacién teérica y epistemoldgica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva
ciencia.

3.2. | EI modelo propuesto es coherente, pertinente y
trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones o instituciones.

v Fundamentacion y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacion teorica guarda relacién con la
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacion de
variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propésito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

Esta apto para su aplicacion de ser necesario

Validado por: Mg Luis Antonio Obeso

MoncadaEspecializado: Investigacion

Categoria Docente:

Tiempo de Experiencia: 18 afios

Cargo Actual: Funcionario en gerencia de salud

Cajamarca.Fecha: Julio del 2021
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Anexo 8: Base de datos

TV

70
77
77
75
77
75
70
73

72
73

73
75
73
73
75
71

69

64
68
69
69
71

74

D4: CONFLICTOS LABORALES

™
18
18
18
18
19
18
17
18
17
17
17
18
19
18
18
18
15
14
13
14
16
13
17

22

21

20

19

18

D3: COND. SANITARIAS Y AMB

L)

17

16

15

14

13

D2: HIGIENE Y SALUD

T

12

11

10

D1: REMUNERACIONES

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

22
23
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