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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdsito evaluar la relacion del liderazgo y el desempefio
del personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024;
el estudio se baso en datos de tipo cuantitativo, aplicado, de alcance correlacional y
no experimental. Se utiliz6 dos cuestionarios, que fueron validados por expertos y
enviados a 50 colaboradores, que constituyd la muestra de estudio. Los hallazgos
mostraron que la mayoria de los empleados consideran que, en las dimensiones tales
como el nivel de logro de objetivos, guia e influencia, reconocimiento alcanzaron el
62%, 64% y el 58% en nivel alto respectivamente. Por otro lado, la mayoria de los
colaboradores indicaron que en la dimension calidad del trabajo, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales y orientacion a resultados alcanzaron el 86%, 52%, 68% y
82% respectivamente. Finalmente se concluy6 que estadisticamente se demostré la
relacion considerable y positiva entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal
de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, corroborada
mediante el estadistico R de Pearson que alcanz6 un valor de 0.789, en la gestidn

publica del gobierno local.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio laboral, gestion publica.



ABSTRACT

The purpose of the research was to evaluate the relationship between leadership and
the performance of the human resources the performance of the human resources
personnel of the Provincial Municipality of Cajamarca, 2024; The study was based on
quantitative, applied, correlational and non-experimental data. Two questionnaires
were used, which were validated by experts validated by experts and sent to 50
employees, which constituted the study sample. study sample. The findings showed
that most of the employees consider that, in the dimensions such as considered that,
in the dimensions such as the level of achievement of objectives, guidance and
influence and influence, recognition reached 62%, 64% and 58% at a high level,
respectively. respectively. On the other hand, most of the employees indicated that the
dimension of quality of work, teamwork, interpersonal relations and results relationships
and results orientation reached 86%, 52%, 52%, 68% and 82%, respectively. Finally, it
was concluded that statistically it was demonstrated that there was a considerable and
positive relationship between leadership and performance. between leadership and job
performance of the human resources personnel of the Provincial Municipality of the
human resources personnel of the Provincial Municipality of Cajamarca, corroborated
by means of Pearson R statistic, which reached a value of 0.789, in the public

management of the local government. public management of the local government

Key words: Leadership, work performance, public management.



I. INTRODUCCION

La gestion publica va requiriendo de lideres que influyan sobre las organizaciones
estatales para mejorar la agilidad de sus procesos y cumplir de manera efectiva
los propdsitos institucionales. Por lo tanto, se consideré al lider como la persona
que va dirigiendo los equipos y es capaz de motivar e influir para lograr mejores
desempeiios en las responsabilidades asignadas a los colaboradores de manera
mas competente. Sin embargo, al examinar diversas facetas del lider en la gestion
publica, se encontrd una realidad distinta.

El responsable de gerenciar no siempre presentaba habilidades de
liderazgo que generan un efecto mediador que permitiera un adecuado
comportamiento de los colaboradores en la organizacion. Esto mermaba
considerablemente el desempefio laboral, disminuyendo la calidad de los servicios
y las sinergias que debia haber en los colaboradores para el apoyo en la
consecucién de objetivos institucionales (Munayco & Bojorguez, 2021). En
sintesis, se requeria observar y conocer la actuacion de los gerentes y sub
gerentes para conocer los procesos de transformacién a las personas del entorno
laboral y adaptar nuevas formas de trabajo basados en estrategias que mejoren
significativamente su desempefio.

En el contexto internacional, las empresas buscaban personas capaces de
liderar equipos de trabajo, orientar, influir, transformar actitudes hacia un cambio
oportuno, adaptandose a multiples circunstancias del entorno. Por ello, las
instituciones publicas o privadas requerian lideres capaces de influir en el recurso
humano para alcanzar objetivos colectivos cada vez mas ambiciosos. En opinion
de Vasquez et. al. (2021), “un lider presentaba habilidades que describian
comportamientos destacados en su equipo de trabajo, teniendo un efecto
resaltante en el desempefio y rendimiento de los colaboradores para alcanzar los
objetivos previstos” (p. 45). El autor sostenia que los lideres tenian caracteristica
que permite afrontar con mucho éxito los diferentes cambios que se presentan,
adaptandose de manera facil a un entorno altamente globalizado.

En américa latina las empresas habian estado formando relaciones de



sinergias para ubicar lideres en sus equipos de trabajo, ya que las mejoras en la
produccion del personal se reflejaban a lo largo del tiempo. Cada lider presentaba
una visiéon precisa de lo que se debe alcanzar, y era capaz de inspirar un alto
compromiso y motivacion para que los colaboradores realizaran su labor de
manera proactiva y con un alto compromiso. Esto permitia que los objetivos
institucionales se lograran a corto y mediano plazo en la gestion publica. “El
desempefio laboral se veia influenciado por el liderazgo de las personas que
dirigian equipos de trabajo, donde los individuos tenian la conviccién de que el
esfuerzo realizado para conseguir o producir lo deseado cumplia con las
expectativas organizacionales” (Kaymakci et al., 2022, p. 56).

Lasso et. al. (2019) identificaron la vinculacion entre gerentes lideres y su
desempeiio; ademas sostuvo que los lideres lograron en sus colaboradores un
elevado aumento de la productividad, observandose que los integrantes del equipo
presentaron un mayor compromiso en sus tareas o actividades, logrando de este
modo generar un mayor involucramiento entre todos los participantes para
alcanzar lo planificado.

En el Perd, la gestién de los gobiernos locales no estaba representada por
lideres en los diferentes cargos directivos. A pesar de que hay una tendencia a
logar alcanzar nuevos talentos que se integraran a la empresa o institucion; se
conocia que un verdadero lider tiene dentro de sus cualidades el poder de motivar,
inspirar, comprometer activamente a todos, para perseguir y cumplir metas
institucionales. (Munayco & Bojérguez, 2021). teniendo en cuenta que los
gobiernos locales se proyectan a cuatro afios, una oportunidad que debe ser
aprovechada para lograr los cambios deseados. Esta responsabilidad que se
depositdé sobre los gerentes para el cumplimiento de sus expectativas de la
ciudadania.

En la Municipalidad Provincial de Cajamarca donde se realiz6 el estudio,
se observo un escaso liderazgo en la sub gerencia de Recursos Humanos, los
cuales derivan otros problemas como el desempefio laboral, influyendo
negativamente en la eficiencia y operatividad del mismo, siendo las causas

directas relacionadas a una escasa o limitada comunicacion, falta de claridad en



los propdsitos institucionales y de area y por supuesto una escasa e inadecuada
supervision, conllevando a un bajo nivel de desempefio laboral; este problema
puede conllevar indirectamente a una mala gestion del talento humano en un area
tan importante como esta, afectando la retencion de colaboradores talentosos y
reduciendo considerablemente la capacidad de implementar buenas politicas
publicas en el gobierno local.

Ante lo sefialado previamente, y frente a la necesidad de ubicar lideres en
los cargos publicos asi como alcanzar una gestion publica eficiente, es para la
nueva gestion publica un reto, para lograr un buen desempefio destacado en sus
colaboradores, ya que cada vez se observa un menor compromiso, rendimiento
disminuido, y escasa motivacion para lograr alinear sus actividades realizadas con
los objetivos institucionales, es por ello que los gobiernos locales requieren de
lideres que actuen, motive, comprometan y mejore el desempefio de los recursos
humanos.

Siguiendo a Paz et. al. (2016). Manifestaron que el personal no siempre
tiene las ganas de querer realizar sus funciones, postergando sus actividades
rutinarias y afectando de este modo el desempefio y la productividad en el trabajo
de oficina; asimismo, frente a la problematica de conocer si los lideres actuales en
las organizaciones logran dirigir, motivar, guiar hacia el cumplimiento de los
propésitos municipales previstos.

La Municipalidad de Cajamarca como instituciéon publica, buscé siempre
promover el liderazgo para mejorar el desempeiio del recurso humano. Por lo
tanto, fue necesario medir la accién de los lideres en el logro de los propdésitos
institucionales. Frente a ello, se formulé la siguiente pregunta de investigacion
¢Cuél es la relacion entre el liderazgo y el desempefio del personal de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?; y como
preguntas especificas las siguientes: ¢Cual es el nivel de liderazgo de la
subgerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
20247?;¢ Cual es nivel de desempeiio laboral del personal de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 20247?; ¢Cual es la relacion entre

el logro de objetivos y el desempeiio laboral del personal de Recursos Humanos



de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 20247?; ¢, Cual es la relacién entre la
guia e influencia del lider y el desempefio laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 20247?¢ Cual es la relacion
entre el reconocimiento por su aporte y el desempefio laboral del personal de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 20247.

El estudio se justificé en el aspecto practico porque nos ayudd a conocer
el grado o nivel del lider gerencial y su desempefio, para comprender la
importancia del lider en la actual gestién, que permita el cumplimento de metas
institucionales. “Su aplicacion practica permite la solucion de un problema
especifico” (Bernal, 2010, p. 106).

Por otro lado, se justific6 en el aspecto tedrico porque nos permitio
comprender las caracteristicas de un lider y como éste se puede relacionar con el
desempeiio de las personas para alcanzar cambios significativos en el
comportamiento de los colaboradores contribuyendo de este modo a una gestién
publica eficiente. “La justificacion tedrica cumple con el fin de meditar y conseguir
un debate en aspectos tedricos” (Bernal, 2010, p. 106). de igual modo se justificd
en el aspecto metodoldgico porque nos brind6 las herramientas necesarias para
conocer el procedimiento y los niveles que alcanza las variables estudiadas, y
finalmente en el aspecto social debido a que nos ayud6 a mejorar las determinadas
competencias de los lideres y brindar mejores servicios a los usuarios para lograr
mejores resultados y alcanzar niveles de productividad importantes. “La aplicacion
desarrollada gener6 una nueva forma o estrategia metodologica” (Bernal, 2010, p.
107)

El propdsito del estudio fue evaluar la relacion del liderazgo y el
desemperio del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024, y como objetivos especificos: Identificar el nivel de liderazgo de
la subgerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2024; Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; Establecer la
relacion entre el logro de objetivos y el desempefio laboral del personal de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2024; Establecer



la relacion entre la guia e influencia del lider y el desempefio laboral del personal
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024,
Establecer la relaciébn entre el reconocimiento de su aporte y el desempefio
laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024.

Finalmente, la hipétesis general fue: Existe una relaciébn positiva y
significativa entre el liderazgo y el desempefio del personal de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024, y como hipétesis especificas
tenemos: Existe una relacion positiva y significativa entre el logro de objetivos y el
desemperfio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2024; Existe una relacion positiva y significativa entre
la guia e influencia del lider y el desempefio laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; Existe una relacion
positiva y significativa entre el reconocimiento de su aporte y el desempefio laboral
del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2024.



ll. MARCO TEORICO

A nivel nacional son los de Garcia (2022) realizada en Chiclayo, cuyo propadsito
principal fue conocer el tipo de liderazgo gerencial y su repercusion de este en el
desempeiio laboral. ElI estudio adoptdé un disefio no experimental, de tipo
correlacional, cuya muestra fue de 52 personas de la Gerencia de Desarrollo
Humano, y se us6 un cuestionario. Los resultados indicaron que el 20% de los
colaboradores consideraron que el liderazgo es alto y el 80% que es medio. Por
otro lado, en relacion con el rendimiento laboral, todo el personal presento6 un nivel
medio de rendimiento laboral. Se concluye que existié una relacion muy directa
entre el liderazgo ejercido y los niveles de desempefio.

Asimismo, el estudio realizado por Guillén (2021) en una investigacion se
llevé a cabo en Lima, busco establecer la correlacion entre liderazgo y rendimiento
laboral de las personas, de una empresa ubicada en Villa del Salvador. El estudio
tuvo fue no experimental, de alcance correlacional. Se conformd una muestra de
30 personas, y se usO el cuestionario para recoger datos, los resultados al aplicar
el estadistico Rho de Spearman alcanzaron a 0.62. Esto llevé a la conclusion de
gue existia una correlacion media entre el liderazgo y el rendimiento de los
empleados de la compafia VASCOR.

Por otro lado, el estudio de Barbaran (2021) realizado en la ciudad de
Lima, que busco determinar si el liderazgo presentaba un grado de relacién con el
rendimiento del puesto de las personas en la Municipalidad de Ate. La indagacion
presenté un enfoque cuantitativo, correlacional, y no experimental; la muestra se
formé6 de 135 colaboradores y en los resultados al aplicar el Rho de Spearman se
alcanz6 0,94 como valor. Concluyéndose la relacion existente del liderazgo y el
rendimiento demostrado en las personas de la Municipalidad de Ate, en la ciudad
de Lima.

A nivel global, se tiene a Bermeo (2022) llevé a cabo una investigacion en
Ecuador, cuyo fin fue evaluar la relacion del liderazgo transformacional y el
desemperio del personal. El estudio fue no experimental, correlacional. La formé

una muestra de 200 personas, y se uso un cuestionario multifactorial, se demostré



que el 63.5% tuvo un desempefio optimo, el 19.5% un desempefio maximo vy el
17% un desempefio minimo con los niveles de liderazgo de la organizacién, al
aplicar la Rho de Spearman se alcanz6 0,966. Concluyendo que existe una alta
relacion y del liderazgo transformacion y el rendimiento en el trabajo.

También, tenemos a Paais (2020) realiz6é una investigacion en Indonesia,
cuyo fin fue conocer el efecto del liderazgo, motivaciéon y la cultura sobre el
rendimiento y satisfaccion del personal. Su enfoque presentado fue cuantitativo,
de corte transversal, no experimental. La muestra se conformé de 155
colaboradores y se usO el cuestionario para recoger datos. Los resultados
evidencian, que el desempefio de los colaboradores fue influenciado en un 75%
por el liderazgo, satisfaccion laboral y la cultura organizacional, en el estudio se
concluyo que el liderazgo influyé significativamente sobre el desemperio laboral,
siendo los colaboradores el activo méas valioso de la organizacion.

Asimismo, Duran (2020) quien llevo a cabo un estudio en Ecuador, cuyo
fin fue explorar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral. El estudio
se realizd con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, no
experimental, la muestra consistié en 98 personas de las distintas cooperativas se
utilizé la encuesta para recoger datos, los resultados presentan que en las
cooperativas los colaboradores perciben un nivel deficiente de liderazgo en un
65% Yy un nivel regular en un 35%. En resumen, se concluye la existencia de una
relacion significativa y positiva entre el liderazgo ejercido y el rendimiento de los
empleados.

Para Van (2003) quien habla sobre las teorias del “liderazgo publico”
manifiesta que el lider cumple el rol de inspiracion relacionada con la tarea o
prestacion directa del servicio y no solamente administrativo, dando un alto nivel
de efectividad en los servicios brindados al publico mediante la capacidad de
actuacién que este tiene con sus colaboradores. Por otro lado, en opinién de Daza
(2005) manifiesta que el liderazgo transmite el deseo de prosperidad colectiva,
para ello no solamente se requiere de capacidades en el area tecnoldgica y
administrativa sino capacidad para tomar decisiones acertadas con los equipos de

trabajo bajo su direccionamiento, estas caracteristicas deben ser coherentes con



la labor que ejerce. Finalmente, dentro de las teorias del liderazgo en la gestion
publica se identifico a Blas & Blas (2008) quien indica que el lider permite una
interaccion de los miembros del equipo, haciendo que tanto las competencias
como la motivacion de sus integrantes se vea direccionado al objetivo que se
desea alcanzar, vislumbrando expectativas ¢ptimas en su consecucion.

Las bases tedricas que sustenta el estudio vinculadas al liderazgo
gerencial y liderazgo publico, las cuales proponen un liderazgo en evolucion, y es
concebido como un proceso donde el lider es capaz de influenciar en la persona,
a fin de cambiar su comportamiento para el logro de una meta especifica; por lo
tanto, es un arte donde las personas se movilizan y motivan para conseguir un
objetivo compartido (Bernmira & Agboola, 2020); es decir, todo lider es en si, un
estratega y visionario clave, para el éxito de toda organizacion. Por su parte en
opinion de Covery (2011) sostuvo que el liderazgo es una capacidad que tienen
las personas al nacer ya que mediante la familia se forman los valores, la
comunicacién y la proactividad que contribuyen al desarrollo de multiples
habilidades que usan para el trabajo en equipo y logro de objetivos empresariales.
Asimismo, Chiavenato (2000) manifiesta que “el lider es un ser capaz de
influenciar en una determinada situacién sobre una persona cambiando su actitud
mediante la comunicacion humana en la obtencion de las metas
oraganizacionales” (p. 26)

Para Varela & Balcazar (2020) el liderazgo publico fue un proceso
mediante el cual el lider es capaz de influir en los colaboradores para conseguir
un objetivo organizacional compartido. es decir, no solamente son rasgos de
personalidad y comportamientos sobresalientes sino son caracteristicas formada
por valores y ejemplo a seguir para conseguir la pertenecia de los colaboradores
e influenciar en la persona o equipos de trabajo. En sintesis, los colaboradores
desean imitar el comportamiento del lider mejorando su compromiso,
involucrandose cada vez mas con la organizacion, esto garantiza un desempefo
Optimo en las actividades encomendadas.

Las teorias orientadas al desempeiio o rendimiento del recurso humano

en la gestion pubica indica que el comportamiento, actitud y aptitud de las



personas son consideradas como importantes para el logro de objetivos
institucionales, los cuales pueden medirse en relacion con su competencia o
contribucion a la organizacion (Esparragoza, 2007); Para Jara et. al. (2018) el
desemperio en la gestion publica es el valor que se le da a las actividades que
realiza un colaborador relacionado con los resultados u objetivos que se logran; es
decir es la contribucion que la persona realiza a la organizacién; esto se traduce
en acciones o determinado comportamiento observado de los colaboradores que
son considerados importantes para lograr los propositos.

De la literatura expresa y las teorias conducentes al liderazgo gerencial
concluyen que los lideres son personas que asumieron la responsabilidad del
futuro empresarial, donde la toma de decisiones depende del apoyo, el
compromiso y el rendimiento del equipo de trabajo, a pesar de la idiosincrasia que
pueda haber dentro de los equipos de trabajo en la gestion publica. Es decir, el
lider es capaz de desenvolverse facilimente al interior de una cultura
organizacional, generando sinergias y transformando a las personas de manera
positiva, para lograr las metas organizacionales (Brunet, 2011).

Las teorias del desempefio laboral conocida como “teoria del desempefio
laboral en la gestién publica”, indican que el individuo presenta un tipo de
comportamiento que se traduce en la conviccién por realizar un determinado
esfuerzo en las tareas encomendadas para obtener el efecto esperado (Wang, et.
al. 2021), las investigaciones mencionan que los colaboradores necesitan de un
liderazgo para alcanzar niveles de desempefio laboral éptimos, siendo esta una
diferencia observable frente aquellos que no tienen un lider que guie su actuacion
sintiéndose insatisfechos en sus actividades cotidianas o responsabilidades
generando un impacto negativo en la organizacion.

En la actualidad el desempefio laboral es visto como la capacidad de
contribuir de manera personal y en equipo con los logros institucionales, estos
pueden ser evaluados a manera de competencias y en funcién al nivel de
contribucion hacia la organizacion, valorando por lo tanto la eficiencia y eficacia
para alcanzar niveles de productividad adecuados. Segun Davidescu et. al. (2020),

el desempefio laboral es el producto del comportamiento, acciones y resultados



escalables de los empleados para contribuir con los objetivos institucionales, las
cuales se pueden ver influenciadas por la experiencia y la capacidad para lograr
una mejor calidad en el trabajo, adaptarse al equipo, relacionarse con los demas
y orientarse al resultado (p. 10)

El desempefio laboral se define como el comportamiento personal, el cual
contribuye considerablemente al logro de los objetivos organizacionales, este
componente de logro puede ser evaluado para observar si cumple con las
expectativas de desempefio encomendadas (Lopez et. al.,2022). Frente a los
divergentes enfoques vinculados al desempefio laboral y a los contextos laborales
altamente cambiantes, se observa que no solamente los colaboradores sino
esencialmente el lider debe actuar con alto criterio para responder situaciones
cambiantes y altamente dinAmicas en las organizaciones en el contexto actual.

Las teorias cientificas vinculan al liderazgo y el desempefio de los
colaboradores, son mencionadas por Lai et. al. (2020) que indican que:

Los lideres proveen una serie de recursos fisicos, psicoldgicos, de
conocimiento, y emocionales a los integrantes del equipo para poner a prueba
nuevas soluciones a los diversos problemas presentados, esto hace que exista
una disponibilidad mental psicolégica que mejora el comportamiento y el
compromiso en las actividades laborales de los integrantes del equipo o de
manera individual (p. 4)

Estudios recientes indican que el liderazgo en el sector publico incrementa
el desempefio laboral. En este mismo sentido de ideas tenemos a Schwartz et. al.
(2020) que sostienen que:

Las organizaciones del sector estatal requieren de lideres que enfrenten
desafios en una sociedad cada vez mas demandantes y desafiante, con
multiples problemas, que requieren respuestas inmediatas, aunque el rol es
distinto al sector privado, los lideres deben enmarcarse como una forma de
motivacion altruista la cual es animada por valores institucionales y objetivos

en beneficio de la sociedad. (p. 543)
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

Fue de tipo aplicada, tal como lo manifestd Lozada (2014), este tipo de
estudio hace uso conocimiento adquirido, para posteriormente aplicarlo en la
practica de manera rigurosa para resolver una situacién especifica. En nuestro
caso, se aplico procedimientos practicos que mejoran el desempefio mediante un
buen liderazgo.

Por otro lado, segun su alcance es correlacional, se buscé precisar la
posible relacién entre las variables, mediante procesos netamente estadisticos
(Carrasco, 2016). En el presente caso, se determind el nivel de correlacién entre

las variables estudiadas.

3.1.2. Disefio de investigacion

Fue de tipo no experimental porque no se manipulé de forma deliberada
ninguna de las variables, tal como lo sostiene (Hernandez, et. al, 2014).
Asimismo, el enfoque utilizado es cuantitativo debido a que “las variables admiten
valores cuantificables medidos mediante los instrumentos de recopilacion de
datos” (Sanchez, 2019, p. 104)

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1. Liderazgo
Definicién conceptual:

Es la persona que integra habilidades, conocimientos, capacidades para la toma
de decisiones, direccionamiento de equipos, y logra transmitir una vision inspiradora
mediante la influencia que ejerce sobre los colaboradores en un objetivo compartido
para el compromiso de todos (Mousa, et. al, 2018).

Definicion operacional:

Persona con cargo directivo capaz de motivar e inspirar con su comportamiento
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y sus habilidades gerenciales a las personas sobre las cuales ejerce liderazgo para el

logro de objetivos institucionales.

Dimension 1. Logro de objetivos

Donde el lider toma el rol de persuadir mediante sus habilidades gerenciales
al logro de objetivos (Bonifaz, 2012).
Indicadores :

Cumplimiento de metas o resultados a corto, mediano y largo plazo,

alineamiento al POA y PEL.

Dimensién 2. Guia e influencia

Relacionado con la caracteristica de comprometer y colaborar o influenciar
positivamente al cumplimiento del logro de la meta u objetivo organizacional (Lussier
& Achua, 2011).
Indicadores :

Compromiso por la actividad, guia del lider y seguimiento a la actividad.

Dimension 3. Reconocimiento

Indica que el lider va elogiando y reconociendo los logros personales y de
equipo (Bonifaz, 2012)
Indicadores :

Resalta el compromiso individual y en equipo, valora el esfuerzo y premia el

logro personal y de equipo.

Escala de medicién de lavariable :
Ordinal de 5 alternativas 1 (siempre); 2 (casi siempre); 3 (Muchas veces); 4

(A veces); 5 (nunca)

Variable 2. Desempefio laboral
Definicion conceptual :

Es la disposicién, comportamiento o implicancia conductual medida desde el

12



resultado esperado en un determinado tiempo, (Darmawan et. al., 2020, p. 2582)
Definicion operacional :
Es la disposicién que muestra el colaborador cuando se comprometa con las

acciones destinadas a obtener el resultado deseado.

Dimension 1. Calidad del trabajo

Relacionada con el aporte de cada colaborador mediante la demostracién o
despliegue de habilidades, competencias y destrezas en la labor asignada
(Chiavenato, 2007)
Indicadores :

Calidad de datos y resultados favorables a corto, mediano y largo plazo,

cumplimiento de metas.

Dimension 2. Trabajo en equipo

Donde se evalua las relaciones de sinergia entre los integrantes de un equipo
(Chiavenato, 2007)
Indicadores :

Actitud de colaboracién, facil adaptacion al cambio y compromiso permanente.

Dimension 3. Relaciones interpersonales

Referido a las relaciones afectivas y de corte emocional dentro y fuera del
entorno laboral (Chiavenato, 2007)
Indicadores :

Relaciones afectivas y emocionales positivas, respeto y consideracién entre
los miembros del equipo.

Dimension 4. Orientacion alos resultados

Esta estrechamente vinculada a la capacidad de las personas para lograr de
manera oportuna el cumplimiento de los objetivos previstos (Chiavenato, 2007)
Indicadores:

Resultados positivos a corto, mediano y largo plazo, resultados alineados a los
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objetivos institucionales.

Escala de medicién de lavariable :
Ordinal de 5 alternativas 1 (siempre); 2 (Casi siempre); 3 (Muchas veces); 4 (A

veces); 5 (nunca)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Hace referencia a un grupo de componentes que presentan propiedades
semejantes al que se desea estudiar (Salazar & Del castillo, 2018). En este
contexto especifico, la poblacion estudiada consistié en 50 colaboradores que
desempefiaban sus funciones en el area correspondiente de la Municipalidad de
Cajamarca.
Criterios de inclusion: se consider6 dentro de este conjunto al personal que es
permanente o tiene proyeccion de continuar en su puesto de trabajo.
Criterios de exclusion: no se consideré dentro de este grupo el personal no
permanente o con alta rotacion como es el caso de trabajadores de limpieza

publica entre otros.

3.3.2. Muestra

Para Salazar & Del castillo (2018) “es el grupo conformado u obtenido de
la poblacién que se tomara en el estudio para conocer las propiedades de la
poblacién” (p. 13). En este caso se tom6 una muestra por conveniencia por ser
la cantidad de datos pequefia; por lo tanto, estuvo conformada por 50 personas;

los cuales son la totalidad de los colaboradores.

3.3.3. Muestreo

Se realizé un muestreo censal de tipo no probabilistico, lo que significa
gue no todos los elementos que formaban parte de la muestra tenian la misma
oportunidad de ser seleccionados. (Tamayo, 2019, p. 4). Para el presente caso

se selecciond por conveniencia a la totalidad de trabajadores que conforman el
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3.4.

3.5.

estudio.

3.3.4. Unidades de andlisis

Estuvo conformado por cada trabajador que labora en el area especifica
de recursos humanos. Son los objetos que forman parte de las mediciones del
estudio, pueden referirse por lo tanto a personas, grupos, organizaciones 0

eventos que se consideran relevantes (Hernandez et. Al, 2014)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se usO la técnica de observacién directa y como instrumento al
cuestionario, que contiene una serie de interrogantes, organizadas para evaluar
la o las variables formuladas (Hernandez, et. al., 2014), para el presente caso, se
utilizaron dos cuestionarios cada uno con dimensiones, indicadores y escalas de

Likert que mediran las variables de interés.

“La validez esta relacionado al puntaje de una prueba necesaria para los
propésitos definidos, pero no a la prueba de por si misma, siendo esta de
contenido y de constructo” (American Educational Research Association et. al.,
2018, p. 11). Por otro lado, la confiabilidad esta referida al grado de precision la
cual produce de manera consistente los mismos resultados al ser medida
repetidas veces (Medina & Verdejo, 2020), ver anexo 7

En el presente caso se realiz6 la validacibn mediante juicio de expertos,
antes de ser aplicada la encuesta, asimismo al aplicar el instrumento arrojé un
alfa de Cronbach de 0.852 y 0.896 en ambos instrumentos los cuales por su

valor obtenido cercano a 1, nos indico que es altamente confiable.

Procedimientos

Para el recojo de datos, inicialmente se dirigio la carta de presentacion a
la Municipalidad de Cajamarca, la cual fue aceptada a fin de nos puedan disponer
de las facilidades y se pueda captar in situ los datos que buscamos,

posteriormente se procedio a realizar aplicar el instrumento validado por
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3.6.

3.7.

expertos, para observar la confiabilidad del instrumento, finalmente se procedio
a coordinar y programar las fechas, horas y disponibilidad de los trabajadores
para proceder a la recopilacion de datos mediante las encuestas, este
cuestionario fue realizado mediante formularios de Google, para posteriormente
procedidé a procesar y analizar aplicando para ello la estadistica descriptiva’ e

inferencial.

Métodos de andlisis de datos

Tanto el tema de estudio como la formulacion del problema son aspectos
claves para la construccion de la investigacion ya que muestran las rutas o
procedimientos para la construccion, sistematizacién, tabulacion vy
representacion de los datos de este modo se consigue un correcto analisis de
datos basados en la estadistica para su mejor andlisis (Hernandez & Mendoza,
2018)

En el presente caso, recolectaremos los datos mediante las encuestas
para posteriormente sistematizarlas, tabularlas y representarlas mediante el uso
de la estadistica descriptiva, asimismo, se evaluo la normalidad de los datos, para
luego elegir el estadistico denominado R de Pearson que permitid realizar el
contraste de hipétesis; todos estos procedimientos nos ayudaran a comprender
mejor los resultados y las conclusiones, como herramientas para lograr este fin

usaremos Excel y el SPSS versién 28.

Aspectos éticos

Tomandose en cuenta la guia N° 062-2023-VI-UCV la cual orienta los
trabajos de investigacion para asegurar la calidad del estudio se tuvo en cuenta
los criterios nacionales de ética, tal como lo sefala Dalla (2016) diciendo que la
informacion y las personas involucradas en todo proceso investigatorio necesitan
ser salvaguardadas, y los procedimientos que conllevan a la relacion entre los
investigadores y lo investigado debe enmarcarse dentro de las normas éticas, y

los criterios apropiados para la generacion del conocimiento.
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Entre los criterios internacionales de ética, tenemos a lo sefalado por
Salazar et. al. (2018) quien indica que la ética internacional es normalizar
mediante estilos APA, el cual orientd las citas y referencias y proteger la
propiedad intelectual de los distintos autores, manteniendo de este modo una
conducta ética, sin importar el &rea de estudio y reduciendo considerablemente

el plagio.

Por lo tanto, los aspectos éticos es el conjunto de normas, reglas y habitos
gue presenta una persona como parte de su quehacer como investigador, las
cuales se fundamentan en la moral del individuo guiando su comportamiento
(Orozco & Lamberto, 2022); en tal sentido como investigadoras el presente
estudio se ajustd al formato y protocolo del esquema de tesis indicado por la
UCV. Por otro lado, la integridad de su contenido respet6 la autoria mediante las
citas y referencias indicadas a lo largo del contenido, evitando en todo momento
el plagio o copia, en este proceso nos alineamos a las normas de APA 7ma
edicidén. Los cuestionarios no presentaron los nombres de quienes llenaran la
encuesta, para garantizar la confiabilidad de este, presentandose de antemano
la carta de consentimiento informado para dar a conocer lo que pretendemos
realizar con los datos recolectados, cumpliendo de este modo con el anonimato,

confidencialidad y respeto a los colaboradores que participaron en la encuesta.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Variable: Liderazgo

Del primer objetivo de la investigacion tenemos:
Dimensién: Logro de objetivos

Figura 1
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De la tabla y figura previa, se puedo observar que, de un total de 50 personas
del area de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando el
liderazgo en su dimension nivel de logro de objetivos institucionales, se tiene que el
62% de estos considera estar en un nivel alto de logro de objetivos institucionales, el
36% en un nivel medio y el 2% en un nivel bajo; siendo claramente notable que la
mayoria de personas considera que el nivel de logro de objetivos es alcanzable,
deduciéndose que hay un alto nivel en el logro de metas y objetivos planificados tanto

a corto, mediano y largo plazo.
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Dimension: Guia e influencia
Figura 2
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De la figura previa, se puedo comprobar que, de un total de 50 personas del
area de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, en la dimension nivel de
guia e influencia, se tiene que el 64% de estos considera estar en un nivel alto, el 30%
en un nivel medio y solo el 6% en un nivel bajo; siendo claramente notable que la
mayoria de colaboradores considera que el nivel de guia e influencia del lider en la
oficina de RR.HH. es alto, deduciéndose que este nivel es suficiente y aceptable para
conducir o influenciar en el comportamiento de las personas que estan bajo la direccion
del lider.
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Dimensién: Reconocimiento
Figura 3
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De la figura previa, se puedo observar que, de un total de 50 personas del area
de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, en la dimension nivel de
reconocimiento de su labor, se tiene que la mayor parte de los colaboradores, la cual
alcanza a un 58% considera estar en un nivel medio en esta dimension, el 28% en un
nivel alto y solo el 14% en un nivel bajo; esto indica que el interés del lider esta mas
centrado en el logro de propésitos y no en el reconocimiento por su labor o actividad,
deduciéndose por lo tanto que es necesario el reconocimiento o motivacién para

alcanzar niveles mas altos de desempefio.
Variable: Desempefio laboral

Del segundo objetivo de la investigacion tenemos:

Dimension: calidad de trabajo
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Figura 4
Nivel de calidad de trabajo realizado
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De la tabla 5 y figura 4, se puedo observar que, de un total de 50 personas del
area de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la
variable desempefio laboral; en la dimensién nivel de calidad de trabajo realizado en
el area, el 86% de los colaboradores considera estar en un nivel medio en esta
dimension, el 8% en un nivel bajo y solo el 6% en un nivel alto; esto indica que aun
este proceso de calidad en el desarrollo de las actividades esta en proceso de mejora,
deduciéndose por lo tanto, que las actividades se van realizando de manera aun no

controlada respecto a la calidad de trabajo como producto final del servicio.
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Dimension: Trabajo en equipo
Figura5
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De la figura previa, se puedo demostrar que, de un total de 50 personas del
area de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable
desempefio laboral; en la dimensién nivel de trabajo en equipo, el 52% de los
colaboradores considera estar en un nivel medio en esta dimension, el 46% en un nivel
alto y solo el 2% en un nivel bajo; esto indica que aun los niveles de trabajo en equipo
es medio, deduciéndose por lo tanto, que las tareas que se realizaron son aisladas,
personalizadas, donde cada integrante se dedica a su actividad especifica; sin
embargo este procedimiento puede ir mejorando alineado a los objetivos

institucionales.
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Dimension: Relaciones interpersonales
Figura 6
Nivel de relaciones interpersonales
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De la figura previa, se muestra que, de un total de 50 personas del area de
RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable
desempefio laboral; en la dimensién nivel de relaciones interpersonales, el 68% de los
colaboradores considera estar en un nivel intermedio en esta dimension, el 28% en un
nivel alto y solo el 4% en un nivel bajo ; esto indica que la mayoria de colaboradores
consider6é que los niveles de relaciones interpersonales estuvieron en un nivel
intermedio, deduciéndose por lo tanto, que este hecho de establecer relaciones de
compafierismo, respeto, estimacion estan aun en proceso de mejora, la cual puede

aprovecharse por el liderazgo del jefe o gerente de la oficina de recursos humanos.
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Dimensién: Orientacion alos resultados
Figura7
Nivel de orientacion a los resultados
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De la figura previa, se puedo mostrar que, de un total de 50 personas del area
de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable
desemperio laboral; en la dimensién nivel de orientacién hacia los resultados, el 82%
de los colaboradores considera estar en un nivel alto en esta dimension, el 18% en un
nivel intermedio y ninguno en un nivel bajo ; esto indica que la mayoria de
colaboradores consider6 que los niveles de orientacidén hacia los resultados es alto<
deduciéndose por lo tanto, que este hecho puede aprovecharse para mejorar los
demas indicadores, ya que un considerable grupo de colaboradores tiene el desea de

alcanzar los objetivos asignados a su area.

4.2. Anélisis inferencial

Prueba de normalidad de las variables
El analisis previo se realiza mediante la prueba de bondad de ajuste a fin de probar la

normalidad de datos de la muestra de estudio, cuando los datos son de 50 a méas se
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usa Kolmororov Smirnov (Steinskog et. al., 2007). Ver tabla 9 del Anexo 9

Los resultados en ambas variables indican que a un nivel de significancia de
0.05; y al comparar este valor con el valor resultante de la prueba de KS (p=0,05
<0,200) nos indica que los datos de la muestra presentaron una distribucion normal.
Por lo tanto, la decision resultante después de esta prueba fue determinada realizo el
contraste de hipotesis mediante R de Pearson (ver anexo 9).

Prueba de hipotesis estadistica

Prueba de hipotesis general

En la tabla 10 del anexo 9. A un nivel de significancia del 5%, y realizado el
calculo estadistico denominado r de Pearson entre el liderazgo y el desempefio laboral,
alcanzé un valor de 0,759; valor que indica el nivel de correlacion positiva y significativa
entre las variables; por otro lado, el p valor p=0.000<0.05, establece que, a un nivel de
confianza del 95% se aceptd la hipotesis alterna que establece la relacion entre el
liderazgo y el desempefio del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca, 2024.

Prueba hipotesis especifica 1

De latabla 11, anexo 9, se observo el grado de relacion entre el logro de objetivo
institucionales y el desempefio laboral del personal de recursos humanos, obteniendo
un valor de R de Pearson de 0,659, el cual expresa una correlacion positiva
considerable entre las variables; ademas como el p=0.000 <0.05. se puede determinar
gue se acepta la hipotesis alterna de investigacion que establece una relacion positiva
y significativa entre los logros de objetivos y el desempefio laboral de los Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024, por lo tanto, mientras
mayor sea el nivel de logros de objetivos institucionales, mejor sera el desempeiio del

personal de Recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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Prueba hipotesis especifica 2

De la tabla 12, anexo 9, se observéd el grado de relacion entre la guia e
influencia del lider y el desempefio del personal de recursos humanos, obteniendo un
valor de R de Pearson 0,670, indicando una correlacion positiva considerable entre las
variables. Por lo tanto, mientras mayor sea el nivel de logro de objetivos, mejor sera el
desempeiio laboral del personal de Recursos humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca. Ademas, como el p=0.000 <0.05, se demuestra que con un nivel
confianza del 95%, se evidenci6 estadisticamente la aceptacion de la hipotesis alterna,
la cual indica que existe una relacion positiva y significativa entre la guia e influencia
del lider y el desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024.

Prueba hipotesis especifica 3

De la tabla 13, anexo 9, se observo el grado de relacion entre el reconocimiento
por su aporte por parte del lider y el desempefio laboral, obteniendo un valor de R de
Pearson de 0,699 que establece un alto grado de correlacién, el cual expresa una
positiva y considerable correlacion entre las variables; por lo tanto, mientras mayor sea
el reconocimiento de su labor realizada dentro del area, mejor sera el desempefio
laboral del personal de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. Ademas,
como el p=0.000 <0.05, se demuestra que a un nivel de confianza del 95%, hay
suficiente prueba estadistica para validad que sugiere una correlacion positiva y
significativa entre el reconocimiento por su aporte y el desempefio laboral del personal

de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024.
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V. DISCUSION

En relacion con el objetivo principal se logro identificar el nivel de liderazgo de
la sub gerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2024; en base al logro de objetivos institucionales, a la guia e influencia del lider y al
reconocimiento por su labor del personal de recursos humanos realizada como parte
de sus actividades laborales; donde la mayoria de los colaboradores considerd que
estuvieron el 62% estuvo en alto nivel en el logro de objetivos; el 64% en un nivel de
guia e influencia del lider y el 58% estuvieron en un nivel de reconocimiento por su
labor realizada. Ademas, evaluando mediante el estadistico R de Pearson, se alcanzé
un valor de 0,759 y siendo el valor de significancia (P=0.000<0.05), se procedi6 a
aceptar la hipotesis alterna de investigacion. En base a lo sefialado y a las teorias
orientadas al liderazgo publico como lo sefiala Varela & Balcazar (2020) el lider tiene
la capacidad de influencia en el personal a fin de alinear tanto los objetivos
institucionales, como de la guia e influencia del lider o subgerente del area de recursos
humanos y finalmente el reconocimiento justo por el aporte realizado por cada
integrante del equipo; estos factores o caracteristicas del lider influyen en el
comportamiento tangible y observable de los colaboradores; por otro lado, es
fundamental que el lider pueda representar con el ejemplo un liderazgo resaltante, a
fin de verse representada por un desempefio adecuado.

De lo manifestado en el parrafo anterior Bernmira & Agboola (2020) sostuvieron
que el lider no solamente debe mostrar una actitud positiva sino también debe ser
estrategas y visionarios, eso significa que debe planificar el cumplimiento de sus fines
a lo largo del tiempo a fin de cumplir con los propdésitos institucionales y de gestion
publica eficiente. Por su parte Covery (2011) y Asimismo, Chiavenato (2000)
sostuvieron que el lider influencié de manera significativa sobre el equipo a quien
dirige; moviendo a todas las personas a cumplir los deseos perseguidos por el lider y
por supuesto por los propésitos institucionales sin la necesidades de ser altamente
controlados o cohesionados en sus actividades cotidianas; es por ello que las
caracteristicas como el logro de objetivos, guia e influencia, asi como el

reconocimiento son importantes dentro de las caracteristicas del lider en el equipo que
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dirige.

De los resultados respecto a los propositos perseguidos, se tuvo que en la
variable liderazgo; y en el nivel de logro de objetivos el 62% manifestaron que
estuvieron en nivel alto, el 36% en medio y 2% es bajo; por otro lado, el nivel de guia
e influencia el 64% indico estar en un nivel alto; el 30% en nivel intermedio y el 6% en
bajo nivel. Finalmente, en el nivel de reconocimiento, el 28%, 58% 14% estuvieron en
niveles alto medio y bajo respectivamente.

Con respecto a la evaluacion en la variable desempeiio laboral, en la dimension
calidad de trabajo, el 86% considerd que el nivel de calidad de trabajo estuvo en nivel
alto, el 8% y el 6% en niveles intermedio y bajo respectivamente. También en el nivel
de trabajo en equipo consideraron que el 52% esta en nivel medio; el 46% en nivel alto
y solo el 2% en nivel bajo. Asimismo, en el nivel de relaciones interpersonales el 68%
estuvo en nivel medio, el 28% y el 4% en niveles medio bajo respectivamente.
Finalmente, con respecto al nivel de orientacion hacia los resultados; el 82% considero
estar en nivel alto; el 18% en nivel medio. Estos resultados comparativamente con los
resultados de los antecedentes de estudio tanto a nivel internacional como las de
Bermeo (2022) y la de Paais (2020) quienes realizaron estudios a nivel correlacional
evidenciandose que el liderazgo influyé significativamente y de manera positiva sobre
el desempefio laboral de los colaboradores, demostrandose mediante la correlacion
Rho de Spearman que alcanzo un valor de 0.966 lo cual establece una relacion positiva
y alta entre las variables; esto indica que mientras exista un alto nivel de liderazgo; el
desemperio de los colaboradores sera mayor.

Por lo antes expuesto y siguiendo a las teorias del desempefio laboral Lopez
et. al (2022) indic6 el desempefio de las personas en su campo laboral esta
estrechamente vinculado con el liderazgo debido a que el lider debe tener una aptitud
y actitud hacia un cambio positivo que estimule un comportamiento favorable en los
colaboradores, esto provocara una actitud de compromiso y responsabilidad, mas aln
cuando en la administracion publica no se miden indicadores relacionados al
desempeiio como criterio de valoracién para un puesto de trabajo, esto significa que
cuando no hay un buen lider que conduzca a los colaboradores a la consecucion de

los objetivos institucionales, el desempefio decrece a niveles inferiores a los esperados
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para generar un cambio que pueda ser observado desde la poblacion y desde los
servicios que se brinda a los administrados.

Respecto al primer objetivo, se observo que el nivel de liderazgo en la sub
gerencia de recursos humanos; los colaboradores indican que el nivel de logro de
objetivos institucionales es alto en un 62%; por otro lado al medir el nivel e guia e
influencia del lider la mayor proporcion de colaboradores indico que el 64% considerd
que este nivel es alto; finalmente en el nivel de reconocimiento por su aporte a la
institucion, o a los objetivos institucionales la mayoria indicé que estan en un nivel
medio de esta dimension alcanzando un valor el 58%. De lo encontrado en el estudio
y en contraste con los resultados de Garcia (2022), la mayoria de los colaboradores
indicé que el liderazgo de la institucion donde se realizé el estudio alcanzo el 80% a
un nivel intermedio, y solo el 20% consideré que el liderazgo fue alto; por lo tanto, los
resultados son parecidos en instituciones publicas, el liderazgo se mantiene en este
nivel sin alcanzar niveles altos que transcienda a los colaboradores.

En relacién con el segundo objetivo, se evidencié que el nivel de desempefio
de la sub gerencia de recursos humanos alcanzé valores que a consideracion de los
colaboradores estan en un nivel medio en la calidad de trabajo realizado con un 86%,
de igual modo en relacién con el trabajo en equipo la mayoria considera que esta en
nivel al 52%, por otro lado, la mayoria de los encuestados considero que las relaciones
interpersonales se encontraron en nivel medio alcanzando un valor del 68%;
finalmente, en lo relacionado con la orientacion a los resultados se tuvo que la mayoria
de colaboradores considera estar en un nivel alto alcanzando el 82%, esto nos indica
que si bien existe una tendencia creciente a lograr cumplir con las actividades
cotidianas diarias y la responsabilidades del cargo, las deméas dimensiones requieren
de un impulso para alcanzar niveles mas altos, siguiendo a Lai et. al (2020) consider6
gue para alcanzar niveles adecuados de desempefio es fundamental que el lider no
solo provea de recursos fisicos y econdmicos sino también emocionales, psicoldgicos
y de conocimientos a fin de afrontar sin temor a los problemas presentados, mejorando
el comportamiento de los colaboradores.

En relacion con los objetivos vinculados a medir el grado o nivel de relacion

entre las variables, se uso el estadistico R de Pearson donde se realizo una prueba de
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correlacion entre la dimension logro de objetivos, guia e influencia del lider y nivel de
reconocimiento con la variable desempefio se alcanzé un valor de 0,659; 0,670; y
0,699 respectivamente; como se puede notar en todos los casos se evidencia que
existe una correlacion alta entre cada una de las dimensiones con el desempefio
laboral; esto significa que, a mayor liderazgo se tendra mayores niveles de desempefio
en los colaboradores. Al contrastar con la investigacion de Barbaran (2021) y en un
gobierno local donde se evalud la relacion del liderazgo y el rendimiento laboral se
obtuvo valores de correlacion alta y significativa de hasta 0,94 en el estadistico Rho
de Spearman, asimismo en el estudio de Guillén (2021) se alcanzé en el mismo
estadistico un valor de hasta el 0,62 por lo tanto se tuvo valores que indicaron la
relacion existente entre el liderazgo de la persona que ocupd la gerencia o sub
gerencia en las areas bajo su responsabilidad.

Finalmente, de los teorias encontradas, antecedentes y resultados comparados
se evidencia que, en todos los casos e investigaciones realizadas en gobiernos
locales, se concluyen que el liderazgo esta altamente vinculado, relacionados o
asociado al desempefio laboral, esto significa que un buen liderazgo, permite cambiar
el comportamiento de los funcionarios para lograr los objetivo institucionales,
demostrando que esta relacion fue positiva y significativa, por lo tanto, es necesario
que los lideres demuestren amplio conocimiento, para trascender e influir en los

demas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Al evaluar la relacién entre el desempefio laboral del colaborador y el
reconocimiento o contribucioén, se constato que, con un nivel de confianza
del 95%, existen pruebas estadisticas suficientes para apoyar la
conclusion de que, tras la aplicacion del estadistico R de Pearson, el valor
p fue (0,000<0,05) y el valor del estadistico fue 0,699, lo que indica una
relacion entre el desempefio laboral de los colaboradores y el

reconocimiento o contribucion.

Segunda: El nivel de liderazgo de la sub gerencia de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, presenté en la dimension nivel
de logro de objetivos el 62% consider6 estar en un nivel alto, el 36% en
un nivel medio y el 2% en un nivel bajo. Asimismo, en la dimension nivel
y guia o influencia del lider la mayoria de los colaboradores considero
estar en un nivel alto con un 64%, en nivel medio un 30% y un nivel bajo
con un 6%; Finalmente en la dimensién reconocimiento el 58% de los
colaboradores considero estar en un nivel medio, el 28% en un nivel

medio y el 14% en un nivel bajo.

Tercera: El nivel de desempefio de la sub gerencia de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, presenté en la dimensién calidad
de trabajo el 86% considerd estar en un nivel medio, el 8% en un nivel
bajo y el 6% en un nivel alto. Asimismo, en la dimension nivel de calidad
de trabajo realizado la mayoria de los colaboradores consider6 estar en
un nivel medio con un 86%, en nivel bajo un 8% y un nivel alto con un
6%. También, en la dimension trabajo en equipo, la mayoria de los
colaboradores equivalente al 52% indico estar en un nivel medio, el 46%

en un nivel alto, y finalmente el 2% en un nivel bajo. Finalmente, en la
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dimension relaciones interpersonales el 68% de los colaboradores
consideré estar en un nivel medio, el 28% en un nivel alto y solo el 4%

en un nivel bajo.

Cuarta: Se encontr6 que el desempefio del personal de recursos humanos y el

Quinta: Al

Sexta:

liderazgo de la Municipalidad Provincial de Cajamarca estan
correlacionados positiva y significativamente con un nivel de confianza
del 95%. A esta conclusion se llegé luego de utilizar el estadistico R de
Pearson, el cual arrojo un valor p de (0,000<0,05) y un valor estadistico
de 0,759.

evaluar la correlacion entre el cumplimiento de metas y la
productividad del personal de recursos humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, se encontré que existe el soporte estadistico
adecuado para sugerir que, a un nivel de confianza del 95%, y tras la
aplicacién del estadistico R de Pearson, el valor p fue (0,000<0,05) y el
valor del estadistico de 0,659. Concluyéndose de esta forma la relacion
entre el logro de propdsitos institucionales y el desempenio laboral.

Se comparoé el desempefio laboral del personal de recursos humanos de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca con la orientacion e influencia
del lider. Se encontr6 que existe suficiente evidencia estadistica para
sustentar esta afirmacion con un nivel de confianza del 95%.
Adicionalmente, se aplicé el estadistico R de Pearson, y el resultado fue
un valor p de (0,000<0,05) y un valor estadistico de 0,670, indicando que
el desempefio laboral de los colaboradores y la orientacion e influencia

del lider estan relacionados.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A los lideres del gobierno local, considerar que su labor presenta una

relacion significativa sobre los colaboradores, por lo tanto, es pertinente
gue se establezcan mayor compromiso, responsabilidad y motivacion
para mostrar que las actividades que realizan forman parte de nuestros
propositos institucionales a fin de lograr cumplir con las expectativas de

la ciudadania.

Segundo: A los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,

Tercero: A

mejorar los niveles de liderazgo mediante la integrar equipos de calidad
gue promuevan el compafierismo, las actividades colaborativas y el
autocontrol para alcanzar mejores niveles de desempefio en las
actividades realizadas como parte de su actividad cotidiana, para ver

resultados positivos en su desempefio.

los Gerentes y Sub gerentes del area de recursos humanos, ir
evaluando el desempefio en funcion al logro de propdésitos institucionales
y de gobierno, de la influencia que ejerza sobre sus equipos de trabajo y
al reconocimiento que siempre debe estar presente en todo momento
debido a que la funcion del lider debe ser de guiar, persuadir, motivar y

por supuesto colaborar en lo que el personal requiera

Cuarto: A los colaboradores, que el esfuerzo demostrado mediante el logro de

propdsitos institucionales y personales se vea siempre reflejado en el
compromiso y el respeto, esto se convierte en una marca personal que

trasciende y que abre puertas a una linea de carrera prominente.

Quinto: A los futuros investigadores, ampliar el estudio de tipo longitudinal para

observar claramente los resultados y tipos de liderazgo de cada gerente
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0 subgerente que ocupe estos cargos directivos a fin de determinar los
resultados de cada uno de estos con el equipo que les correspondio
liderar
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general
¢Cual es la relacion entre el Evaluar la relacion del liderazgo y el Existe una relaciéon positiva y Variable 1 Enfoque: Cuantitativo
liderazgo y el desempefio del desempefio del personal de Recursos | significativa entre el liderazgo y el
personal de Recursos Humanos Humanos de la Municipalidad desempefio del personal de Liderazgo

de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 20247.

Provincial de Cajamarca, 2024

Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Cual es el nivel de liderazgo de la
subgerencia de recursos humanos
de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 20247.

¢,Cual es nivel de desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 20247?.

¢, Cual es la relacion entre el logro
de objetivos y el desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Provincial de
Cajamarca, 20247.

¢, Cual es la relacion entre la guia e
influencia del lider y el desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Provincial de
Cajamarca, 20247.

¢Cual es la relacion entre el
reconocimiento por su aporte y el
desempefio laboral del personal
de Recursos Humanos de la
Provincial de Cajamarca, 20247.

Identificar el nivel de liderazgo de la
subgerencia de recursos humanos de
la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024

Identificar el nivel de desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2024
Establecer la relacion entre el logro de
objetivos y el desempefio laboral del
personal de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca,
2024

Establecer la relacion entre la guia e
influencia del lider y el desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2024
Establecer la relacion entre el
reconocimiento de su aporte y el
desempefio laboral del personal de
Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024.

Existe una relacion positiva y
significativa entre el logro de
objetivos y el desempefio laboral
del personal de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024

Existe una relacion positiva y
significativa entre la guia e
influencia del lider y el desempefio
laboral del personal de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2024
Existe una relaciéon positiva y
significativa entre el
reconocimiento de su aporte y el
desempefio laboral del personal de
Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2024

D1: Logro de objetivos
D2: Guia e influencia
D3: Reconocimiento

Variable 2

Desempeiio laboral del
personal de RR. HH.

D1: Calidad de trabajo
D2: Trabajo en equipo
D3: Relaciones
Interpersonales

D4: Orientacién a
resultados

Tipo: Aplicada

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Poblacion: 50
Muestra:50

Muestreo no

probabilistico (Por
conveniencia)
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ANEXO 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion Operacional | Dimensiones Indicadores Escala
habilidades,  conocimientos, | Persona  con  cargo og.g t(i)v o S : y
capacidades para la toma de | directivo capaz de motivar | °° Ali?\e pmient e
decisiones, direccionamientode | e inspirar con  su - amento 2
equipos, y logra transmitir una | comportamiento  y  sus _G;na . del Compromiso por 1a actividad_
Liderazgo vision inspiradora mediante la | habilidades gerenciales a :!‘d encia. gel|.Gula, det'Lindery, scquimiento | i)
influencia que ejerce sobre 10s | las personas sobre las L gontinio - e
colaboradores en un objetivo | cuales ~ ejerce liderazgo | o Compromiso individual y en
compartido para el compromiso | para el logro de objetivos p::lor;)gcrltrgleré gl equipo
de todos (Mousa, et. al, 2018) | institucionales s T
logro personal y en equipo
. Calidad de los datos
valead 98 MResultados favorabies para el
J cumplimiento de metas
Es la disposicion, | Es el comportamiento que | Trabajo en | Actitud de colaboracion
comportamiento o implicancia | el personal presenta el cual | equipo Facil adaptacion al cambio
Desempefio laboral | conductual medida desde el | es medido en funcion a los Relaciones alectvas, | ordinal

del personal de

recursos humanos

resultado esperado en un
determinado tiempo,
(Darmawan et al, 2020, p.
2582)

resultados esperados o
planificados y que
benefician a la
organizacion

Relaciones
interpersonales

emocionales positivas

Respeto y consideracion entre los
miembros del equipo

Orientacion a
los resultados

Resultados positivos a corto
mediano y largo plazo

Resultados alineados a los
objetivos institucionales
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ANEXO 3: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

/

N

Estimado funcionario:

La presente encuesta forma parte de un estudio sobre el “Liderazgo y el desempeno laboral
del personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024", en tal
sentido, solicito su colaboracion con el diligenciamiento o llenado de ésta: siendo lo mas
veraces posibles en sus respuestas, agradezco anticipadamente su tiempo y consideracion.

\

P

Categorias
item | Descripcion Stempre | Ot | Muchas | o oces | Nunca
1 2 3 4 5
Variable: LIDERAZGO
Dimension 1: Logro de Objetivos

(Considera Ud. que, dentro del drea
que labora se cumplen las metas y
objetivos planificados?

o

(Considera Ud., que las actividades
que realiza son complicadas y
dificiles?

L ]

JEn las actividades realizadas se
presenta la colaboracion de los
demas para cumplir con las metas
establecidas?

¢Se evidencia un equipo consolidado
y colaborador para lograr alcanzar
los objetivos a corto, mediano y largo
plazo?

(Se considera la opinion de todos los
integrantes del equipo y se sigue los
lineamientos que indica el gerente de
R.H.?

(Siente que los logros obtenidos son
atribuibles al trabajo en equipo y al
gerente del area que lidera el equipo?

(Considera Ud.. que el gerente tiene
habilidades para persuadir a todos los
integrantes del equipo a cumplir con
sus actividades?
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mayormente reconocidas en su
labor?

(Considera que los halagos se
realizan entre los integrantes del

30 | mismo equipo de colaboradores y
no necesariamente por parte del
gerente o jefe del darea?
Categorias
Item | Descripcion Siempre s&c::n h::“." Aveces | Nunca
1 2 3 4 5

Varlable: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Calidad de trabajo

(Los resultados son satisfactorios
para alcanzar las metas y logros
previstos?

o

(Considera Ud., que los
colaboradores o personal cumplen
con los requerimientos de
informacion solicitada en el servicio
publico?

(Considera Ud., que los resultados
de su labora fueron los que se
planifico inicialmente?

{Considera Ud.. que hubo un desfase
entre lo que se solicité y se entrego
como producto final como parte de
su actividad en el drea?

wn

Cuando surge un problema, ;los
resultados frecuentemente tienen su
origen en su drea?

(Generalmente las actividades
desarrolladas en el drea de recursos
humanos son las mas complicadas y
dificiles de realizar?

{Considera Ud.. que los productos o
resultados del area cumplen con los
requerimientos solicitados por el
gerente o jefe del area?

(Frecuentemente se  presentan
reclamo, queja o problema sobre su
actividad realizada por parte de un
administrado o algin colega?

Frecuentemente. ;El Gerente o jefe
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(Considera Ud., que el trabajo
realizado en su area esta alineado al
Plan estratégico Institucional?

(Considera Ud., que el trabajo
realizado en su drea esti alineado al
Plan Operativo Anual?

10

{Considera que el cumplimiento de
objetivos  garantiza que el
desempenio de los colaboradores es el
mis optimo?

Dimension 2: Influencia y guia

I

{Considera Ud.. que se siente un alto
compromiso por parte de los
integrantes del equipo de trabajo?

(Considera Ud.. que frecuentemente
tiene la direccion y la guia del
gerente o lider del equipo?

(Considera Ud., que recibe apoyo de
cualquier integrante del equipo
cuando siente duda o inquietud por
alguna actividad que forma parte del
cumplimiento de la metas u
objetivos?

14

¢Existe un compromiso evidente del
gerente o lider del equipo por
motivar, inspirar. y facilitar el trabajo
de todos los integrantes del equipo?

{Cuindo se presentan nuevas ideas
son respetadas y consideradas para
realizar una actividad en beneficio
del cumplimiento de los equipos?

16

(Considera Ud.. que los logros
obtenidos se deben a la guia,
supervision, motivacion, persuasion
del gerente o lider para ofrecer
mejores servicios en el area de
recursos humanos?

17

(Se evidencia una constante
comunicacion, guia y asistencia
técnica durante todo el proceso de
desarrollo de las actividades
laborales?

I8

(El gerente o gerentes muestran un
amplio conocimiento y habilidades
que guian en las diferentes consultas
realizadas de manera personal o en
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equipo?

19

¢(El gerente o gerentes realiza talleres
de capacitacion para potenciar el
conocimiento  guiando  nuestro
proceder en las  actividades
cotidianas?

20

(El gerente propicia un ambiente de
trabajo apropiado con ideas nuevas e
innovadoras, dando la oportunidad a
todos los integrantes del equipo, con
un trato altamente cordial?

Dimenslon 3: Reconocimiento

(El Gerente o lider reconoce el
esfuerzo individual y del equipo de
colaboradores?

;Considera haber recibido algtin
tipo de alago, reconocimiento o
felicitacion por actividades bien
hechas que permitieron el logro de
metas y propositos institucionales?

(Resalta de manera individual o en
equipo el compromiso asumido por
los colaboradores?

{Usted considera que las relaciones
interpersonales, en esta empresa,
son armoniosas?

[S¥]
wn

(Considera Ud., que los
colaboradores se muestran
motivados y con espiritu
colaborativo cuando se les reconoce
en publico?

(Han recibido durante este altimo
trimestre algin tipo de
reconocimiento por parte del
Gerente o jefe del area?

¢Los integrantes del equipo sienten
que hay oportunidades que no
fueron valoradas como importantes
a pesar de serlo?

(Considera que las actividades
mayormente valoradas son las que
obtuvieron un mayor
reconocimiento en sus logros?

(Considera Ud., que las personas
con mayor desempefio son
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mayormente reconocidas en su
labor?

(Considera que los halagos se
realizan entre los integrantes del

30 | mismo equipo de colaboradores y
no necesariamente por parte del
gerente o jefe del area?
Categorias
item | Descripcion Siempre | O0sl | Muchas | oo | Nunca
P siempre veces
1 2 3 4 5

Variable: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Calidad de trabajo

(Los resultados son satisfactorios
para alcanzar las metas y logros
previstos?

(]

(Considera Ud., que los
colaboradores o personal cumplen
con los requerimientos de
informacion solicitada en el servicio
publico?

(Considera Ud., que los resultados
de su labora fueron los que se
planifico inicialmente?

i Considera Ud., que hubo un desfase
entre lo que se solicitd y se entrego
como producto final como parte de
su actividad en el drea?

Cuando surge un problema, jlos
resultados frecuentemente tienen su
origen en su area”’

{Generalmente las  actividades
desarrolladas en el area de recursos
humanos son las mas complicadas y
dificiles de realizar?

;{Considera Ud.. que los productos o
resultados del area cumplen con los
requerimientos  solicitados por el
gerente o jefe del area?

(Frecuentemente se  presentan
reclamo, queja o problema sobre su
actividad realizada por parte de un
administrado o algtun colega?

Frecuentemente, ;El Gerente o jefe
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de area valoro considerablemente los
resultados de su trabajo en la
mstitucion?

10

(Los colaboradores o companeros
realizan mas del trabajo asignado a
su responsabilidad?

Dimensién 2: Trabajo en equipo

1

;Siente que no lo dejan solo en las
actividades para alcanzar las metas
institucionales?

(Considera Ud., que existe un
compromiso de apoyo y una guia
constante del gerente?

(En algin momento cuando sintié
dudas o dificultades en su labora ; fue
apovado por algunos de sus
companieros del drea?

(Considera Ud., que el apoyo o
colaboracion es mutuo y
desinteresado?

(Para el equipo de trabajo es
sumamente importante los resultados
de la gestion en su conjunto?

16

(Frente a cualquier cambio, es facil
su adaptacion?

17

(Se valora y se respeta la opinion y
sugerencia de los companeros del
equipo?

I8

(Considera Ud.. que es importante
que los integrantes del equipo
puedan coordinar, monitorear, y
motivarse constantemente?

19

(Considera que el trabajador apoya
en todo momento a su compafiero a
pesar de sus actividades cotidianas?

20

(Considera Ud., que el gerente
gestiona correctamente la
integracion de todo el personal para
alcanzar las metas?

Dimension 3: Relaclones Interpersonales

21

(Los trabajadores mantienen
relaciones de cordialidad y respeto
mutuo?

7

-

(Los trabajadores consideran
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importante el aporte de los
compaiieros en el equipo?

[
‘s

(Considera Ud., que existe
suficientes reuniones sociales y de
equipo dentro de la institucion?

(Considera Ud., que la mayoria del
personal se toma el tiempo de hablar
de los demas sin importar sus
resultados?

En los ultimos meses ;se realizaron
reuniones de confraternidad dentro
o fuera de la institucion?

En los altimos meses jhubo
enfrentamientos, rencillas entre los
integrantes o colaboradores de la
misma area”

(Considera Ud., que el trato entre
cada uno de los colaboradores es
respetuoso?

(Considera que existe un apoyo
reciproco entre los companeros de
trabajo?

(E! gerente o trabajador se muestra
empitico cuando se presentan
problemas emocionales o laborales
con los colaboradores?

30

(Considera que las relaciones
interpersonales entre los
colaboradores seran ampliamente
perdurables?

Dimension 4: Orientado a los resultados

31

;Los colaboradores se preocupan
por alcanzar los mejores resultados
en su labor?

(Considera Ud., que la mayoria de
oportunidades los resultados son
favorables en el area de recursos
humanos?

De manera individual, ;Espera Ud.
alcanzar sus metas en el corto,
mediano y largo plazo?

En equipo ;Esperan alcanzar sus
metas en el corto, mediano y largo
plazo?

o
o

En las actividades cotidianas que
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realiza ;Considera suficiente su
esfuerzo por conseguir lo deseado?

36

(Considera Ud.. que los integrantes
del equipo estan siendo liderados
correctamente para alcanzar sus
objetivos?

37

(Considera Ud.. que se ha cumplido
con los lineamientos de los planes
de trabajo en este gobierno local?

38

(Considera Ud.. que frecuentemente
las metas son cumplidas a tiempo y
de manera eficiente?

39

Cuando hay dificultades en el logro
de propésito ;recurre
frecuentemente al gerente o jefe de
area para dar solucion a su

problema?

{Cree Ud., que los resultados son
importantes para una buena gestion
publica?

jiGracias por su colaboracion!!
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Anexo 4: Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Consentimiento Informado (*)
Titulo de la investigacién: Liderazgo y su relacion con el desempeno laboral del personal

de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024.
Investigador (a) (as): Coronel llatoma, Yaly Yudith, Tocas Torres, Julissa Lizeth

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo y su relacion con el
desempeno laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca2024”, cuyo objetivo es evaluar la relacion del iderazgo y el desempeno del
personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2024. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
administracion de empresa en el programa de fitulacion, de la Universidad César Vallejo
del campus Trujillo , aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion

Municipalidad Provincial de Cajamarca

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El problema de investigacion permite conocer y resolver situaciones practicas del
liderazgo y el desempeno de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

) Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: " Liderazgo
y su relacion con el desempeno laboral del personal de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024",

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 35 minutos y
se realizara en el ambiente de recursos humanos de la municipalidad
provincial de Cajamarca.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un nomero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.
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Anexo 4: Analisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,949 70

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Anexo 5: Validacion de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usied ha sido seleccionado para evaluar el instrumenio “Liderazgo y su relacién con el
desempefic del personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024". La
envaluacion del instrumento &s de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficseniemente; aporiando al guehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombre del juez:

|Adejandro Vasguez Ruiz

Grado profesional: Maestria| | Doctor (X ]

Area de formacion académica:

Clinica [ ) Social [

Educatival | Organizacional (x|}

Areas de experiencia profesional:

Docencia Liniversitana

Inatituciin donds Iabar: IColegio de Licenciados en Administracdn

* |Universided Macional de Cajamarca

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos | i
el drea: Mas de 5 aflos (X)

Experiencia en Investigacidn 10 afios
Psicométrica:
(5l comesponde)

Propdsito de |a evaluacidn:

‘falidar &l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala. cuestionario o inventario)

Mombre de |a Prusba:

Cuestionario para medir la variable bderazgo y desempefio laboral

. - Coronel llatoma. Yaly ¥udith

Autoras: - Tocas Tomes, Julissa Lizeth
Procedencia: Cajamarca
Administracitn: Presencial
30 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacién:

Municipalidad Provincial de Cajamarca

Significacion:

Esta compuesta por dos warables: la wariable 1 cuenta con Ere
dimensiones e indicadores cada uno con una proporcidn de 10 iem
cada dimensidn; la variable 2 tiene cuatro dimensiones e indicadores

lcon 10 items en cada dimension
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4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)
Es Ia capacidad que Benen los gerentes o lideres para que
Logro de objetivos equipo logre alcanzar las metas y propdsitos planteados
LIDERAZGO Guia e influencia s para ello la inspiracion, motivacion e
Reconocimiento en su comportamiento. sin dejar de |lado el
eguimiento y monitoreo hasta alcanzar objetivos comunes
& la vez institucionales para una prospera gestion publica
Se enfatiza en las principales dimensiones sobre el
Calidad de trabajo empefio laboral en la gestion pdblica teniendo como
DESEMPENO Trabajo en equipo la calidad del trabajo realizado, el trabajo en equipo,
LABORAL Relaciones interpersonales |las relaciones interpersonales clave para integrar equipos
Onentado a resultados alto desempefio y la orientacidn hacia el logro de

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionano: Liderazgo y su relacion con el desempefio del personal
de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024 elaborado por Yali Yudith Coronel
latoma & Julissa Lizeth Tocas Torres; en el afic 2024. De acuerdo con los siguentes indicadores califique

cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El tem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende 2 palabras de acuerdo con su significado o por la
fcilments = ordenacion de estas.
dear, su sintactica ” N ”
L . Se requiere una modificacion muy especifica
Jomerior g 3. Moderado nivel de aigunos de los términos del item
: El item es claro. tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
El #tem :,c,e 2. Desacverdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial fejana
relacion logica con acuerdo) con la dimensidn.
la dimension o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)
midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuverdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
_— El item puede ser eliminado sin que se vea

1-No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevandia, pero otro item
o importante, es = puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
inciusdo. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento jos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: LIDERAZGO
- Primera dimensién: LOGRO DE OBJETIVOS
. Objetivos de la Dimension: Medir el logro de objetivos institucionales.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

B

En su drca quc
lsbora sc
cumplen las
metas y objetivos
planificados

Cumplimiento de
metas o

resultados a

ud.. ha
cvidenciado que
las actividades
quc realiza son
complicadas v
dificiles

corlo, mediano y | 3.
largo plazo

Sus compancros
son colaborativos
con Ud para
cumplir con las
metas
establecidas

Se evidencia un
equipo
consolidado ¥
colaborador para
lograr  alcanzar
los objetivos a
corto, mediano y
largo plazo

Sec  siguc  los
lincamientos que
indica ¢l gerente
de R. H.

Siente que los
logros obtenidos
son atribuibles al
trabajo en equipo

Ud., cree que <l
gerente tienc
habilidades - para
persuadir a todos
los  intcgrantes
del cquipo a
cumplir con sus
actividades

s.o.e INVESTIGA
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Alineamiento al
POA y PEI

8.

Ud., crec que <l
trabajo realizado
en su arca esta
alincados al Plan
estratégico
Institucional

Ud., cree que <l
trabajo realizado
en su arca csta
alincados al Plan
Operativo Anual

10.

Considera que ¢l
cumplimiento de
objctivos
garantiza que cf
desempeno de
los colaboradores
¢s ¢l optumo

B Segunda dimension: GUIA E INFLUENCIA
. Objetivos de la Dimension: Medir la liderazgo a partir de su guia

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

la actividad

1.

Ud.. sientc un
alto compromiso
por parte de los
integrantes  del
equipo de trabajo

. Ud.,

frecuentemente
tiene la direccion
del  gerente o
lider del equipo

. Ud., recibe apoyo

de cualquier
mtcgrante  del
cquipo  cuando
siecnte duda o
inquictud por
alguna actividad
que forma parte
del cumplimiento
de ls metas u
objctivos

. Existe un

compromiso

cvidente del
gerente o lider
del equipo por
motivar, inspirar,
y facilitar el
trabajo de todos
los  inlegrantes

s.o.e INVESTIGA
ucv
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del equipo
15. Cuando s¢
presentan nucvas
1deas son
respetas y
consideradas
para ¢l desarrollo
de las actividades
16. Los logros
obtenidos se
deben a  la
supervision. del
gerente o lider
fin de ofrecer
MCjOres SCrvicios
en ¢l drea de
rCCUrsos
humanos
17. Se cvidencia una
constante
comunicacion.
durente todo ¢l
Proceso de
desarrollo de las
actividades
laborales
18. El gerente o
gerentes
mucstran un
Guia_y l::::)l::‘i‘micmo ¥
o habilidades  que
guian eon las
diferentes
consultas
rcalizadas de
mancra personal
0 en cquipo
19. EI gerente o
gerentes  realiza
talleres de
capacitacion pama
potenciar el
conocimiento
guiando nucstro
proceder en las
actividades
cotidianas
20. El gerente
propicia un
ambicnte de
trabajo
apropiado, dando
la oportunidad a
o002 INVESTIGA
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todos los
imtegrantes  del
cquIpo.

. Tercera

dimension: RECONOCIMIENTO

. Objetivos de la Dimension: Med

ir el liderazgo mediante el reconocimiento

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

21.

El Gerente o lider
reconoce ol
esfucrzo
individual y en
equipo de los
colaboradores

- Ud. recibio algin

tipo de alago,
reconocimicnto o
felicitacion  por
actividades  bien
hechas que
permiticron el
logro de metas y
propositos
institucionales

Resalta &l
COMpPromiso
individual y en
equipo

. Resalta de

manera
individual o cn
equipo cl
compromiso
asumido por los
colaboradores

24

Las relaciones
interpersonales,
en csta
organizacion, son
armoniosas

25.

Los
colaboradores se
mucstran
motivados y con
espintu  altruista
cuando sc  les
reconoce cn

publico

Valora &l
esfuerzo y
premia el logro

26.

Durante cste
ultimo  trimestre
recibid algin tipo
de
reconocimicnto
por parte del
Gerente o jefe del
arca

27

Los integrantes

del equipo

s.o.e INVESTIGA
ucv
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sienten  que  sus
actividades no
fucron valoradas
como

importantes a
pesar de que lo
siente  que st
fucron

Las actividades
mavormente
valoradas son las
que  obtuvicron
un mayor
reconocimicnio

. Las personas con

mayor
desempeiio  son
mayormente

reconocidas en su

labor

. Los halagos son

también entre los
intcgrantes  del
mismo cquipo de
colaboradores ¥
no
noccsanamente
del gerente o jefe
del arca

Variable: Desempefio laboral
Dimensiones del instrumento: DESEMPENO LABORAL

. Primera dimension: CALIDAD DEL TRABAJO

- Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Calidad de datos|
y resultados
favorables

Los resultados son
satisfactonos en el
cumplimiento  de
las metas y logros
previstos

Los colaboradores
o personal cumplen
con los
requerimicntos  de
mformacion
solicitada en ¢l
servicio publico

Los resultados de
su labora fucron los
que s¢  planifico
inicialmente

s.ee INVESTIGA
ucv
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4.

Hubo un desface
entre lo que se
solicité y  se
entrego como
producto final
como parte de su
actividad en ¢l drca

Cuando surge un
problema, su
origen
frecuentemente
¢std en su drea

Cumplimiento de

Generalmente  las
actividades

desarrolladas en ¢l
darea de recursos
humanos son las
mas complicadas y
dificiles de realizar

Los productos o
resultados del area
cumplen con los
requerimientos
solicitados por el
gerente o Jefe del
arca

Frecuentemente sc
presentan reclamos
o guecjas sobre su
actividad realizada
por partc de un
administrado o
algun colega

Frecuentemente. El
Gerente o jefe de
area valora
considerablemente
los resultados de su
trabajo en  la
institucion

10.

Los colaboradores
o compancros
realizan mas del
trabajo asignado a
su responsabilidad

eoo INVESTIGA
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. Segunda dimension: TRABAJO EN EQUIPO

. Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1.

Siente que no lo
dejan solo en las
actividades  para
alcanzar las
mctas
institucionales

. Considera  Ud.,

gue existe  un
compromiso  de
apoyo por parte
del gerente

Actitud de
colaboracion

. En algin

momento cuando
sinid dudas o
dificultades en su
labora fue
apoyado por
algunos de sus
compaicros  del
arca

. Considera  Ud.,

que ¢l apoyo o
colaboracion  es
mutuo y
desinteresado

15.

Para ¢l equipo de
trabajo cs
sumamente
importante  los
resultedos de la
gestion  en  su
conjunto

16.

Frente a
cualquier cambio
es facil su
adaptacion

17.

S¢ valora y sc
respeta la opinién
y sugerencia de
los compaicros
del equipo

permanents

. Es  importante

que los
integrantes  del
equipo  pucdan
coordinar,
constantemente

. El trabajador

apoya ¢n todo

oo INVESTIGA
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momento a su
compancro a
pesar de  sus
actividades
cotidianas
20. El gerente
gestiona
correctamente  la
integracion  de 3 4 4
todo ¢l personal
para alcanzar las
mctas
. Tercera dimension: RELACIONES INTERPERSONALES
o Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
21. Los trabajadores
manticnen
relaciones de 3 4 4
cordialidad y
respeto mutuo
22. Los trabajadores
consideran
importante cl 4 4 4
aporte  de  los
compaiicros ¢n ¢l
equipo
23. Considera  Ud..
que cxistc
_ suficientes 4 4 4
Relaciones reuniones sociales
afectivas y X e
einbcionifios y de equipo dentro
positivas de la institucion
24. La mayoria del
personal sc¢ toma
¢l tempo de
hablar dec los 4 4 4
demis sin
importar sus
resultados
25. En  los dltimos
meses se
realizaron
reunioncs de 4 4 -
confraternidad
dentro o fucra de
la institucion
26. En los altimos
Ref“""‘” Y meses hubo
consideracion y
RS cnfrsmnmlcmos. 4 3 4
iombros dol ftncn!lns entre los
: integrantes o
g colaboradores  de
o%%® INVESTIGA
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la misma area

27.

El trato entre cada
uno de los
colaboradores ¢s
respetuoso

. Existe un apoyo

reciproco entre los
compancros  de
trabajo

. El  gerente o

trabajador sc
mucstra empatico
cuando sc
presentan
problemas
laborales con los
colaboradores

Las relaciones
interpersonales
entre los
colaboradores
seran
ampliamente
perdurables

. Cuarta dimension: ORIENTACION A LOS RESULTADOS
. Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral desde los resultados.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

31.

Los
colaboradores se
preocupan  por
alcanzar los
mejores
resultados en su
labor

Resultados
positivos al
corto,

32

La mayoria de las
oportunidades los
resultados son
favorables en el
arca de recursos
humanos

median;) y
largo plazo

33.

Ud. Espera
alcanzar sus
metas propucstas

. Esperan alcanzar

el  cquipo sus
metas micntras s¢
manticne en ¢l
cargo

35.

En las actividades
cotidianas  que
realiza Considera
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suficiente su
esfuerzo por
conscguir lo
descado

Resultados

alineados a

los objetivos
insfitucionales

. Los  integrantes

del equipo cstan
siendo  liderados
correciamente
para alcanzar sus
objetivos

ar.

Sc¢ ha cumplido
con los
lincamientos  de
los planes de
trabajo en  este
gobierno local

38

Frecuentemente
las mectas son
cumplidas a
tiempo y de
mancra cficicnte

30,

Cuando hay
dificultades en <l
logro de propasito
recurre
frecuentemente al
gerente o jefe de
igrca para dar
solucion & su
problema

40.

Los  resultados
estan alincados a
los objetivos
wstitucionales

-

CAJAMARCA

DECANO REGIONAL
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DNI: 178243000

e.oe INVESTIGA
ucv

¢, COLEGIO REGIONAL DE LICENCIADOS
EN ADMINISTRACION CAJAMARCA

L, prr

CORLAD Reg. Unic. de Colog. N° 1598

RUIZ

66



Experto 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumenio “Liderazge y su relacién con el
desempefio del personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para bograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Ronal Salcedo Campos
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria [ ) Doctor (X )
Clinica ([ ) Social [ )
Area de formacion académica:
Educativa| Organizacional {x )

Docente de la Universidad Nacional de Cajamarca
Areas de experiencia profesional:

Ieafucisin donds Db Universidad Nacional de Cajamarca

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aflos | |
el drea: Mas de 5 aflos (X)

Experiencia en Investigacion Asesor de investigaciones [
Psicométrica: Investigador
[si comesponde)

F Propdsito de la evaluacidn:
alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala. cuestionario o inventario)
T —_—— Cuestionario para medir la variable bderazgo y desempefio laboral

- Coronel llatoma. Yaly Yudith

Auloras: - Tocas Tomes, Julissa Lizeth
Procedencia: Cajamarca
Administracion: Presancial
30 minutos

Tiempo de aplcaciin:

Ambilo de aplicacitn: Mumnicipalidad Prowvincial de Cajamarca

Significacion: [Estd compuesta por dos variables: la varisble 1 cuenta con treg

dimensiones e indicadores cada uno con una proporcidn de 10 item
cada dimensidn; la variable 2 tiene cuatro dimensiones e indicadores
lcon 10 items en cada dimensidn
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4 Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/Area Subescala

(dimensiones)

Definicion

Logro de objetivos
Guia e influencia
Reconocimiento

LIDERAZGO

[Es Ia capacidad que Benen los gerentes o lideres para que
equipo logre alcanzar las metas y propdsitos planteados
s para ello ka inspiracion, motivacion e

Calidad de trabajo

enfatiza en las principales dimensiones sobre el
empefio laboral en la gestion pdblica teniendo como

Trabajo en equipo
Relaciones interpersonales
Ornentado a resultados

DESEMPENO
LABORAL

la calidad del trabajo realkzado, el trabajo en equipo,
relaciones interpersonales clave para integrar equipos

alto desempefio y Ia orientacidn hadia el logro de
ltados

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestonano: Liderazgo y su relacion con el desem

pefio del personal

de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024 elaborado por Yali Yudith Coronel
latoma & Julissa Lizeth Tocas Torres; en el afic 2024. De acuerdo con los siguentes indicadores califique

cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD :
£ item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
Ecilments, = ordenacion de estas.
dear, su sintactica c N ”
Vel . Se requiere una modificacion muy especifica
 omerier 3. Moderado nivel de aigunos de los términos del item
: El item es claro. tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no iene relacion logica con la
cumple con el critenio) dimension.
CE] nemE:‘C‘elA 2. Desacverdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial fejana
relacion logica con acuerdo) con la dimension.
la dimension o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)
madiendo,

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuverdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo
aclE El item puede ser eliminado sin que se vea

1-No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevandia, pero otro item
0 importante, es <o puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
inciusdo. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento fos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere perfinente

o%%* INVESTIGA
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Di iones del instry

to: LIDERAZGO

° Primera dimensién: LOGRO DE OBJETIVOS
. Objetivos de la Dimension: Medir el logro de objetivos institucionales.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

En su drea quc
lsbora sc
cumplen las
metas y objetivos
planificados

Cumplimiento de
metas o
resultados a

ud.. ha
cvidenciado que
las actividades
quc realiza son
complicadas v
dificiles

corlo, mediano y | 3.
largo plazo

Sus compancros
son colaborativos
con Ud para
cumplir con las
metas
establecidas

Se evidencia un
equipo
consolidado ¥
colaborador para
lograr  alcanzar
los objetivos a
corto, mediano y
largo plazo

Sec  sigue  los
lincamientos que
mdica ¢l gerente
de R.H.

Siente quc  los
logros obtenidos
son atribuibles al
trabajo en equipo

Ud., cree que ¢l
gerente tienc
habilidades  para
persuadir a todos
los  intcgrantes
del cquipo a
cumplir con sus
actividades

e.oe INVESTIGA
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Alneamiento al
POA y PEI

8.

Ud., cree que <l
trabajo realizado
en su arca esta
alincados al Plan
estratégico
Institucional

Ud., cree que <l
trabajo realizado
en su arca csta
alincados al Plan
Operativo Anual

. Considera que ¢l

cumplimiento de
objctivos
garantiza que <l
desempeno de
los colaboradores
¢s ¢l optiumo

. Segunda dimension: GUIA E INFLUENCIA
. Objetivos de la Dimension: Medir la liderazgo a partir de su guia

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

la actividad

1.

Ud.. siente un
alto compromiso
por parte de los
integrantes  del
equipo de trabajo

. Ud.,

frecuentemente
tiene la direccion
del  gerente o
lider del equipo

. Ud., recibe apoyo

de cualquier
mtcgrante  del
cquipo  cuando
siecnte duda o
inquictud por
alguna actividad
que forma parte
del cumplimiento
de s metas u
objctivos

14.

Existe un
compromiso

cvidente del
gerente o lider
del equipo por
motivar, inspirar,
y facilitar el
trabajo de todos
los  inlegrantes

eoe INVESTIGA
ucv
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del equipo
15. Cuando s¢
presentan nucvas
1deas son
respetas y
considcradas
para ¢l desarrollo
de las actividades
16. Los logros
obtenidos se
deben a  la
supervision. del
gerente o lider
fin de ofrecer
MCJOres SCrvicios
en ¢l drea de
rCCUrsos
humanos
17. Se cvidencia una
constante
comunicacion.
durente todo el
proceso de
desarrollo de las
sctividades
laborales
18. El gerente o
gerentes
mucstran un
Guiaiy ::::::?micmo Y
s habilidades ~ que
guian eon las
diferentes
consultas
rcalizadas de
mancra personal
0 en equipo
19. El gerente o
gerentes  realiza
talleres de
capacitacion pam
potenciar el
conocimicnto
guiando nucstro
proceder en las
actividades
cotidianas
20. El gerente
propicia un
ambicnte de
trubajo
apropiado, dando
la oportunidad a
o002 INVESTIGA
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todos los
integrantes  del
cquipo.

- Tercera

dimension: RECONOCIMIENTO

. Objetivos de la Dimension: Med

ir el liderazgo mediante el reconocimiento

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Resalta &
COMPromiso
individual y en

equipo

21.

El Gerente o lider
reconoce ol
esfucrzo
individual y en
equipo de los
colaboradores

Ud. recibio algin
tipo de alago,
reconocimicnto o
felicitacion  por
actividades  bien
hechas que
permiticron el
logro de metas y
propositos
institucionales

. Resalta de

manera
individual o cn
equipo cl
compromiso
asumido por los
colaboradores

24

Las relaciones
interpersonales,
en csta
organizacion, son
amoniosas

25.

Los
colaboradores se
mucstran
motivados y con
espintu  altruista
cuando sc  les
reconoce cn

publico

Valora &l
esfuerzo y
premia el logro

26.

Durante cste
ultimo  trimestre
recibié algin tipo
de
reconocimicnto
por parte del
Gerente o Jefe del
arca

27

Los integrantes
del equipo

e.oe INVESTIGA
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sienten  que  sus
actividades o
fucron valoradas
como

importantes a
pesar que o
siente  que  si
fucron

Las actividades
mavormente
valoradas son las
gque  obtuvicron
un mayor
reconocimicnio

. Las personas con

mayor
desempefio son
mayormente

reconocidas en su

labor

. Los halagos son

también entre los
intcgrantes  del
mismo equipo de
colaboradores ¥
no
nocesanamente
del gerente o jefe

del area

Variable: Desempefio laboral
Dimensiones del instrumento: DESEMPENO LABORAL

. Primera dimension: CALIDAD DEL TRABAJO

- Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cahdad de datos
y resultados
favorables

Los resultados son
satisfactonos en el
cumplimiento  de
las metas y logros
previstos

Los colaboradores
o personal cumplen
con los
requerimicntos  de
mformacion
solicitada en ¢l
servicio publico

Los resultados de
su labora fucron los
que se¢  planifico

inicialmente
%% INVESTIGA
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4.

Hubo un desface
entre lo que sc
solicité y  se
entrego como
producto final
como parte de su
actividad en ¢l drca

Cuando surge un
problema, su
origen
frecuentemente
¢St en su area

Cumpliméento de

Generalmente  las
actividades

desarrolladas en ¢l
drea de recursos
humanos son las
mas complicadas y
dificiles de realizar

Los productos o
resultados del area
cumplen con los
requerimientos
solicitados por el
gerente o jefe del
area

Frecuentemente sc
presentan
reclamos o guejas
sobre su actividad
realizada por parte
de un administrado
o algiin colega

Frecuentemente. El
Gerente o jefe de
drca valora
considerablemente
los resultados de su
trabajo en la
institucion

10.

Los colaboradores
o compancros
realizan mas del
trabajo asignado a
su responsabilidad

eo0 INVESTIGA
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. Segunda dimension: TRABAJO EN EQUIPO
. Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral
Indicadores ftem Claridad  |Coherencia [ Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
11. Siente que no lo
decjan solo en las
actividades  para 4 4 4
alcanzar las
mctas
institucionales
12. Considera  Ud..
gue existe  un
compromiso de 4 4 4
apoyo por parte
del gerente
13. En algin
momento cuando
sinio dudas o
dificultades en su
Actitud de labora fue 4 4 4
colaboracion apoyado por
algunos de sus
compaicros  del
arca
14. Considera  Ud.,
que ¢l apoyo o
colaboracion  cs 4 4 4
mutuo ¥y
desinteresado
15. Pam ¢l equipo de
trabajo cs
sumamente
importante  los 4 4 4
resultados de la
gestion  en  su
conjunto
16. Frente a
cualqu lcr ' cambio 4 4 p
cs facil su
adaptacion
17. S¢ valoma y sc
respeta la opinién
y sugerencia de B 3 R
Map‘rra.i’“a' los compafcros
o:r: y 1 del cqu.ipo
permanente | 18. Es importante
que los
integrantes del 4 4 3
equipo  pucdan
coordinar,
constantemente
19. El trabajador 4 4 3
apoya ¢n todo
o%%® INVESTIGA
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momento a su
compancro a
pesar de  sus
actividades
cotidianas
20. El gerente
gestiona
correctamente la
integracion  de 4 4 4
todo ¢l personal
para alcanzar las
mctas
. Tercera dimension: RELACIONES INTERPERSONALES
o Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral
Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
21. Los trabajadores
manticnen
relaciones de 4 < B
cordialidad y
respeto mutuo
22. Los trabajadores
consideran
importante el 4 4 4
aporte  de  los
compaicros en ¢l
equipo
23. Considera  Ud..
que cxiste
! suficientes s 4 4
Relaciones reuniones sociales
afectivas y 3
enccosidas y de equipo dentro
positivas de la institucion
24. La mayoria del
personal se¢ toma
¢l  tempo de
hablar de los 4 4 4
demis sin
importar sus
resultados
25. En los dltimos
meses se
realizaron
reunioncs de 4 4 4
confraternidad
dentro o fucra de
la institucion
26. En los ultimos
Re.spelo Y meses hubo
consideracion “
TS cnfr@lnmncmos. s 4 4
rlombros dol {tnmlln.s entre los
: integrantes o
g colaboradores de
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la misma arca
27. El trato entre cada
uno de los
colaboradores  ¢s b s 4
respetuoso
8. Existe un apoyo
rccnpmf:o entre los 4 s 4
compancros  de
trabajo
20. El  gerente o
trabajador sC
mucstra empatico
cuando s¢ 3 4 3
presentan
problemas
laborales con los
colaboradores
30. Las relaciones
interpersonales
entre los
colaboradores 3 3 4
seran
ampliamente
perdurables
. Cuarta dimension: ORIENTACION A LOS RESULTADOS
. Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral desde los resultados.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
31. Los
colaboradores  se
preocupan  por
alcanzar los 4 4 3
mejores
resultados en su
labor
32. La mayoria de
oportunidades los
resultados son 4 4 4
Resultados favorables en ¢l
posgvngs al :rta de recursos
Sana 'y umanos
largo plazo 33. ud. Espera
alcanzar sus 4 < 4
metas propucstas
34, Esperan alcanzar
el cquipo  sus
metas micntras s¢ 4 4 4
manticne en ¢l
cargo
35. En las actividades
cotidianas  que B 3 3
realiza Considera
o%%® INVESTIGA
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suficiente su
esfuerzo por
conscguir lo

descado

36. Los  integrantes
del equipo cstan
siendo  liderados
correctamente
para alcanzar sus
objetivos

37. Se ha cumplido
con los
lincamicntos  de
los planes de
trabajo  en  este
gobierno local

38. Frecucntemente
Resultados las mectas son
glineados a cump]idns a 4 < 3
los objetivos tiempo y de

instiucionales mancra cficiente

30. Cuando hay
dificultades en ¢l
logro de proposito
recurre
frecuentemente al N - 3
gerente o jefe de
drca para dar
solucion &  su

problema

40. Los  resultados
estan alincados a
los objetivos
nstitucionales

y 2 ~ -
Dx Bumal Soicvdo Compos
 CORLADy 21men

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO
DNI: 46947315

Pd.: ef presents formato debe tomar en cusna

Villlams y Webb (1954) as! como Powed (2003), mencionan gue no exists un consenso respecio al nOmerno de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un Jick depende del nivel de expertica y de la
diversicad del conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolt (1833), Grant y Davis {(1587), y Lynn (1886) (cftados en McGartiand

et al. 2003) sugleren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al, (2003) mar que 10 brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un nstrumento e r para consin

de nuevos Instrumentos). Sl un 00 % de los experios han eslado de acuerdo con la validez de un item ésle puede sar
ncorparado al nstrumento (Vo &l 1999, en Hyrkas ef al (2003).

Vex - hiipa Vwaw revisiasspocios comicited 201 7iciled2017-23 udf entre otra bibllografia.
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Anexo 6: Carta de solicitud a la entidad

OFICINA GENERAL DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

“Ano del Bicentenario, de la Consolidacion de Nuestra Independencia y de la Conmemoracion de
las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Cajamarca, 16 de febrero de 2024

CARTA N°159 -2024-0GGRRHH-MPC

Senores:

YALY YUDITH CORONEL ILATOMA.

JULISSA LIZETH TOCAS TORRES.

ESTUDIANTES DEL PROGRAMA DE TITULACION DE LA UCV.

PRESENTE.-
ASUNTO : Autoriza para realizar investigacién.
REFERENCIA : Expediente N° 2024006411,

De mi mayor consideracion;

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes para saludarias muy cordialmente, y al
mismo tiempo, visto el expediente de la referencia hago de conocimiento que, este despacho ha
creido por conveniente Autorizar la investigacion en el ambito de Liderazgo y su relacién
con el desempeno laboral del personal de la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos, en la aplicacion de encuesta y otros documentos de acceso a la informacion que
necesiten.

Es propicia la oportunidad para expresarles los sentimientos de mi mayor
consideracion y estima.

Atentamente;

Firmado Digitalmente

ABG. CARMEN RUTH HURTADO RAMOS
Directora
Officina General de Gestion de Recursos Humanos

-C.c.-Marnela-Archivo

Av. Alameda de los Incas
Cajamarca - Perd

076 602660 - 076 602661 @

contactenos @ municaj.gob.po &
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Anexo 7: Resultado de validez y del anélisis desriptivo

Tabla 1

Resultado de la validez

Experto Grado instruccion Resultado

Dr. Alejandro Vasquez Ruiz Dr. en Administracion Aplicable

Dr. Ronal Salcedo Campos Dr en ciencias mencion: ciencias Aplicable
economicas

Dra. Mayra Alcalde Martos Magister en Contabilidad y finanzas Aplicable

Tabla 2

Nivel de logro de objetivos

Nivel de logro de objetivos cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 1 2%
Medio [23 — 36] 18 36%
Alto [10 — 22] 31 62%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado

Tabla 3

Nivel de guia e influencia
Nivel de guia o influencia del lider cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 3 6%
Medio [23 — 36] 15 30%
Alto [10 — 22] 32 64%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado
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Tabla 4

Nivel de reconocimiento

Nivel de reconocimiento por su labor cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 7 14%
Medio [23 — 36] 29 58%
Alto [10 — 22] 14 28%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado

Tabla 5

Nivel de Calidad de trabajo
Nivel de calidad de trabajo realizado cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 4 8%
Medio [23 — 36] 43 86%
Alto [10 — 22] 3 6%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado

Tabla 6

Nivel de trabajo en equipo
Nivel de trabajo en equipo cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 1 2%
Medio [23 — 36] 26 52%
Alto [10 — 22] 23 46%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado
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Tabla 7

Nivel de relaciones interpersonales

Nivel de relaciones interpersonales cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 2 4%
Medio [23 — 36] 34 68%
Alto [10 — 22] 14 28%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado

Tabla 8

Nivel de orientacion a los resultados
Nivel de orientacion a los resultados cantidad Porcentaje
Bajo [37 - 50] 0 0%
Medio [23 — 36] 9 18%
Alto [10 — 22] 41 82%
Total 50 100%

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado



Anexo 8: Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio_Laboral ,079 50 ,200" ,984 50 ,738
Liderazgo ,099 50 ,200" 972 50 ,266

* Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Correlaciones

Desempefio_La

Liderazgo boral
Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,759™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio_Laboral Correlacion de Pearson ,759" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 9: Resultados de pruebas de hipotesis

Ho = los datos presentaron una distribucién normal

H1 =los datos no presentaron una distribucion normal

Tabla 9

Normalidad para los datos de la muestra

Kolmog orov-Smirnova
Estadisticos g.l Sig.

Desempefio Laboral ,079 50 ,200°
Liderazgo ,099 50 ,200"

Nota: del procesamiento estadistico

Resultados de prueba de hipétesis general

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo y el desempeiio

laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2024.

H1 = Existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo y el desempefio

laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2024.

Tabla 10

Prueba de correlacion de las variables generales

Liderazgo Desempefio Laboral
Liderazgo Correlacion de Pearson 1 , 759"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson , 759" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
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Resultados de prueba de hipotesis especifica 1

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
Logro_Objetivos_HE1 21,30 6,732 50
Desempefio_Laboral 96,74 18,352 50

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el logro de objetivos y el
desemperio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca, 2024

Hi1 = Existe una relacion positiva y significativa entre el logro de objetivos y el
desempeiio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca, 2024

Tabla 11

Prueba de correlacién entre el logro de objetivos institucionales y el desempefio laboral

Logro Objetivos Desemperio Laboral
Logro de Objetivos Correlacion de Pearson 1 ,659™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,659" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Intervalos de confianza
95% de intervalos de confianza
Correlacion de (bilateral)?

Pearson Sig. (bilateral) Inferior Superior
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Logro_Objetivos_HEL1 - ,659 ,000 461 ,790

Desempefio_Laboral

a. La estimacion se basa en la transformacion de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo.

Resultados prueba de hipoétesis especifica 2

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
Guia_e_Influencia_HE2 21,90 7,511 50
Desemperio_Laboral 96,74 18,352 50

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre la guia e influencia del lider
y el desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca, 2024

H1 = Existe una relacion positiva y significativa entre la guia e influencia del lider y el
desempeirio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca, 2024

Tabla 12

Prueba de correlacion entre la guia e influencia del lider y el desempefio laboral

Guia e Influencia del lider Desempefio Laboral

Guia e Influencia del lider Correlacion de Pearson 1 ,670™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,670™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Intervalos de confianza
95% de intervalos de confianza
Correlacion de (bilateral)?

Pearson Sig. (bilateral) Inferior Superior

Guia_e_Influencia_HE2 - ,670 ,000 AT7 197

Desempefio_Laboral

a. La estimacion se basa en la transformacién de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo.

Resultados prueba de hipotesis especifica 3

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion estandar N
Reconocimiento_Labora_ HE3 27,72 8,354 50
Desemperio_Laboral 96,74 18,352 50

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el reconocimiento de su
aporte y el desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2024

Hi1 = Existe una relacion positiva y significativa entre el reconocimiento de su aporte
y el desempefio laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca, 2024

Tabla 13

Prueba de correlacion entre el reconocimiento por su labor y el desempefio laboral

Reconocimiento por su

aporte Desempefio Laboral
Reconocimiento por su aporte Correlacion de 1 ,699™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Correlacion de ,699™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
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N 50 50
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Intervalos de confianza

95% de intervalos de confianza
Correlacion de Sig. (bilateral)®

Pearson (bilateral) Inferior Superior
Reconocimiento_Labora HES - ,699 ,000

,517 ,816
Desempefio_Laboral

a. La estimacion se basa en la transformacion de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo.
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