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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion que existe entre el
liderazgo administrativo y el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo. La metodologia es estructurada
siguiendo un paradigma positivista y enfoque cuantitativo, implicando realizar una
investigacion tipo basica con un disefio no experimental-transversal y requiriendo
de un nivel correlacional. Ademas, se hizo uso de cuestionarios aplicados a una
muestra de 93 trabajadores. Los hallazgos identifican descriptivamente un
liderazgo administrativo bueno (52.7%) y un desempefio laboral bueno (57%);
también, en la estadistica inferencial se encontrd correlacion significativa entre el
liderazgo administrativo con el desempefio laboral (Sig .001; Rho Spearman: .961)
y sus dimensiones: Desempefio en las tareas (Sig .001; Rho Spearman: .850),
desempefio contextual (Sig .001; Rho Spearman: .891) y desempefio
organizacional (Sig .001; Rho Spearman: .885). Concluyendo, que el liderazgo
administrativo tiene un alto grado de relacion con el desempefio laboral,
desempefio en las tareas, desempefio contextual y desempefio organizacional,

respectivamente.

Palabras clave: Liderazgo administrativo, desempefio laboral, desempefio en las

tareas, desempefio contextual, desempefio organizacional.
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ABSTRACT

The general objective of the research is to determine the relationship that exists
between administrative leadership and the job performance of workers in a district
municipality of the province of Chiclayo. The methodology is structured following a
positivist paradigm and quantitative approach, involving carrying out basic research
with a non-experimental-cross-sectional design and requiring a correlational level.
In addition, questionnaires were applied to a sample of 93 workers. The findings
descriptively identify good administrative leadership (52.7%) and good job
performance (57%); Also, in the inferential statistics, a significant correlation was
found between administrative leadership with job performance (Sig .001; Rho
Spearman: .961) and its dimensions: Task performance (Sig .001; Rho Spearman:
.850), contextual performance (Sig .001; Rho Spearman: .891) and organizational
performance (Sig .001; Rho Spearman: .885). Concluding, administrative
leadership has a high degree of relationship with job performance, task
performance, contextual performance and organizational performance,

respectively.

Keywords: Administrative leadership, job performance, task performance,

contextual performance, organizational performance.
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l.  INTRODUCCION

Una institucion publica a nivel mundial se enfrenta a ciertas restricciones en
la administracion de los recursos, demandas, tensiones y contradicciones entre
trabajadores. Requiriendo la necesidad de equilibrar los diferentes intereses para
poder prosperar continuamente y generar un bienestar en la institucion. Es
entonces, que para poder dirigir, direccionar y cumplir con los objetivos, es
necesario contar con liderazgo administrativo (Franken et al., 2020).

En Pakistan, se evidenci6 que una persona como lider administrativo dentro
de una organizacion desarrolla un sentido de compromiso, por lo que se expresa
una relacion directa (p=0.01; r:54.1%) y la satisfaccion laboral (p=0.01; r: 62.6%).
Por ende, en las oficinas del sector publico los jefes deben estar capacitados para
mejorar las caracteristicas de la administracion, con el fin de promover un entorno
justo (Khuwaja et al., 2020).

En Estambul, se corrobora la afirmacion, al indicar que el compromiso de los
trabajadores del sector publico hace que se obtenga mejores desempefios en la
institucion (p=0.05; r: 33.3%). Entonces el liderazgo es un impulsor del desempefio
indirectamente al trabajador. Por consiguiente, en Qatar se dice que, para inspirar
a los empleados a mejorar su forma de desempefio dentro de una organizacion
gubernamental, se requiere liderazgo (Al-Jedaia & Mehrez, 2020).

En cuanto al desempefio de los trabajadores, se rescaté que los municipios
de Bogota (98,4%), Medellin (98,4%), Ibagué (98,2%), Tunja (92,8%) y Cali (90,8%)
en Colombia recibieron las mejores calificaciones. Mientras, la alcaldia ubicada en
San Juan de Sincé (22.2%), Guamal (33.9%) y San Onofre (34.3%), representaron
los puntajes mas deficientes. Segun las entidades, debe existir articulacion entre el
talento humano, direccionamiento y planeacién, con liderazgo para lograr brindar
de manera eficiente y eficaz los servicios a la poblacién (Gobierno de Colombia,
2022).

Lo mismo se evidencia en el ambito nacional, no todas las instituciones
publicas reflejan un buen desempefio. Segun la encuesta Anual de Ejecutivos al
2022 considera que el Ministerio de Educacion (78% desempefio deficiente),
Ministerio del Interior (84% desempefio deficiente), Congreso de la Republica (82%
desempeiio deficiente), y Ministerio de Transportes y Comunicaciones (86%

desempeiio deficiente), son los que presentan los peores desempefios. Ello se



debe a que existen deficientes competencias para poder administrar el aparato
publico, requiriendo lideres que generen los cambios estructurales, eficiencia y
operatividad de las instituciones (Gestion, 2023).

Por otro lado, en entidades publicas descentralizadas de Lima se han
encontrado una alta percepcion de liderazgo, el 65% considera que casi siempre y
siempre, los trabajadores se encuentran impulsando el logro de los objetivos y
manifiestan que se debe por la supervision rigurosa e interpersonal (56.4%),
permitiendo que se dinamice, delegue labores y por ende aumente su desempefio
en las actividades (Boy et al., 2022).

Esta situacion también se presenta a nivel local, pues la informacion
obtenida en las instalaciones de la municipalidad de Chiclayo indica importantes
desajustes en el liderazgo, ya que los pedidos de cumplimiento de tareas son
enviados por el superior, no obstante los empleados no expresan sus necesidades.
Ello conlleva que las oficinas no logren el cumplimiento de sus actividades, realicen
mala planificacion y no se cumpla lo establecido en plan operativo institucional, por
ende, se no se ejecute adecuadamente su presupuesto y su desempefio se vea
mermado, conllevando a despidos o cambios de area.

Debido a esto se presenta la posterior interrogante ¢ Cual es la relacion que
existe entre el liderazgo administrativo y el desempeiio laboral de los trabajadores
de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo?

Siguiendo a Bedoya (2020) toda investigaciéon debe tener al menos una
justificacion, tedrica, metodoldgica y social. El estudio tiene una justificacion teérica
porque se materializa en la teoria del liderazgo como un fenémeno que hace al ser
humano evolucionar y cambiar segun el entorno para permitir conducir y formar
individuos preparados para puestos superiores en una institucion. También, tiene
una justificacion metodoldgica, debido a que se sujeta en el analisis descriptivo e
inferencial, siguiendo procedimientos establecidos por Spearman, para la
determinacion de correlacion de variables ordinales, generando resultados
consistentes.

A su vez, tiene justificacion social ya que en el contexto institucional requiere
contar con personal administrativo lideres, que cuenten con capacidades diferentes
y actitudes de compromiso que mejoren su desempefio para poder brindar servicios

eficientes a la poblacion. Frente a ese contexto es que se busco de objetivo general,



determinar la relacion que existe entre el liderazgo administrativo y el desempefio
laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Chiclayo.

Mientras que los objetivos especificos son:

Identificar el nivel de liderazgo administrativo de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

Evaluar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

Por ultimo, analizar como incide el liderazgo en las dimensiones del
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia
de Chiclayo.

Finalmente la hip6tesis concebida indica que existe una relacion entre el
liderazgo administrativo y el desempefio laboral de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.



ll. MARCO TEORICO

La investigacion optd por la recopilacion de investigaciones previas para
profundizar en las variables, por lo que a nivel internacional se cuenta con el estudio
de Eze etal. (2023) buscando la relacion entre el desempefio laboral y las
estrategias administrativas en una entidad publica de la region del Estado de
Enugu. Con una muestra de 605 encuestados, se desarroll6 una investigacion de
indole no experimental con un enfoque cuantitativo y cuestionarios como
herramientas de recogida de datos. De acuerdo a los resultados, las dimensiones
de las estrategias administrativas, como la toma de decisiones (con un valor de
0.64), la delegacion (con un valor de 0.52), la comunicacién abierta (con un valor
de 0.83) y la gestidn del bienestar del personal (con un valor de 0.88), evidenciaron
tener una relacion significativa altamente positiva con el desempefio laboral. En
conclusién, se demostro la presencia de relacion directa con un valor de 0.82 entre
las estrategias administrativas y desempefio laboral, lo que sugiere que el
desempefio de los empleados puede mejorar mediante el uso de estas técnicas.

A suvez, Anwar et al. (2023) en su articulo buscaron examinar si el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores en un centro en Pakistan. La ejecucion del trabajo tuvo un sentido de
alcance correlacional, sin fines experimentales con un paradigma cuantitativo,
implicando la administracion de cuestionarios a 466 empleados de la muestra. De
acuerdo a los resultados, se obtuvo un valor de 0.233, evidenciado que existe un
efecto significativo respecto al liderazgo sobre el compromiso construido por los
trabajadores. Del mismo modo, una puntuacién de 0.680 indicé que el liderazgo
tuvo un impacto considerable en el desempefio del personal. En conclusion, sugiere
un mayor papel del liderazgo en la consecucion de resultados favorables para la
organizacion.

De igual forma Zaw & Takahashi (2022) indagaron en la presencia de
relacion entre liderazgo transformacional y desempefio contextual. Emplearon una
metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental por lo que no existié ningun
tipo de manipulacion, nivel relacional, seleccionado a 282 participantes como parte
de la muestra para la aplicacion de los instrumentos en torno a las variables. De
acuerdo a los resultados, el valor significativo de 0.001 indico la presencia de

relacion entre la variable principal con la dimension dedicacion al trabajo. Del mismo



modo, la hipotesis establecida se vio respaldada por el andlisis de interaccién, que
reveld una relacién sustancial de 0.96 entre el liderazgo transformacional y la
atencién plena. En conclusion, se demostré que las variables de estudio funcionan
como un recurso laboral la cual estd mediada por aspectos como el sentido de
compromiso de los trabajadores de manera regular con la conciencia plena de
rasgo. En conclusion, se investigd la dimension de la conciencia plena como
recurso personal y el resultado fue un valor de 0.73.

Ariussanto et al. (2020) pretendieron identificar el estilo de liderazgo en el
desempeiio de los trabajadores. Se desarrollé un estudio bajo el paradigma
cuantitativo, corte transversal con 50 colaboradores como muestra seleccionada
para la aplicacion de los cuestionarios. De acuerdo con los resultados, se establecio
una relacién con un valor de 0.757 respecto al estilo de liderazgo identificado y la
forma en como se comprometen los empleados con las tareas asignadas, asi como
el entorno de trabajo. Por consiguiente, existe una correlacion significativa entre el
compromiso de los empleados y su desempefio (0.602). En conclusion, se identificd
que el estilo de liderazgo no puede afectar directamente al desempefio de un
empleado, sino que se trata de una interaccion entre la alta direccién y el personal,
gue hace necesario el uso de una variable intermediaria para optimizar la forma en
como se desempeifian los trabajadores.

Asimismo, Agarwal (2020) en su estudio evalud si el liderazgo se relaciona
con la forma en como se desempefian los colaboradores caracterizados en un
sector bancario en los Emiratos Arabes Unidos. Se utilizé un enfoque cuantitativo,
con una muestra de 200 empleados seleccionados de 5 instituciones tomados a
través de técnicas de muestreo aleatorio simple. Segun lo encontrado, se puede
decir que, el desempeiio de los colaboradores tuvo una relacion positiva sustancial
(valor de 0.000) entre el liderazgo democréatico y el transformacional. En
consecuencia, el estilo se ajusta a los objetivos de la organizacion y a los individuos
que trabajan en ella. Asimismo, la cultura, los valores y el entorno influyen en el
estilo de liderazgo. En conclusion, se ha demostrado que los estilos de liderazgo
eficaces aportan a grandes rasgos en el logro de los objetivos, ademas de
garantizar un mejor desenvolvimiento de los colaboradores.

Dentro de las investigaciones nacionales, se cuenta con Malhaber (2022)

quién indago en la correlacion entre liderazgo transformacional y el modo en cémo



se desempefian los trabajadores que laboran en una Municipalidad. Para llevar a
cabo el estudio se utlizO una guia metodologica de investigacion basica,
seleccionando a 55 trabajadores, ademés de ser un estudio no experimental con
un alcance correlacional y transversal. Los hallazgos revelaron que el 47% de los
lideres tenian un liderazgo bajo, lo que indica que carecian de sentido de autoridad
para dirigir a su equipo. El 53% de los lideres tenian un bajo desemperfio, lo que
indicaba que sus subordinados no llevaban a cabo las tareas o funciones
designadas con el nivel requerido. Del mismo modo, se demostrd que el liderazgo
transformacional correlacional positivamente con los aspectos del desempefio
laboral en (Conocimiento) 0.911, (Habilidades interpersonales) 0.846, (Trabajo en
equipo) 0.901 y (Iniciativa) 0,809. En conclusion, se demuestra una relacion
significativamente directa respecto a las variables en un 0.916.

En el mismo contexto, Caballero (2022) se propuso establecer la correlacion
respecto a la variable clima institucional y el desempefio de los trabajadores en una
Municipalidad ubicada en Huanuco. Se utiliz6 un disefio no experimental y un
enfoque cuantitativo para realizar un estudio aplicado sobre una muestra de 283
empleados, a los que se aplicaron instrumentos de recogida de datos. De acuerdo
con los resultados, se evidencié una baja calificacion del 23% para el clima
institucional y una mala calificacion del 25% para el desempefio de las tareas, lo
que indica un bajo D. de las tareas en un 53%, del D. contextual en un 53% y del
D. organizacional en un 20%. Las hipotesis establecidas probadas también
mostraron que el D. de las tareas esta influido por la variable clima institucional en
un 0.042, el D. contextual en un 0.017 y el D. organizacional en un 0.203. En
conclusién, se demuestra una correlacion directa entre las variables investigadas
en un 0.033.

Mientras que, Zapana (2021) buscé establecer que el liderazgo guarda
relacion con la forma del desempefio laboral en trabajadores de una empresa en
Bellavista. Metodologicamente, se incluyé una muestra de 50 trabajadores que
dieron su consentimiento para utilizar los instrumentos en un paradigma positivista,
alcance correlacional y no experimental. En relacion con los resultados, el 87%
demostré un alto grado de liderazgo junto con un nivel de desempefio laboral del
84%. Del mismo modo, se determind relacion respecto a la variable desempefio

laboral y los componentes de liderazgo, con valores de 0.533 en L.



transformacional, 0.533 en L. transaccional y 0.369 en L. laissez-faire. En
conclusién, un valor de 0.625 indica que se ha validado la relacion entre el
desempeiio del personal y el liderazgo, lo que subraya la importancia de prestar
atencién tanto al capital humano de la empresa como a sus operaciones.

Segun Carridon (2020) establecié como objetivo detallar en qué medida se
relaciona la forma de liderazgo en areas de gerencia y el desempefio en areas de
trabajo. Se empled una metodologia de disefio no experimental con nivel
correlacional, ademas los cuestionarios se aplicaron a una muestra de cuarenta
trabajadores. Los resultados indicaron que un 40% de los trabajadores mostraban
fuertes cualidades de liderazgo, lo que indica que tienen poder para guiar a los
demas. Por otra parte, el 50% de los trabajadores demostré un bajo desempefio,
afectando directamente al crecimiento de la empresa. Del mismo modo, se constato
la relacion directa entre la variable principal y las dimensiones de la segunda
variable, mencionado la comunicacion (r = 0.877), la toma de decisiones (r = 0.767)
y la actitud laboral (r = 0.534). En conclusion, se demuestra relaciones directas
entre la forma de liderazgo en areas gerenciales y la forma en cémo se guia a los
trabajadores para que tengan un adecuado desempefio en un 0.693.

Finalmente, Candela (2019) buscé establecer la correlacion entre
compromiso organizacional y desempefio contextual en colaboradores de una
empresa alimentaria. Metodoldégicamente se emple6 un estudio de caracter
cuantitativo, disefio no experimental, con un alcance correlacional, no experimental
con 248 colaboradores quienes respondieron a la escala de Meyer y Allen y el
cuestionario de Coleman y Borman. Segun los resultados se indico un grado medio
de compromiso organizacional del 56%. Para el desempefio contextual se mostré
una puntuacion media del 42%, predominando el cumplimiento y escrupulosidad.
Asimismo, se infirieron correlaciones positivas entre las dimensiones de las
variables investigadas, con niveles de significacion de 0.001. Esto implica que,
aunque los indices de las dimensiones CO sean mas elevados, los indices de las
dimensiones CD también lo seran. En conclusion, las variables estan relacionadas,
por lo que cuando los empleados muestren mayores niveles de compromiso, esto
se refleja en los comportamientos relacionados con el desempefio contextual.

Seguidamente se procede a detallar las bases tedricas, primero, el liderazgo

administrativo, la naturaleza dinamica de la teoria del liderazgo significa que



siempre esta evolucionando y cambiando. De ella destaca la teoria convencional
del liderazgo, la cual es originaria de la idea del Gran Hombre, que sostiene que los
lideres nacen con determinadas cualidades innatas (Nasibullah, 2023).

Le sigue la teoria de los rasgos, que sostiene que un lider debe poseer una
serie de rasgos para tener éxito y que los lideres pueden crearse o adquirirse. A
continuacion viene la visidn conductista, que sostiene que los lideres se crean
principalmente prestando atencion a sus acciones mas que a sus atributos de
caracter. Como resultado, se fusionaron las teorias situacional y contingencial con
algunos aspectos ambientales significativos. Es asi que, las teorias resultantes
abarcan el liderazgo integrador, asi como el liderazgo compartido, colectivo y
colaborativo (Benmira & Agboola, 2021).

La teoria del comportamiento, se caracteriza por que el liderazgo es la
adquisicion y formacion de individuos para prepararlos para ocupar puestos
directivos en una organizacion. Es asi que, se basa en la determinacion de los
estilos del lider y las formas de comportamiento de los subordinados, haciendo
hincapié en el comportamiento del lider, con el poder del lider y la tendencia de los
subordinados a obedecer (Yeganegi & Zadeh, 2018). De las teorias mencionadas,
la teoria del comportamiento sustenta el desarrollo del estudio ya que sostiene que
cada persona debe estar cualificada y poseer las capacidades necesarias para
asumir una funcion directiva que le permita supervisar a un equipo de trabajo.

El liderazgo administrativo, se define por una practica coherente dirigida a
las energias, talentos y capacidades de una persona para cumplir con las metas
mediante un proceso de motivacion constructiva. En consecuencia, un lider para la
empresa, genera nuevos conceptos para una ruta de correccion durante el proceso
de transformacion organizativa. Asi, fomenta la capacitacion y el apoyo a los
demas, ademas de desarrollar visiones a futuro, estrategias y fundamentos
culturales de la organizacion para la transformacion (Magsood, 2020).

Bajo la misma linea, la funcion primordial del liderazgo administrativo dentro
de la empresa debe entenderse como inspirar y dinamizar a los individuos para
hacer realidad la misién de la organizacién, que se delinea como los objetivos
esenciales que deben alcanzarse (Knippenberg, 2020). Del mismo modo, las
caracteristicas humanas, el comportamiento, los patrones de interaccion, los

vinculos de rol, las opiniones de los seguidores, el efecto sobre los objetivos de la



tarea y la cultura organizativa se han utilizado para describir el liderazgo
administrativo. La gran mayoria de estas expresiones aluden a un enfoque de
liderazgo que hace hincapié en la importancia de lograr resultados favorables
dentro de una empresa (Yukl, 1989).

Establecer objetivos, seleccionar la forma de alcanzarlos y, a continuacion,
poner en practica las habilidades y los recursos necesarios para alcanzarlos forman
parte de la funcion de liderazgo. Por lo tanto, para construir estructuras
organizativas destinadas a definir y producir objetivos y valores de grupo, asi como
a integrar la identidad corporativa, a menudo se requiere liderazgo (Kocak, 2019).

Del mismo modo, una cualidad fundamental del liderazgo es la capacidad de
apoyar los esfuerzos tanto individuales como de grupo para comprender y persuadir
a los demas respecto a la toma de decisiones que se dara a fin de obtener metas
en comun. En consecuencia, un lider se convierte en un elemento necesario para
el crecimiento de la empresa porque es responsable de inspirar a los empleados
un alto grado de devocién y motivacion. En consecuencia, la eficacia de un lider
radica en su capacidad para forjar una visién del futuro de la organizacion,
asegurarse de que todos los miembros estan comprometidos con este objetivo y
garantizar que se centran en él (Cakir & Adiguzel, 2020).

Respecto a las dimensiones de la variable liderazgo administrativo se tiene
a percepciones; se dice que es una de las capacidades humanas mas vitales, ya
gue permite a las personas clasificar, reconocer y analizar la informacién sensorial
para comprender su entorno. Por tanto, la representacion precisa del entorno
sensorial a medida que evoluciona en tiempo real por parte del sistema perceptivo
es esencial para interactuar con éxito con los objetivos y agentes del entorno
(Hogendoorn, 2022).

Las percepciones de los individuos desempefian un papel crucial a la hora
de determinar los métodos y los resultados de cémo perciben a otros individuos,
incluidos los rasgos sociales, el reconocimiento emocional y las evaluaciones de
rasgos. De forma similar, ha crecido en importancia dentro de una organizacion
porque afecta directamente al comportamiento de los empleados. Es decir, porque
la percepciéon de un individuo puede influir directamente en su forma de actuar o
comportarse con el entorno y, en consecuencia, se cree que tiene una conexion

directa con la conciencia (Alt & Phillips, 2022).



La percepcibn humana, por su parte, describe como se siente
psicolégicamente un individuo respecto a su entorno; refleja el sentido que tiene
una persona del lugar y como influye en su apego emocional a experiencias
anteriores. Asi pues, medir la percepcion del entorno contribuye a comprender
mejor el medio en que se vive, lo cual es crucial para moldear el comportamiento
de un individuo (Huang et al., 2023).

Como segunda dimension se tiene a caracteristicas, son aquellos elementos
que se generan bajo procesos administrativos y organizacionales de manera
eficiente, gestionando eficazmente los recursos con los que cuenta la institucion.
Como resultado, el sentido de la caracteristica permite el establecimiento de rangos
de trabajo o el cumplimiento de funciones y objetivos predeterminados, junto con el
cumplimiento de fuentes como organizar, planificar, controlar y evaluar los recursos
mas cruciales de una empresa, que suelen ser sus empleados (Waal, 2011).

Como resultado, el rasgo de caracteristica enfatiza el concepto de trabajo
desinteresado, que ayuda enormemente a la organizacion del lider. Por lo general,
el comportamiento eficaz tiene una influencia significativa en los sistemas sociales.
Como resultado, los rasgos inconscientes tienen altos grados de confianza, que
luego se utilizan en los procesos modificados de acuerdo a la caracteristica
empresarial (Sonmez & Adiguzel, 2020).

Como tercera dimension se tiene la cultura organizacional, definidas como
patrones comunes de presunciones fundamentales que un grupo aprende a medida
gue trabaja en cuestiones de integracion interna y adaptacion externa, funcionando
lo suficientemente bien como para ser considerado legitimo. La cultura
organizacional son, por tanto, sistemas de valores que afectan la manera en cémo
las personas deciden en direccion a su centro de laboral sin que éstas se den
cuenta, siendo importante porque engloba las normas que los empleados perciben
y caracterizan en su lugar de trabajo (Nneji & Asikhia, 2021).

Las multiples combinaciones de elementos (denominados practicas,
simbolos, expresiones o formas), valores y presunciones subyacentes que
conforman la organizacion de los miembros constituyen la cultura. Mediante el
intercambio de informacién pertinente, los equipos de empleados con capacidades
complementarias son capaces de realizar tareas que no podrian llevar a cabo solos,

y asi es como el trabajo en equipo beneficia a la organizacion. Esto demuestra que
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el rendimiento se ve afectado positivamente por la cultura organizacional, ya que
se refleja en las tareas realizadas (Marampa et al., 2019).

Sobre la variable desempefio docente se sostiene en la teoria de desempefio
laboral, dentro de lo cual destaca el modelo integral de Campbell, quien enumero
las caracteristicas que componen los comportamientos, cada uno de los cuales se
identifica por las tareas que implica y que son todas ellas controladas por el
trabajador para un 6ptimo desempefio. Asi, se tiene a la dimension de iniciativa,
que incluye los comportamientos de esfuerzo, la dimension contraproducente, que
se caracteriza por los comportamientos destinados a disminuir la posibilidad de
alcanzar los objetivos, la dimension técnica, que incluye los comportamientos
fundamentales del trabajo que resumen lo que se hace para generar resultados de
trabajo positivo y la comunicacion para la transmision de informacion adecuada
(Sandall et al., 2022).

Seguidamente se expone el modelo de necesidades establecido por
Maslow, partiendo de ello nace la teoria de la motivacion en los trabajadores dentro
de las organizaciones, destacando el desempefio como un elementos clave para
lograr cumplir con las metas asignadas. Es asi que, se sugiere que las personas se
ven impulsadas a satisfacer sus demandas, que van desde las mas fundamentales
hasta las mas inaplazables. Por tanto, las necesidades més importantes son de
naturaleza mas social y tienen que ver con las obligaciones y funciones que soporta
la organizacion (Uka & Prendi, 2021). Esta teoria funciona como fundamento ya
gue afirma que cada persona necesita motivacion para el desarrollo eficaz de su
trabajo. En otras palabras, en general un trabajador puede desempefar sus
responsabilidades lo mejor posible siempre que se sienta inspirado por su
empleador.

Conceptualmente la variable desempefio laboral se entiende como el valor
organizativo esperado de sus acciones. Como resultado, el comportamiento en el
trabajo esta directamente relacionado con el desempefio de un individuo mas que
con el resultado de esa accion. En este componente intervienen una serie de
variables, como la competencia en las tareas, la concienciacion, la disciplina
laboral, la mejora del trabajo y la disposicion a la innovacion (Bienkowska & Tworek,
2020).
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También puede definirse como un valor afiadido para la empresa por la
forma en que los trabajadores se comportan, ayudando directa e indirectamente a
la empresa a alcanzar sus objetivos y cumplir sus normas. Desde este punto de
vista, el desempefio se define como todas las acciones reconocidas que estan
directamente relacionadas con la realizacion de tareas fundamentales y se
considera una competencia en la que los trabajadores llevan a cabo tareas
reconocidas como parte de su trabajo (Rathnaweera & Jayatilake, 2020).

De igual forma, el desempefio se define como la forma en que los
trabajadores desarrollan tareas asignadas dentro de una empresa respetando las
directrices y la cultura establecida, asi como ejemplificando y cumpliendo las
normas que se exigen a cada individuo. Como resultado, estas acciones apoyan
las proyecciones de meta a alcanzar llevando a cabo las tareas asignadas de forma
adecuada en las circunstancias dadas (Caliskan & Kéroglu, 2022).

El concepto de desempefio laboral es significativo y recibe una atencion
constante dentro de la rama del recurso humano como fuente de crecimiento para
una empresa. Por lo tanto, los empleados no pueden rendir al nivel esperado en un
entorno de trabajo inadecuado, ya que lo que se les asigna es mucho mayor a las
capacidades que poseen, sin contar que no se les reconoce su labora, existen
plazos de pago mal definidos, deficiencia en la toma de decisiones y escasez de
oportunidades para aportar ideas que puedan afectar al rendimiento de los
empleados (Moreira et al., 2022).

Respecto a la presente variable se exponen las siguientes dimensiones, se
tiene a desempefio en las tareas, caracterizada por la calidad y cantidad de trabajo
que requiere las actividades basicas incluidas en las descripciones de los puestos
de trabajo de los empleados. Se trata de una situacion que compone los principales
elementos del trabajo, la cual es desarrollada por el empleados y controlada por el
directivo (Caliskan & Kéroglu, 2022).

Dicho de otro modo, se refiere mas bien al contexto en el que el trabajador
desempeiia sus principales responsabilidades y acciones asociadas. Las acciones
de los trabajadores apoyan las actividades técnicas del proceso de produccién, que
incluyen la planificacion, la organizacion, la fijacion de prioridades, la muestra de
responsabilidades, la orientacion a objetivos y el trabajo eficaz (Aslan et al., 2022).

La capacidad de un empleado para llevar a cabo tareas que apoyan directa o
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indirectamente el nucleo tecnoldgico de la organizacién implementando una parte
de sus procesos tecnoldgicos o proporcionandole los bienes o servicios necesarios,
también se denomina desempefio de la tarea (Hetland et al., 2022).

Como segunda dimension se tiene a desempefio contextual, se caracteriza
por acciones que van mas alla de los requisitos de las descripciones formales del
puesto de los empleados para ayudar a lograr la tarea principal. En consecuencia,
el entorno social y psicolégico de la organizacion se involucran directamente, en
pocas palabras, la conducta extrafuncional voluntaria que contribuye el contexto
(Caliskan & Koroglu, 2022).

El desempefio contextual, por su parte, describe las acciones que maximizan
el éxito organizativo influyendo en las facetas organizativas, sociales y psicologicas
de las tareas de los trabajadores. Cabe destacar que las decisiones formales de
evaluacion se toman en funcién de las acciones adicionales de los empleados en
este tipo de desempefio (Sante et al., 2021). El desempefio contextual, en este
sentido, se refiere a acciones constructivas que promueven la ayuda a los demas y
el trabajo conjunto, contando para ello con la ayuda de la institucion. Entre ellas
destacan el voluntariado, el apoyo a los comparieros de trabajo, la adhesion a las
politicas y directrices de la organizacion y la adopcion y defensa de los objetivos de
la organizacion (Caliskan & Koéroglu, 2022).

Por dltimo, se tiene el desempefio organizacional, consiste en comparar la
produccion o los resultados reales de una organizacion con los resultados previstos.
Por consiguiente, lograr los objetivos establecidos depende necesariamente de dos
factores: en primer lugar, el estilo de gestion y, en segundo lugar, la participacion
adecuada y activa de los empleados; pasa tanto por el cumplimiento de los planes
y procesos establecidos como por la produccion y adquisicion de nuevos
conocimientos en todos los Ambitos de la organizacién (Doval, 2020).

Para evaluar el desempefo organizacional pueden utilizarse numerosos
factores, como las medidas financieras, la satisfaccion del cliente, sentido de
compromiso, beneficios, la innovacion y el efecto medioambiental. Por lo tanto, es
esencial para el desempefio y la sostenibilidad de una organizacién, ya que trabaja
para cumplir sus objetivos, ser mas competitiva y ofrecer valor a sus grupos de
interés (Osintsev & Khalilian, 2023).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo el sentido del paradigma positivista
debido a que se buscé analizar una realidad objetiva como algo ajeno al
investigador, es decir, observable. De enfoque cuantitativo y una investigacion
bésica para efectuar la medicién de instrumentos, debido a que la informacion ha
sido de factible alcance mediante fuentes secundarias en cuanto a la parte teorica
(Arias & Covinos, 2021).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se caracterizd por ser no experimental, ya que no se ejercié ningin cambio
en las variables, sino que son examinados de manera natural y transversal para
analizar los datos recopilados en un solo periodo de tiempo (Hernandez &
Mendoza, 2019). A su vez, fue de alcance correlacional simple ya que se busco la
relacion entre las variables estudiadas (Arias & Covinos, 2021).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable: Liderazgo administrativo

Definicion conceptual: Es una practica coherente dirigida a las energias,
talentos y capacidades de una persona para lograr objetivos a través de una
motivacion constructiva. Por lo tanto, un lider es crucial para una empresa, ya que
genera nuevos conceptos para una ruta de correccion durante el proceso de
transformacién organizativa (Magsood, 2020).

Definicién operacional: La variable es de caracter cuantitativo y es medida
por las dimensiones: percepciones (2 indicadores), caracteristicas (2 indicadores)
y cultura organizacional (2 indicadores) con sus respectivos indicadores, mediante
escala de tipo Likert.

e Indicadores:

- Planificacién estratégica y mejoramiento de las actividades.

- Rangos de trabajos realizados y ejecucion de procedimientos.

- Negociacion entre trabajadores y resolucion de conflictos de intereses.
e Escala de medicién: Ordinal.

Variable: Desempeifio laboral
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Definicion conceptual: Es una forma en que los trabajadores desarrollan
las tareas asignadas dentro de una empresa respetando las directrices y la cultura
establecida, asi como ejemplificando y cumpliendo las normas que se exigen a
cada individuo. Como resultado, estas acciones apoyan el logro de metas
establecidas en una entidad de forma adecuada en las circunstancias dadas
(Caliskan & Koroglu, 2022).

Definicién operacional: La variable es de caracter cuantitativo y es medida
por las dimensiones: desempefio en las tareas (5 indicadores), desempefio
contextual (5 indicadores) y desempefio organizacional (5 indicadores) con sus
respectivos indicadores, mediante escala de tipo Likert.

e Indicadores:

- Capacidad en la toma de decisiones, organizacion y planificacion, dar
soluciones, poseer conocimientos teéricos y desempefio productivo de
tareas.

- Orientado a objetivos, compromiso organizacional, compaferismo, empatia
en la transmisién de conocimientos, iniciativa para actividades

- Rendimiento, calidad, tiempo y recursos, puntualidad y eficiencia en el
trabajo.

e Escala de medicién: Ordinal.
3.3. Poblacién muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Estuvo compuesto por trabajadores de una municipalidad distrital de la
provincia de Chiclayo, con el propdsito de recopilar datos relevantes y concisos.
Siendo en total 101 trabajadores. Sin embargo, se ha delimitado la poblacion por
criterios.

Criterio de inclusion: Para contabilizar a la poblacion se tomo al personal
en planilla entre el régimen 728, 276 y CAS.

Criterio de exclusién: Se tomé en cuenta los criterios, personal de licencia

o de vacaciones y personal contratado por orden de servicio.
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Muestra

Estuvo representada por 93 trabajadores de una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.
3.3.2. Muestreo

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, seleccionados por juicios

del investigador y para fines del estudio (Rodriguez & Mendivelso, 2018).
3.3.3. Unidad de anélisis

Todos los trabajadores en planilla entre el régimen 728,276, CAS de una
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo, comprendiendo 56 obreros y 37
administrativos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Ambas variables son recolectadas por medio de la técnica de encuestas
mediante un cuestionario que permitio la compilacion de informacion necesaria que
responda a las necesidades investigativas de las dimensiones. La variable
liderazgo administrativo es adaptado de Zamora (2023) tiene 24 item estructurado
en 3 dimensiones (percepciones, caracteristicas y cultura organizacional) y que son
medidos por escala de tipo likert. Asimismo, la variable desempefio laboral (D. en
las tareas, D. contextual y D. organizacional) es adaptado de Ramos (2017) tiene
25 items estructurados en 3 dimensiones y que son medidos por tipo de likert.

En cuanto a la validacion, se llevo a cabo la revision de los instrumentos a
través del criterio de jueces, siendo 3 especialistas quienes consideraron adecuado
el instrumento. Mientras, la confiabilidad paso por una prueba piloto, obtenido un
resultado para liderazgo administrativo con un valor de Alfa de Cronbach de 96.8%
y para desempefio laboral en un 96.3%, demostrando que los instrumentos son
fiables y presentan consistencia para la presente investigacion.

3.5. Procedimientos

Se solicit6 permiso a la universidad e institucion con una carta de
presentacion y una autorizacion respectivamente para realizar la recoleccion de la
informacion por medio de un convenio establecido con dicha institucion. Luego se
aplicé el cuestionario de acuerdo con las dimensiones de cada variable, enseguida
se solicité el desarrollo del cuestionario para posteriormente el desarrollo de los

resultados.
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3.6. Método de analisis

La investigacion al ser de enfoque cuantitativo recogié datos numeéricos que
mediante procesos estadisticos son analizados para relacionar las variables de
manera que por medio de sus dimensiones alcanzan a dilucidar las conclusiones
de este trabajo y posteriormente se logre realizar una propuesta ejecutiva que sea
de provecho para posteriores investigaciones. Los datos estadisticos son extraidos
por medio del programa SPSS version 19. Asi se obtuvieron los resultados que son
medidos por pruebas no paramétricas, debido que se utilizé un cuestionario de Tipo
Likert, partiendo de ello se emplea el estadistico de Rho de Spearman para hallar
la relacion de variables y satisfacer los objetivos y conclusiones (Rodriguez, 2020).
3.7. Aspectos éticos

Este estudio se enfocé en promover una ética profesional a lo largo de todo
su avance, abordando cada aspecto con la debida responsabilidad. Solicitando el
permiso al area pertinente de dicha institucion de manera formal. Y bajo la
reglamentacion preestablecida solicitada por universidad bajo Resolucién de
Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV. Ademas, se esta empleando
APA séptima edicion para alcanzar una uniformidad de la informacion presentada
de tal manera que la forma no altere el trabajo presentado y sea de fécil
entendimiento, sin perder las formalidades que implica ser una investigacién de
nivel cientifico. Por ultimo, ha satisfecho los principios éticos de investigacion de la
Asociacion Britanica de Investigacion Educativa (BERA, 2018), manifestando la
confidencialidad de los participantes, siendo voluntaria su participacion y evitando

el conflicto de intereses.
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V. RESULTADOS

En la presente seccién se da el cumplimiento de los objetivos. Sobre el
objetivo general se busco determinar la relacion que existe entre el liderazgo

administrativo y el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 1

Correlacién entre liderazgo administrativo y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
administrativo laboral

Coeficiente de 1 961"
Liderazgo correlacion
administrativo Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de 961" 1
Desempefio  correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) <.001 .
N 93 93

En la Tabla 1 se identifica que por Rho de Spearman se ha encontrado un
valor de significancia bilateral (Sig.) de <0.001, permitiendo comprobar la hipétesis
dada.

Ho: No existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio laboral.

Hi: Existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio laboral.

Frente a los resultados se rechaza Ho, permitiendo contrastar
estadisticamente que existe relacion entre estas variables. A su vez, tiene una
correlacion de 0.961, identificandose mediante un rango alto de relacion.

En los objetivos especificos, se ha encontrado la relacion entre el liderazgo

administrativo con las dimensiones del desemperio laboral de los trabajadores.
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Tabla 2

Correlacion entre liderazgo administrativo y desempefio en las tareas

Liderazgo Desempefio
administrativo  en las

tareas

Coeficiente de 1 .850™
Liderazgo correlacion

administrativo Sig. (bilateral) . <.001

Rho de N 93 93

Spearman Coeficiente de .850™ 1
Desempefio  correlacién

en las tareas Sig. (bilateral) <.001 .

N 93 93

En la Tabla 2 se identifica que por Rho de Spearman se ha encontrado un
valor de significancia bilateral (Sig.) de <0.001, permitiendo comprobar las
hipotesis.

Ho: No existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio en las
tareas.

Hi: Existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio en las tareas.

Frente a los resultados se rechaza Ho, permitiendo contrastar
estadisticamente que existe relacion entre estas variables. A su vez, tiene una

correlacion de 0.850, identificAndose mediante un rango alto de relacion.
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Tabla 3

Correlacion entre liderazgo administrativo y desempefio contextual

Liderazgo Desempefio
administrativo contextual

Coeficiente de 1 .891"
Liderazgo correlacion
administrativo Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de .891™ 1
Desempefio  correlacion
contextual Sig. (bilateral) <.001 .
N 93 93

En la Tabla 3 se identifica que por Rho de Spearman se ha encontrado un
valor de significancia bilateral (Sig.) de <0.001, permitiendo contrastar la hipétesis.

Ho: No existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio
contextual.

Hi: Existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio contextual.

Frente a los resultados se rechaza Ho, permitiendo contrastar
estadisticamente que existe relacion entre estas variables. A su vez, tiene un valor

de correlacién de 0.891, identificandose mediante un rango alto de relacion.
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Tabla 4

Correlacion entre liderazgo administrativo y desempefio organizacional

Liderazgo Desempefio
administrativo organizacional

Coeficiente de 1 .885™
Liderazgo correlacion
administrativo Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de .885™ 1
Desempefio  correlacion
organizacional Sig. (bilateral) <.001 .
N 93 93

En la Tabla 4 se identifica que por Rho de Spearman se ha encontrado un
valor de significancia bilateral (Sig.) de <0.001, permitiendo contrastar la hipétesis.

Ho: No existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefio
organizacional.

Hi: Existe relacion entre liderazgo administrativo y desempefo
organizacional.

Frente a los resultados se rechaza Ho, permitiendo contrastar
estadisticamente que existe relacion entre estas variables. A su vez, tiene una

correlacion de 0.885, identificAndose mediante un rango de relacion.
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También, se identifica el
trabajadores.
Tabla 5
Nivel de liderazgo administrativo

nivel

de liderazgo

administrativo de los

Frecuencia (%)
Malo 14 15.1
. Regular 30 32.3
Nivel
Bueno 49 52.7
Total 93 100.0

En la Tabla 5, se identifica que el mayor nivel de liderazgo administrativo

calificado por los trabajadores de una municipalidad es bueno (52.7%), mientras

que el 32.3 y 15.2%, consideran que es regular y malo el nivel de liderazgo

administrativo.
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Por ultimo, se identifica el nivel de desempefio laboral de los trabajadores.
Tabla 6

Nivel de desempeiio laboral

Frecuencia (%)
Malo 12 12.9
. Regular 28 30.1
Nivel
Bueno 53 57.0
Total 93 100.0

En la Tabla 6, se identifica un nivel de desempefio laboral calificado por los
trabajadores en rango bueno (57%), mientras que el 30.1y 12.9%, consideran que

es regular y malo.
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V.  DISCUSION

Los resultados obtenidos del estudio permiten hacer la contrastacion en base
a los objetivos establecidos por lo que, en respuesta al objetivo general que busca
determinar la relacion entre liderazgo administrativo y desempefio laboral en los
trabajadores se encontré6 un valor de correlacion de 0.961**. En cuanto a la
significancia fue de 0.001, lo que indica que ante un adecuado liderazgo
administrativo mejor seré el desemperio en los trabajadores.

A luz de lo anterior, se observa que estos resultados son comparables a los
de Anwar et al. (2023), que descubrieron una asociacion positiva de 0.680 en
cuanto a las variables, lo que sugiere que el liderazgo produce resultados positivos
para la empresa. De igual forma, Malhaber (2022) menciona que la existencia de
liderazgo refleja un sentido de autoridad, permitiendo asi la gestion de un equipo
de trabajo de manera positiva, por lo que esta variable incide en un adecuado
desemperio de los trabajadores con un 0.916.

De forma similar, Carrion (2020) ha demostrado que cuando los trabajadores
perciben que alguien les ayuda a alcanzar los objetivos fijados, es mas probable
gue tengan un desempefio adecuado. Por ello, el liderazgo se define como la
practica de un individuo para motivar de forma positiva a los miembros de su equipo
para alcanzar los objetivos. Con una correlacion del 0.693, se ha demostrado una
correlacion directa respecto al liderazgo administrativo y desempefio laboral. El
estudio de Zapana (2021), descubrid un coeficiente de 0,625, una asociaciéon
significativa entre desempefio laboral y liderazgo. Este hallazgo coincide con los
estudios anteriores y pone como un elemento sustancias que las empresas den
prioridad a sus recursos humanos, ademas de a sus operaciones.

En este sentido, Magsood (2020) destaca la importancia del liderazgo como
canal corrector durante el proceso de transformacion organizativa, reforzando las
conexiones de rol y la capacidad de apoyar y ser ejemplo frente a los demas para
lograr objetivos compartidos. Segun Rathnaweera y Jayatilake (2020), el liderazgo
funciona como un componente para que los trabajadores se comporten y actien
con un sentimiento de responsabilidad, disciplina y disposicion hacia el
cumplimiento efectivo de los objetivos corporativos.

A partir de una comparacion de los estudios dados y de los resultados, es

posible concluir que existen puntos en comun entre ellos, con resultados
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asombrosamente similares bajo la misma poblacion y situacion de estudio. En
consecuencia, bajo el contexto de estudio puede afirmarse que una persona con
liderazgo puede influir en los comportamientos o actividades de los demas para
alcanzar objetivos y maximizar los logros de la municipalidad. Del mismo modo, los
lideres desempefian funciones criticas, como la de ser capaces de retener a
personas competentes y Uutiles para la municipalidad a fin de aumentar el
desempeiio de los trabajadores, proceso que contribuye a los beneficios de la
municipalidad para atender a la poblacion.

En el objetivo especifico 1, se pudo reconocer el nivel de liderazgo
administrativo de trabajadores en un rango bueno en un 52.7%, lo que explica que
el liderazgo administrativo es un factor importante para la institucién, por lo que, se
evidencia resultados favorables en cuanto a beneficios debido a un desempefio
adecuado. Asimismo, se tiene un 32.3% de rango regular y tan solo un 15.1% de
rango malo. Estos resultados coinciden con lo encontrado por Zapana (2021) que
descubrié un nivel de liderazgo del 87%, destacando que el liderazgo se dirige a
que cada empleado pueda combinar sus puntos fuertes para rendir al maximo,
ademas de magnificar estos puntos para ayudar a los empleados, de modo que los
lideres hacen que los puntos débiles de su equipo sean menos relevantes a la hora
de asignar tareas.

De forma similar, en el estudio de Carrion (2020) afirm6 que el 40% de los
empleados tenian las aptitudes necesarias para desempefiar sus funciones de
liderazgo y demostrar la capacidad de orientar a los demas. Asi, en lugar de hacer
hincapié en el interés propio, se predice que la habilidad de un lider consiste en
inspirar a sus seguidores para que cumplan los objetivos corporativos. En cuanto
a la base tedrica, merece la pena considerar la teoria conductista, segun esta
teoria, el liderazgo es el proceso de adquisicién y desarrollo de personas con el fin
de posicionarlas para funciones directivas dentro de una organizacién (Yeganegi &
Zadeh, 2018). En consonancia con la teoria de los rasgos, que sostiene que todos
los lideres poseen caracteristicas que pueden desarrollarse o adquirirse durante el
tiempo en base a diversos factores y contextos externos (Benmira & Agboola,
2021).

Es posible estudiar y comparar entre si los estudios mencionados para

encontrar puntos en comuan. Por lo tanto, puede decirse que el liderazgo entre los
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trabajadores de la municipalidad es crucial para inspirar a un grupo de personas a
trabajar juntas para lograr un objetivo comun. Es asi que, el liderazgo implica tener
la capacidad de articular una vision y persuadir a los demas para que la compartan
y la hagan realidad. En consecuencia, el liderazgo administrativo suele ser dinamico
y afecta a los demas al proporcionar un ejemplo suficiente para conducir a un grupo
de trabajadores hacia la consecucion de los objetivos especificados por area.

En el objetivo especifico 2, se evaluo el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores, encontrando un rango bueno en un 57%, por lo que, se puede decir
que, bajo la direccion de la persona encargada de supervisarlos, los trabajadores
de la municipalidad desempefian sus funciones con eficacia y cumplen los objetivos
0 metas que se les asignan. Seguido de un rango regular en un 30.1% y tan solo
un 12.9% de rango malo. De acuerdo a los resultados, se determina similitud con
el estudio de Zapana (2021) quien encontré que el nivel de desemperio laboral era
del 84%, lo cual es alto. Esto indica que los trabajadores que rinden
adecuadamente pueden alinear los objetivos y cumplir los requisitos del puesto, lo
gue aumenta la productividad y mejora el compromiso.

También, coinciden con Candela (2019), que descubri6 un nivel de
desemperio del 42%, afirmando que los trabajadores exhiben mayores niveles de
dedicacion, lo que se demuestra por su cumplimiento de los objetivos que se les
asignan, respeto hacia la cultura de la empresa y cumplimiento de las normas que
se esperan de cada individuo. Teo6ricamente, el comportamiento de un trabajador
se interpreta como un valor organizativo esperado de sus acciones,
conceptualizado como desempefio laboral. En consecuencia, éste esté
estrechamente ligado a la capacidad de cada persona para aportar ideas y trabajar
dentro de los parametros del trabajo definido, cumpliendo al mismo tiempo las
expectativas (Caliskan & Koéroglu, 2022).

Asimismo, es importante citar a la teoria Maslow, el cual menciona que toda
persona se ve influenciada por satisfacer sus demandas, las cuales van desde las
mas basicas hasta las insustituibles. Por lo tanto, dentro de ella destacan sus
necesidades sociales, las cuales se interpretan en que como individuos
naturalmente deben cumplir con obligaciones y funciones dentro de una
organizacion de manera efectiva teniendo un sentido de compromiso, ademas de

sentirse motivados, por lo que si consideran que no se sienten satisfechos con el
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trabajo que realizan, no tendran un buen desempefio ya que no va de la mano con
sus capacidades (Uka & Prendi, 2021).

Por lo tanto, dado que el desempefio laboral influye de algiin modo en la
consecucién de los objetivos, ya sea directa o indirectamente, puede afirmarse que
constituye un valor afladido para una organizacion. En consecuencia, se espera
que los trabajadores de la municipalidad rindan a un alto nivel, ya que ocupan
puestos adecuados a sus cualificaciones, reciben el reconocimiento apropiado y
disfrutan de un ambiente de trabajo positivo. Asi pues, puede decirse que para que
un empleado tenga un desempefio a un nivel suficiente deben entrar en juego una
serie de aspectos. Entre estos factores figuran las posibilidades de aportacion de
ideas, asi como las instrucciones u orientaciones que puedan recibir de sus
superiores.

En el objetivo especifico 3, se analizd la forma en como incide el liderazgo
en las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores. Respecto a la
incidencia se obtuvo que el liderazgo administrativo se relaciona con un valor de
0.850** para la dimension desempefio en las tareas, con un 0.891** para la
dimensién contextual y con un 0.885** para la dimension organizacional. En
términos de significancia, se encontrd un valor de 0.001 para las dimensiones de
desempefio laboral, es decir, menciona que mayores niveles de liderazgo tendran
un efecto positivo en las dimensiones de desempeiio de los trabajadores de la
municipalidad.

Estos resultados coinciden con el estudio de Caballero (2022), en el que
descubrié que las dimensiones de desempefio de la tarea (25%), desempefio
contextual (53%) y desempefio organizacional (20%) tenian valores aceptables, lo
que subraya su importancia como componentes necesarios para que los
trabajadores cumplan los objetivos fijados por las areas. También se indagé en la
relacion entre las dimensiones, descubriendo que el desempefio de la tarea, el
contextual y el organizacional tenian valores positivos y significativos de 0.042,
0.017 y 0.203, respectivamente. Por lo tanto, el desempefio de las tareas es decir,
las tareas y responsabilidades asignadas a cada empleado se ve afectado por el
liderazgo. Dicho de otro modo, el desempefio de la tarea es la eficacia y eficiencia
con que los empleados realizan su trabajo. Por otro lado, la conducta de los

trabajadores, que se supervisa en relacion con el desempefio contextual, esta
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controlada por la motivacién individual. Mientras que la gestion que lleva a cabo el
lider para garantizar la mejora del desempefio y el cumplimiento de los objetivos
repercute en el desempefio organizativo.

Al igual que, Zaw & Takahashi (2022) descubrieron una correlacion de 0,960
entre el liderazgo y el desempefio contextual, lo que indica que la dedicacion y la
concienciacion de los trabajadores actian como mediadores en este tipo de
desempefio y que la posicion del lider es bastante importante. Similar al estudio de
Ariussanto et al. (2020), que considera que el vinculo entre la alta direccion y el
individuo afecta al desempefio desde un aspecto organizacional y que, para mejorar
el desempefio de los colaboradores, se requiere una variable intermediaria, lo que
da lugar a una relacion de 0.62.

Los estudios mencionados pueden contrastarse y examinarse en funcion de
las similitudes que muestran al crearse bajo el mismo marco de investigacion. Asi,
bajo fundamentos tedricos, se define el desempefio de las tareas como el conjunto
de funciones y comportamientos de los empleados que facilitan las tareas incluidas
en el proceso de produccién. En este sentido, se reconoce que esta principalmente
mediada por el cumplimiento de las obligaciones con respecto a la orientacion hacia
los objetivos y la actividad productiva (Hetland et al., 2022). Mientras que Sante
et al. (2021), considera que los componentes sociales y psicoldgicos de las tareas
que deben realizar los trabajadores influyen en el desempefio contextual, ademas
de los factores organizativos. Por lo tanto, el impulso del trabajador para completar
las tareas que tiene entre manos repercute en este desempefio.

Respecto al desempefio organizacional, segun Doval (2020), implica
comparar la produccién con los resultados internos descubiertos. Dado que la
colaboracion activamente de los trabajadores es importante para la competitividad
de una organizacion y, en ultima instancia, ofrecer un mejor valor a las partes
interesadas, es imperativo que los trabajadores rindan a un nivel superior. Por lo
tanto, puede decirse que el liderazgo en los distintos ambitos del desempefio sirve
de mediador de manera significativa, ya que que un lider que ejemplifica el
crecimiento con su equipo, cultiva una cultura de colaboracién y se comunica
eficazmente, mejora el desempeiio e impulsa la productividad.

Teniendo en cuenta los datos recopilados y el analisis extraido, se puede

concluir que los trabajadores evidencian efectos por parte del proceso que
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desarrollo el lider, por lo que es fundamental comprender como funciona. A la luz
de los resultados del estudio, la municipalidad distrital de Chiclayo debe identificar
los distintos tipos de lideres que supervisan las areas y evaluarlos en funcion de
sus respectivas competencias, puntos fuertes y deficiencias. En consecuencia, la
eficacia de un lider es crucial porque garantiza que los trabajadores se
comprometan con la vision de la institucion ya que que su trabajo se centra en la
poblacion, esto es importante en las municipalidades donde se prestan servicios al
publico en general, siendo necesario un desempefio adecuado para cumplir los

objetivos institucionales.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Existe una fuerte relacion positiva entre el liderazgo administrativo y el

desempeiio en los trabajadores de una municipalidad distrital ubicada en
la provincia de Chiclayo.

Referente al liderazgo administrativo en los trabajadores, se ha
identificado que es calificado como bueno por mas de la mitad de los
trabajadores, aunque existen pequefias proporciones de trabajadores
que tienen una percepcion del liderazgo administrativo en niveles
regulares y malo.

Respecto al desemperio laboral en los trabajadores, se ha identificado
que es calificado como bueno por mas de la mitad de los trabajadores,
aungue existen pequefias proporciones de trabajadores que consideran
gue el desempefio laboral es regular y malo.

Por ultimo, se identifica que el liderazgo administrativo es muy
importante para el desempeio en las tareas, desempefo contextual y
desempefio organizacional, debido que se manifiesta una relacion
significativa con estas dimensiones, a su vez su grado de correlacién es

alto, respectivamente para cada dimension.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se aconseja que, para mejorar el desempefio de los empleados en el

servicio al publico, el gerente municipal debe adoptar la propuesta de
liderazgo democrético que se centra en las cuatro facetas del Manual de
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE).
Sobre el nivel de liderazgo administrativo, se recomienda que se evalle
en los trabajadores de la municipalidad que estilo es aplicado, por el
mismo hecho de haber obtenido un liderazgo alto, frente a ello mejorar y
centrarnos en los trabajadores que consideran de nivel malo y regular.
Se recomienda al gerente de la municipalidad que lideré la materializacion
de indicadores de desempefio laboral en los trabajadores, en especifico
de pilares de previsibilidad y control de ejecucidon presupuestaria,
permitiendo iniciar una nueva etapa de cuantificacion y evaluacion
constante para que se ejecute correctamente los bienes y servicios que
se brinda a la poblacion.

Por ultimo, se recomienda que se amplie el estudio a un nivel explicativo,
permitiendo identificar cuél de las dimensiones de desempefio en las
tareas, contextual y organizacional, es mas influenciado con el liderazgo,
a partir de ello se materialice decisiones que permitan el mejor

desenvolvimiento de los trabajadores en la municipalidad.
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VIII.

PROPUESTA

Propuesta de un programa de liderazgo administrativo para mejorar el

desempeiio de actividades desarrolladas por los trabajadores de una municipalidad

distrital de la provincia de Chiclayo.

V.

Datos generales
Publico objetivo: Gerente y jefes de cada centro de costo u area.
Beneficiarios: Trabajadores de la municipalidad distrital de la provincia
de Chiclayo.
Lugar de intervencion: Municipalidad distrital de la provincia de
Chiclayo.
Autor: Diaz Carrasco, Lady Alondra
Introduccion
El programa de liderazgo administrativo serd una materializaciéon del
manual de la OCDE sobre integridad Publica, que detalla los
principios/aspectos de liderazgo prioritarios para que se trabaje con
integridad y compromiso en las organizaciones del sector puablico. A
través de ello, se cuenten con lideres que puedan rendir cuentas e
incentiven con recompensas el cumplimiento de las actividades.
Objetivos
Objetivo general
Optimizar el desempefio de las actividades operativas del POI de los
trabajadores en sus respectivas areas.
Objetivos especificos

- Implementar un programa de capacitaciones centradas en los

principios de liderazgo administrativo propuestos por la OCDE.

- Plantear indicadores de seguimiento y evaluacion.

- Evaluar los resultados del programa de liderazgo administrativo
Metas
- Alcanzar el 90% de la ejecucion de sus actividades establecidas en

su Plan Operativo Institucional (POI) segun trabajador por oficina.

- Realizar 4 actividades de capacitacién centradas en los principios de

liderazgo administrativo propuestos por la OCDE.
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V. Fundamento

El estudio se fundamenta en el Manual de la OCDE sobre integridad

publica. Segun recomendacion de la OCDE manifiesta que todo

trabajador en la organizacion debe tener liderazgo para:

- Seleccionar adecuadamente a su personal, en el sentido de poder
cumplir con responsabilidad sus funciones y se desempefie
adecuadamente.

- Asistirse entre trabajadores, prestando apoyo colaborativo y
realizandose de manera integra. En ese sentido, prestar sus
conocimientos para orientar, concientizar y aprender nuevas
habilidades en el ejercicio pleno de sus atribuciones, sin afectar a la
institucion.

- Desarrollar una gestion que promueva e incentive la responsabilidad
entre trabajador y superior, con la finalidad que se minimice los
riesgos que involucran el no cumplimiento de sus actividades.

Ello conlleva a identificar el cargo del trabajador, no como un instrumento
mecanizado para ciertas funciones, sino que promueve y amplia las
habilidades personales propias de los trabajadores, ademas de las
profesionales, técnicas y sociales. Generando una vision de liderazgo
con relacion reciproca de seguidores que buscan alcanzar y cumplir las
funciones, mejorando asi el desempefio personal y de la institucion.
También, la OCDE establece cuatro aspectos de liderazgo
administrativos.

- Serun modelo a seguir en cuanto a la integridad a través de la accién
visible.

- Usar recompensas y sanciones.

- Comunicar sobre valores y normas.

- Empoderamiento de los empleados.

VI. Contenido
El programa de liderazgo administrativo se estructura de la siguiente

manera:
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VII.

Sesién 1. Capacitacion a los trabajadores denominada “Ser un
modelo a seguir en cuanto a la integridad a través de la accion
visible”

Introduccion de liderazgo administrativo para el sector publico segun la
OCDE.
Vision de liderazgo y de la organizacion.

Aspectos claves de liderazgo administrativo en la funcién publica.
Sesion 2. Capacitacion a los trabajadores denominada
“Recompensas y sanciones por el desarrollo de actividades”
Introduccion de actividades del trabajador publico.

Cumplimiento de actividades.

Mediciones de indicadores.

Recompensas.

Sanciones.

Sesidon 3. Capacitacion a los trabajadores denominada “Conocer
los valores y las normas de la institucién”

Introduccion de valores y las normas de la institucion.

Marco ético y regulatorio de la gestién publica.

Cdbdigo de conducta de los trabajadores.

Sesion 4. Capacitacion a los trabajadores denominada
“Empoderamiento del trabajador”

Introduccion al empoderamiento del trabajador.

El trabajador puede tomar decisiones.

Decisiones cooperativas para desarrollar adecuadamente las
actividades de la oficina.

Motivacién y crecimiento en la institucion.
Recursos
Recursos humanos

- Gerente y superiores.

- Trabajadores voluntarios.
Recursos financieros

- Presupuesto del programa

Recursos materiales
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VIII.

XI.

- Proyector, sillas, micréfono y laptop.
Presupuesto

Recursos materiales

- Proyector (1 unidad) S/. 300.00
- Sillas (20 unidades) S/. 400.00
- Microfono (1 unidad) S/. 89.90

- Laptop. (1 unidad) S/. 2500.00
- Capacitador (1 servicio) S/. 400.00
Presupuesto del programa: S/ 3689.9

Sistema metodoldgico

Se ha identificado la existencia de liderazgo administrativo en la entidad,
pero se desconoce el estilo y los aspectos que se deben regir en una
institucién publica. Ante ello se propone lo establecido en el Manual de la
OCDE sobre integridad publica. Detallando principios/aspectos del
liderazgo, claves del trabajador publico para mejorar el desempefio en la
institucion. A partir de ello se desarrolla la propuesta, tomando aspectos
prioritarios.

Control/seguimiento

El seguimiento de la propuesta se realiza en 2 fases:

Fase 1: Recopilacion de informacion (recabada del manual OCDE sobre
integridad publica) y ejecucion de diapositivas para cada sesion.

Fase 2: Ejecucién de la capacitacion sobre el programa de liderazgo
administrativo.

Todo ello desarrollado en un periodo mensual, en coordinacion con los
centros de costo y la aprobacion del gerente

Evaluacion

La evaluacion del cumplimiento de las actividades se realizard en el
primer semestre posterior al desarrollo del programa. Para ello se
analizara el porcentaje de avance de su Plan operativo institucional por
trabajador segun centro de costo. Permitiendo identificar el logro del
programa de liderazgo administrativo en el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA DE OBJETIVOS DE HIPOTESIS VARIABLE POBLACION DISENO INSTRUMENTO
INVESTIGACION INVESTIGACION INDEPENDIENTE Y MUESTRA
¢, Cual es la relacion Determinar la Si existe una relaciébn  Liderazgo Poblacion: Se utilizara - Encuesta al
que existe entre el  relacién que existe  entre el liderazgo administrativo 101 un enfoque personal para
liderazgo entre el liderazgo administrativo y el trabajadores  de identificar el
administrativo y el administrativo y el desempefio laboral de investigacion liderazgo
desemperiio laboral desempefio laboral los trabajadores de cuantitativo,  administrativo
de los trabajadores  de los trabajadores  una municipalidad de El estudio basado en en los
de una de una la provincia de tomara como undisefio no trabajadores de
municipalidad municipalidad Chiclayo. muestra 93 experimental, una
distrital de la distrital de la trabajadores, ~ transversal municipalidad
provincia de provincia de siguiendo los ~ para analizar  distrital de la
Chiclayo? Chiclayo. criterios de los datos provincia de
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE inclusion y ;icoﬂllaggs Chiclayo
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DEPENDIENTE ~ &Xclusion on s - Encuesta al
periodo de

i _ i i . personal para
1. ;Cudl es el nivel 1. Identificar el 1. Existe un bajo Desempefio tiempo. identificar el
de liderazgo nivel de liderazgo nivel de liderazgo laboral desempefio

administrativo de
los trabajadores de
una municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo?

2. ¢Cudl es el nivel
de desemperio
laboral de los

administrativo de
los trabajadores de
una municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo.

2. Evaluar el
nivel de
desempeiio laboral
de los trabajadores

administrativo de los
trabajadores de una
municipalidad distrital
de la provincia de
Chiclayo.

2. Existe un bajo
nivel de desempefio
laboral de los
trabajadores de una
municipalidad distrital

laboral en los
trabajadores de
una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo
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trabajadores de una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo?

3. ¢, Como incide el
liderazgo
administrativo en
las dimensiones del
desempefio laboral
de los trabajadores
de una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo?

de una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo.

3. Analizar
cémo incide el
liderazgo
administrativo en
las dimensiones del
desempenio laboral
de los trabajadores
de una
municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo.

de la provincia de
Chiclayo.

3. El liderzgo
administrativo resulta
ineficiente e
inadecuado en
relaciéon a las
dimensiones del
desempefio laboral
de los trabajadores
de una municipalidad
distrital de la
provincia de
Chiclayo.
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Anexo 2. Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Liderazgo Es la préactica El liderazgo Percepciones Planificacion Encuesta Cuestionario
administrativo coherente dirigida administrativo en estratégica
a las energias, una practica Mejoramiento de
talentos y innata que se las actividades
capacidades de evidencia desde Caracteristicas Rangos de Encuesta Cuestionario
una persona para las percepciones, trabajos
lograr objetivos a  muestra realizados
través de una caracteristicas Ejecucion de
motivacion que se diferencia procedimientos
constructiva. En  y crea una cultura  Cultura Negociacion entre Encuesta Cuestionario
consecuencia, el  organizacional trabajadores
liderazgo es que mejora el organizacional Resolucién de
crucial para la entorno para conflicto de
empresa, ya que  poder cumplir con interés
genera nuevos los objetivos
conceptos para institucionales.
una ruta de
correccion
durante el
proceso de
transformacion
organizativa
(Magsood, 2020).
Desempeiio Se define como la Lavariable esde  Desempefio en Capacidad en la Encuesta Cuestionario
laboral forma en que los  cardcter las tareas toma de

empleados llevan

cuantitativo y es

decisiones
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a cabo las tareas
gue se les
asignan dentro de
una empresa
respetando las
directrices y la
cultura
establecida, asi
como
ejemplificando y
cumpliendo las
normas que se
exigen a cada
individuo. Como
resultado, estas
acciones apoyan
las metas y
objetivos de la
organizacion al
llevar a cabo las
tareas asignadas
de forma
adecuada en las
circunstancias
dadas (Caliskan
& Koroglu, 2022).

medida por las
dimensiones:
desempefio en las
tareas (5
indicadores),
desempefio
contextual (5
indicadores) y
desempefio
organizacional (5
indicadores) con
sus respectivos
indicadores,
mediante escala
de tipo Likert.

Desemperio
contextual

Desempefio
organizacional

Capacidad de
organizacion y
planificacion
Capacidad en dar
soluciones

Posee
conocimientos
tedricos
Desemperfio
productivo de
tareas

Orientado a
objetivos
Compromiso
organizacional
Comparierismo
Empatia en la
transmision de
conocimientos
Iniciativa para
actividades

Buen rendimiento
laboral

Buena calidad de
trabajo

Uso adecuado de
tiempo y recursos
Puntualidad al
centro de trabajo
Eficiencia en el
trabajo

Encuesta

Encuesta

Cuestionario

Cuestionario
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Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para medir la variable: Liderazgo administrativo

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de Liderazgo
administrativo de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Chiclayo.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la
mas apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

No existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“‘malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Escala de
Likert
N° CRITERIOS DE EVALUACION 12345

D1: Percepciones
IND 1: Planificacién estratégica
Considera que existe claridad en las metas y objetivos de su
oficina.
Considera que se respetan los reglamentos de la institucion.
Conoce la situacion de su oficina en la actualidad.
Siente compromiso en su trabajo.
Considera que el buen desempefio en su trabajo, ayuda a
mejorar el servicio.
IND 2: Mejora de la actividad
En su institucidon se valora a los trabajadores, indistintamente del
cargo gue ocupen.

aa A owWwN P
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Considera que su jefe inmediato maneja los conflictos y se

resuelven facilmente.

8 Los problemas siempre se resuelven a través del dialogo.

9 Existe compafierismo entre el personal.

10 Considera que _eI buen desempefio en su trabajo, ayuda a
mejorar el servicio.

D2: Caracteristicas

IND 3: Rangos de trabajos realizados

11 Considera que conocer el cargo exacto que ocupa.

12 Conoce las funciones especificas que realiza.

13 Realiza actividades de trabajo de otro compairiero.

IND 4: Aplicacion de procedimientos

14 Conocer con claridad quiénes son sus jefes inmediatos.

15 La estructura de la institucion contribuye al desarrollo adecuado

de mi trabajo.

D3: Cultura organizacional

IND 5: Negociacion con los usuarios

16 Las_ funciones y prc_)c_edimientos son claros, permitiendo hacer

rapidamente las actividades.

17 Los procedimientos permiten hacer el trabajo sin contratiempos.

18 Es indispensable el jefe para poder realizar los procesos.

19 Es facil reemplazar a alguien que hace el mismo trabajo en otra

dependencia.

Promueven reuniones entre jefes y trabajadores para escuchar

sus opiniones.

IND 6: Solucion de conflictos

21 Los jefes no toman en cuenta las opiniones de los trabajadores
para tomar decisiones.

22 Mi jefe es bastante competente en la ejecucion de su trabajo.

23 Existe monitoreo en los resultados de las dependencias.

24 Existt_a evaluacion de la calidad, eficiencia y efectividad de su
trabajo.

7

20

Fuente: Zamora (2023), adaptado y mejorado por la autora.
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Cuestionario para medir la variable: desempefio laboral
Introduccion:
El presente cuestionario busca hallar informacién sobre la calidad del servicio
enfocado en los servidores de un hospital de la region de Lambayeque.
Instrucciones:

Segun sea su opinion elija entre los siguientes items:

Escala de conversion
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

Marque con un aspa (X) la alternativa que mejor valora cada:

Escala de
Likert
N° CRITERIOS DE EVALUACION 12345
D1: Desempeiio en las tareas
IND1: Capacidad en toma de decisiones
1 Tengo capacidad al momento de toma de decisiones.
IND2: Capacidad en organizacion y planificacion
Cuenta con capacidad en organizacion y planificacién en sus
2 actividades.
IND3: Capacidad en dar soluciones
3 Es capaz de dar soluciones a los problemas que se sucitan.
IND4: Posee conocimientos técnicos
4 Poseo los conocimientos técnicos para realizar mis labores.
IND5: Desempefio productivo de tareas
Desempefia sus tareas de manera productiva (cantidad y
5 calidad del trabajo).
D2: Desempeiio contextual
INDG6: Orientado a objetivos
Su desemperio esta orientado a los objetivos y resultados del
6 area de produccion.
IND 7: Compromiso organizacional
7 Cuenta con iniciativa en las funciones encargadas.
IND 8: Colabora con los comparieros
8 Se siente comprometido con la organizacion.
IND 9: Comparte y transmite conocimientos
9 Colaboray coopera con los comparieros de su oficina.
IND 10: Iniciativa para realizar funciones
10 Comparte y transmite conocimientos cuando requiere el caso.

D3: Desempefio organizacional

IND 11: Buen rendimiento laboral
11 Mantiene constantemente un buen rendimiento laboral.
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IND 12: Buena calidad de trabajo
12 Mantiene constantemente buena calidad en el trabajo.
IND 13: Uso adecuado del tiempo y recursos
13 Hace un adecuado uso de tiempo y de los recursos laborales.
IND 14: Puntualidad al centro de trabajo
Asiste puntualmente al trabajo y hace un uso eficiente del
14 tiempo.
IND 15: Eficiencia en el trabajo
15 Cuenta con un eficiente ritmo de trabajo.

Fuente: Ramos (2017), adaptado y mejorado por la autora.
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

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

Cuestionario de Liderazgo laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.968 24

Cuestionario de Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.963 15
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Anexo 5. Validacion de expertos

Experto 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefo laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

w | = OBSERVACIONES Y/O
ke
25 CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
% E INDICADOR ITEMS
§§ 1/2(3|4(1|2|3|4|1|2|3]|4
1. Considera que existe claridad en las metas vy
. . X x x
objetivos de su oficina.
|2. Considera que se respetan los reglamentos de la
: . e X X X
Planificacién institucion.
estratégica 3. Conoce la situacién de su oficina en la actualidad. X X X
4. Siente compromiso en su trabajo. X X x
& 5. Considera que el buen desemperio en su trabajo, " " -
75 ayuda a mejorar el servicio.
:’ci_ 6. En su institucién se valora a los trabajadores, ¥ - .
E indistintamente del cargo que ocupen.
_g oY 7. Considera que su jefe inmediato maneja los X . .
E 3 conflictos y se resuelven facilmente.
> Mejora de la " -
= L Los problemas siempre se resuelven a través de
g actividad dilogo X X x
E .
g 9.  Existe compafierismo entre el personal. X X X
S 10. Considera que el buen desempeno en su frabajo,
8 . . x x x
5 ayuda a mejorar el servicio.
3 Rangos de 11. Considera que conocer el cargo exacto que ocupa.| x X X
2 . g : 12. Conoce las funciones especificas que realiza. X X X
O | trabajo realizado . e : N
] 13. Realiza actividades de trabajo de otro compafriero. X x X
E 14. Conocer con claridad quiénes son sus jefes
S B . . X X x
£ Aplicacién de inmediatos.
& | procedimientos (15. La estructura de la institucién contribuye a » e .
desarrollo adecuado de mi frabajo.
g 16. Las funciones y procedimientos son claros,
A o . L X X X
@ § Negociacién con permitiendo hacer répidamente las actividades.
-_-_3 los usuarios [17. Los procedimientos permiten hacer el trabajo sin| ¥ x N
&) contratiempos.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

18. Es indispensable el jefe para poder realizar los| x
procesos.
19. Es facil reemplazar a alguien que hace el mismo =
trabajo en otra dependencia.
20. Promueven reuniones entre jefes y trabajadores| X
para escuchar sus opiniones.
21. Los jefes no toman en cuenta las opiniones de los| .
trabajadores para tomar decisiones.
22. Mi jefe es bastante competente en la ejecucién de| N
Solucién de su trabajo.
conflictos 23. Existe monitoreo en los resultados de las| "
dependencias.
24. Existe evaluacion de la calidad, eficiencia x
efectividad de su trabajo.

Nombre del Experto:

Daniel Eduardo Sanchez Gastelo

DNI: 77575986

Firma del experto
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Liderazgo Administrativo.
TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6é a validario
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| E NO l:l

Chiclayo, 09 de enero del 2024

Firma
DNI: 77575986
EXPERTO: Daniel Eduardo Sanchez Gastelo
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

w | = OBSERVACIONES Y/O
ie)
z S CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
= |2 INDICADOR ITEMS
x|y 1]2]3]41]2[3]4|1]2]34
:b -
Q
Capacidad en Tengo capacidad al momento de toma de
toma de decisiones. P e "
decisiones
Capacidad en Cuenta con capacidad en organizacién y
organizacion y planificacién en sus actividades. X X X
planificacién
N Capacidad en dar Es capaz de dar soluciones a los
@ i : X X X
@ soluciones problemas que se sucitan.
g Poseo los conocimientos técnicos para
@« Posee , i
B xz conocimientos realizar mis labores. X x x
S o técnicos
© R
° §_ Desempefio Desempefia sus tareas de manera
S i . . .
g g productivo de productiva (cantidad y calidad del trabajo). X x x
GE, 3 tareas
7] Q
8 i Su desempefio estd orientado a los
O”EF"‘?“’“ objetivos y resultados del éarea de X X X
5 objetivos )
3 produccion.
& Compromiso Cuenta con iniciativa en las funciones . X .
§ organizacional encargadas.
P Colsbors son fos Se .sren.r_e comprometido con fa
S = organizacién. X X X
=9 compafieros
§
a Comparte y Colabgra y coopera con los compafieros de
Q transmite su oficina. X x X
conocimientos
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Inf.c.'ar.rva p?ra 10. Comparte y transmite conocimientos X
realizar funciones !
cuando requiere el caso.
Buen rendimiento 11. Mantiene constantemente un  buen X
% laboral rendimiento laboral.
S Buena calidad de | 12. Mantiene constantemente buena calidad N
E trabajo en el trabajo.
g Uso adecuado del | 13. Hace un adecuado uso de tiempo y de los x
g: tiempo y recursos recursos laborales.
o 14. Asiste puntualmente al trabajo y hace un
'§_ Puntualidad al uso eficiente del tiempo. x
GE) centro de trabajo
@
Q Eficiencia en el 15. Cuenta con un eficiente ritmo de trabajo.
trabajo g

Nombre del Experto:

Daniel Eduardo Sanchez Gastelo

DNI: 77575986

Firma del experto
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempeio laboral de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la provincia de Chiclayo.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempenio laboral.

TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recolecciéon de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacioén concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| E’ NO I:’

Chiclayo, 09 de enero del 2024

Firma
DNI: 77575986
EXPERTO: Daniel Eduardo Sanchez Gastelo
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EXPERTO 2

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

w |3 OBSERVACIONES Y/O
he]
z o CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
% uz_l INDICADOR ITEMS
< g 1123|412 |3|4|1|2|3|4
25. Considera gue existe claridad en las metas vy
S 8 X X X
objetivos de su oficina.
26. Considera que se respetan los reglamentos de la
. . P, X X X
Planificacién institucion.
estratégica |27. Conoce la situacién de su oficina en la actualidad. X X X
28. Siente compromiso en su trabajo. X X X
@ 29. Considera que el buen desempefio en su trabajo, X x X
5 ayuda a mejorar el servicio.
§ 30. En su institucidn se valora a los trabajadores, o . "
g indistintamente del cargo que ocupen.
g o 31. Considera que su jefe inmediato maneja los X x N
B i conflictos y se resuelven facilmente.
B Mejora de la . :
c .. 32. Los problemas siempre se resuelven a través de
g actividad didlogo X X X
£ .
g 33. Existe comparierismo entre el personal. X X X
g’ 34. Considera que el buen desempefio en su trabajo, 5 x X
5 ayuda a mejorar el servicio.
T -
3 . Fincos de 35. Considera que c?nocer el cargo exacto qur,f ocupa. X X X
@ ) . 36. Conoce las funciones especificas que realiza. X X X
O |trabajo realizado — — . —
5 37. Realiza actividades de trabajo de otro compafiero. X X X
E 38. Conocer con claridad quiénes son sus jefes) X x X
8 | Aplicacién de inmediatos.
8 procedimientos |39. La estructura de la institucién contribuye a N x ¥
desarrollo adecuado de mi trabajo.
5 40. Las funciones y procedimientos son claros, N X "
® g Negociacion con permitiendo hacer répidamente las actividades.
% § losusuarios |41. Los procedimientos permiten hacer el trabajo sin x N .
3§ contratiempos.
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42. Es indispensable el jefe para poder realizar los| "
procesos.
43. Es facil reemplazar a alguien que hace el mismo| v
trabajo en otra dependencia.
44. Promueven reuniones entre jefes y trabajadores| .
para escuchar sus opiniones.
45. Los jefes no toman en cuenta las opiniones de los| -
trabajadores para tomar decisiones.
46. Mi jefe es bastante competente en la ejecucion de
Solucién de su trabajo. nd
conflictos 47. Existe monitoreo en los resultados de las| N
dependencias.
48. Existe evaluacion de la calidad, eficiencia V| X
efectividad de su trabajo.

Nombre del Experto:

Cecilia Jackeline Abad Tuesta

DNI: 40025885

Firha del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Liderazgo Administrativo.

TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger

informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| EI NO EI

Chiclayo, 09 de enero del 2024

i Firma
DNI: 40025885
EXPERTO: Cecilia Jackeline Abad Tuesta
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

w | = OBSERVACIONES Y/O
O
2 S CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
X |2 INDICADOR ITEMS
x|y 1]2]3[4|1]2[3[4|1]2[3]4
_'\;. -—
a
Capacidad en 16. Tengo capacidad al momento de toma de
toma de decisiones. o . "
decisiones
Capacidad en 17. Cuenta con capacidad en organizacion y
organizacion y planificacién en sus actividades. X X X
planificacién
" Capacidad en dar 18. Es capaz de dar soluciones a los . N X
g soluciones problemas que se sucitan.
il 19. Posec los conocimientos técnicos para
] Foses realizar mis labores.
T | = conocimientos : X X X
s o técnicos
] 2
° g Desempefio 20. Desempefia sus tareas de manera
= i i i .
g E productivo de productiva (cantidad y calidad del trabajo). X x x
El 3 tareas
7] Q
a : 21. Su desempefio estd orientado a los
Or:egrrgdoa objetivos y resultados del area de X X X
% objetivos )
] produccién.
E Compromiso 22. Cuenta con iniciativa en las funciones X % %
§ organizacional encargatdas, :
Q Colabora con los 23. Se _sren_f_e comprometido con la
[} - organizacion. X X x
E. compafieros
§ Comparte y 24. Colabc?raycoopera con los compafieros de
transmite su oficina. X x x
conocimientos
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.lm.c.'ativa p:ara 25. Comparte y transmite conocimientos X
realizar funciones !
cuando requiere el caso.
Buen rendimiento | 26. Mantiene constantemente un  buen .
% laboral rendimiento laboral.
5 Buena calidad de 27. Mantiene constantemente buena calidad
'g trabajo en el trabajo. o
'g Uso adecuado del | 28. Hace un adecuado uso de tiempo y de los X
=g tiempo y recursos recursos laborales.
8 29. Asiste puntualmente al trabajo y hace un
'§ Puntualidad al uso eficiente del tiempo. N
QE) centro de trabajo
1z
3 Eficiencia en el 30. Cuenta con un eficiente ritmo de trabajo.
trabajo X

Nombre del Experto:

Cecilia Jackeline Abad Tuesta

DNI: 40025885

Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la provincia de Chiclayo.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desemperio laboral.

TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recolecciéon de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: Sl |Z| NO I:l

Chiclayo, 09 de enero del 2024

Firma
DNI: 40025885
EXPERTO: Cecilia Jackeline Abad Tuesta
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EXPERTO 3

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

Ly % OBSERVACIONES Y/O
~ 5 CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDACIONES
% uz_l INDICADOR ITEMS
g g 112|3|4|1|2|3|4|1|2|3 4
49. Considera que existe claridad en las metas y " v -
objetivos de su oficina.
50. Considera que se respetan los reglamentos de la . " X
Planificacion institucién.
estratégica |61. Conoce la situacién de su oficina en la actualidad. X X X
562. Siente compromiso en su trabajo. X X X
@ 53. Considera que el buen desempefio en su trabajo, o o .
_5 ayuda a mejorar el servicio.
§ 54. En su institucién se valora a los trabajadores, . o "
E indistintamente del cargo que ocupen.
_g o 55. Considera que su jefe inmediato maneja los x N N
g ] conflictos y se resuelven faciimente.
5 Mejora de la . :
= L 56. Los problemas siempre se resuelven a través de
= actividad : X X X
% dialogo.
g 57. Existe compafierismo entre el personal. X X X
5 68. Considera que el buen desempefio en su trabajo,
) iy X X X
g ayuda a mejorar el servicio.
-3 59. Considera que conocer el cargo exacto que ocupa. X X X
» Rangos de — -
@ : . 60. Conoce las funciones especificas que realiza. X x X
& | trabajo realizado . — - p
= 61. Realiza actividades de trabajo de otro compaiiero. X X X
5 62. Conocer con claridad quiénes son sus jefes
IS i . ) X X X
© | Aplicacién de inmediatos.
& | procedimientos 63. La estructura de la institucién contribuye a X x N
desarrolio adecuado de mi trabajo.
g 64. Las funciones y procedimientos son claros,
d P I ) " X X X
© _g Negociacién con permitiendo hacer rapidamente las actividades.
:_3 § [losusuarios |65. Los procedimientos permiten hacer el trabajo sin » e .
o E contratiempos.
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66. Es indispensable el jefe para poder realizar los
procesos.

67. Es facil reemplazar a alguien que hace el mismo|
trabajo en otra dependencia.

68. Promueven reuniones entre jefes y trabajadores
para escuchar sus opiniones.

69. Los jefes no toman en cuenta las opiniones de los|
trabajadores para tomar decisiones.

70. Mijefe es bastante competente en la ejecucién de
Solucién de su trabajo.

conflictos 71. Existe monitoreo en los resultados de las|
dependencias.

72. Existe evaluacién de la calidad, eficiencia y|
efectividad de su trabajo.

Nombre del Experto: Onelia Tiparra Renteria DNI: 16466708

Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Chiclayo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Liderazgo Administrativo.

TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger

informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| E NO l:l

Chiclayo, 09 de enero del 2024

3 Firma
DNI: 16466708
EXPERTO: Onelia Tiparra Renteria
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo.

= OBSERVACIONES Y/O
w
Q
2 = CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA RECOMENDAGIONES
= INDICADOR ITEMS
5::% 1(2|3|4|1|2(3,4|1,2|3|4
S | =
Q
Capacidad en 31. Tengo capacidad al momento de toma de
toma de decisiones. . * %
decisiones
Capacidad en 32. Cuenta con capacidad en organizacién y
organizacion y planificacion en sus actividades. X X X
planificacién
" Capacidad endar | 33. Es capaz de dar soluciones a los o N X
5@ soluciones problemas que se sucitan.
) 34. Poseo los conocimientos técnicos para
v Posee . i
B ;E conocimientos realizar mis labores. X x x
8 o técnicos
T R
° & - 35. Desempefia sus tareas de manera
= =% Desempefio i N . :
g g productivo de productiva (cantidad y calidad del trabajo). X X x
QE, & tareas
@* [a]
8 . 36. Su desempefio estd orientado a los
Onef‘:fadoa objetivos y resultados del &rea de X X X
= objetivos .
E produccién.
= Compromiso 37. Cuenta con iniciativa en las funciones . v "
§ organizacional encargadas.
P Colabora con los 38. Se ISJen.z‘.e comprometido con Ia
[ - organizacién. X X X
E compafieros
§ Comparte y 39. Colabt?raycooperacon los compafieros de
transmite su oficina. x X X
conocimientos
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Iniciativa para
realizar funciones

40.

Comparte y transmite conocimientos
cuando requiere el caso.

Desempefio organizacional

Buen rendimiento | 41. Mantiene constantemente un  buen
laboral rendimiento laboral.
Buena calidad de | 42. Mantiene constantemente buena calidad
trabajo en el trabajo.
Uso adecuado del | 43. Hace un adecuado uso de tiempo y de los
tiempo y recursos recursos laborales.
44. Asiste puntualmente al trabajo y hace un
Puntualidad al uso eficiente del tiempo.

centro de trabajo

Eficiencia en el
trabajo

45.

Cuenta con un eficiente ritmo de trabajo.

Nombre del Experto:

Onelia Tiparra Renteria

DNI: 16466708

Firma del experto

67



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Chiclayo.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempefio laboral.

TESISTA:

Diaz Carrasco Lady Alondra

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| IZ] NO |:|

Chiclayo, 09 de enero del 2024

Firma
DNI: 16466708
EXPERTO: Onelia Tiparra Renteria
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Anexo 6. Autorizacion de municipalidad

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CHONGOYAPE

Calle Lima N2 1225 Telf: (074) 433215 - 433232 Chongoyape - Chiclayo - Lambayeque - Peru
munichongoyape@munichongoyape.gob.pe / www.munichongoyape.gob.pe / alcaldia@munichongoyape.gob.pe

E-mail;

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA,
Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Chongoyape, 08 de enero del 2024.
CARTA N° 0003-2024-MDCH/RRHH/CBGL
Dr. JUAN PABLO MURO MORENO

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO - CHICLAYO
CHICLAYO.

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

REFERENCIA: Expediente Administrativo N° 83748-MDCH/SISGEDO
Por medio de la presente reciba mi cordial saludo, asi mismo, atendiendo a su documento de
la referencia, le comunico que se da por autorizado la realizacion de su trabajo de investigacion
denominado “LIDERAZGO ADMINISTRATIVO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE
CHICLAYQ’, a la estudiante Diaz Carrasco Lady Alondra, estudiante de maestria en Gestién
Pubilica Il Ciclo, de su representada institucién Universidad César Vallejo, por lo cual se le

brindara todas las facilidades para el cumplimiento de dicho objetivo en la entidad. e

Sin otro en particular me despido de usted, no sin antes expresarle mis muestras de estima

personal.

ot
N

i
7 S
0
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FERNANDEZ ALTAMIRANO ANTONY ESMIT FRANCO, docente de la ESCUELA
DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada: "Liderazgo
administrativo y desempenio laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de
la provincia de Chiclayo”, cuyo autor es DIAZ CARRASCO LADY ALONDRA, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 9.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 11 de Enero del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
FERNANDEZ ALTAMIRANO ANTONY ESMIT FRANCO Firmado electréonicamente
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ORCID: 0000-0002-1495-4556
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