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RESUMEN

La investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion entre liderazgo organizacional
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018. EI método de
estudio aplicado se caracterizo por utilizar un nivel de estudio descriptivo correlacional y
disefio no experimental, transversal, una poblacién de estudio conformada por 23
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash- Sihuas en el afio 2018, a quienes se
les aplicé dos cuestionarios para recoger informacion de las variables de estudio. Los
hallazgos del estudio permitieron analizar el nivel de liderazgo organizacional, segln
trabajadores encuestados, presentd un nivel regular (61%) y el desempefio laboral presentd
un nivel regular (65%). Se concluyo6, utilizando el coeficiente de correlacion rho de
Spearman que fue 0.573 y una significancia de 0,000 <0.05, lo que significa que existe una
correlacion positiva moderada entre el Liderazgo organizacional y el Desempefio laboral.
Asimismo siendo el valor calculado, t=3.20 mayor al valor tabular 1.68, es decir el valor
calculado esta en la regién de rechazo de Ho. Por lo que se concluye que existe relacion
positiva moderada entre el Liderazgo organizacional y Desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.- 2018.

Palabras claves: Liderazgo organizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship between organizational
leadership and work performance in the District Municipality of Ragash-Sihuas-2018. The
applied study method was characterized by using a level of descriptive correlational study
and non-experimental, transversal design, a study population consisting of 23 workers
from the District Municipality of Ragash-Sihuas in 2018, to whom two questionnaires
were applied. to collect information on the study variables. The findings of the study
allowed analyzing the level of organizational leadership, according to surveyed workers,
presented a regular level (61%) and job performance presented a regular level (65%). It
was concluded, using Spearman's rho correlation coefficient that it was 0.573 and a
significance of 0.000 <0.05, which means that there is a moderate positive correlation
between organizational leadership and work performance. Also being the calculated value,
t = 3.20 greater than the tabular value 1.68, ie the calculated value is in the rejection region
of HO. So it is concluded that there is a moderate positive relationship between
organizational leadership and work performance in the District Municipality of Ragash-
Sihuas.- 2018.

Keywords: Organizational leadership, Work performance

The author.
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

A nivel internacional en las diferentes municipalidades o gobiernos de estado o de las
regiones que conforman los paises, el liderazgo ejercido por el alcalde o presidente
municipal ha afectado de una u otra manera el desempefio laboral de los trabajadores,
de ahi que el estilo de liderazgo, las competencias, comportamientos y actitudes del
lider han afectado el buen servicio a la ciudadania y al desarrollo de las competencias
de gestion y atencién municipal y deficiencias en el rendimiento y productividad del

talento humano.

En este sentido, se hace necesario en las organizaciones publicas y especialmente en
las municipalidades la generacion de préctica de liderazgo como una estrategia
organizacional importante para el fomento relaciones interpersonales que destaquen el
valor de la cultura, comunicaciéon, comunidad, axiologia (Hernandez, 2013); en
funcién que en estas organizaciones es donde puede evidenciarse el liderazgo temporal
de autoridades y gerentes municipales, liderazgo ejercido en funcion del grupo politico
de poder, fallas en competencias genéricas o habilidades blandas, comportamientos
que repercuten en un desempefio laboral con resultados deficientes, escaso nivel de
compromiso laboral y falta de integracién entre los colaboradores y los gerentes

municipales.

En el Perd, ante las diferentes carencias y deficiencias en relacion a contar con un
talento humano que posee capacidades minimas en su desempefio, se genera la
necesidad de afrontar un nuevo reto en la gestion publica como lo es la busqueda,
reclutamiento y seleccion de nuevos talentos o personal administrativo con la
capacidad de comprometerse con su labor desde sus puestos de trabajo, cumpliendo un
rol decisivo con responsabilidad y compromiso hacia el trabajo en cuanto a la

consecucion de las metas e indicadores de gestion municipal.
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1.2.

A nivel regional en la Municipalidad Distrital de Ragash, provincia de Sihuas se puede
identificar debilidades en el liderazgo ejercido por alcalde, gerentes municipales y
jefes de éarea, siendo uno de los principales problemas de sus lideres, la falta de
honestidad en la gestion de los fondos econdmicos de la municipalidad, la practica de
liderazgo basada en una ideologia y de adhesién politica a determinado partido
politico tradicional o independiente, la falta de preparacion y experiencia en temas de
gestion municipal, ademas se observa una inadecuada gestion de liderazgo, deficiente
comunicacion entre jefes y trabajadores, escasa motivacion al personal, escaso
desarrollo y cambios en la gestion administrativa de la entidad. A esto se suma la
practica de un liderazgo débil y sostenido poco transparente que no rinde cuentas y
con baja credibilidad interna y externa, asi como con bajos niveles de Coordinacion

publica y privada.

En relacién al desempefio en la Municipalidad Distrital de Ragash, provincia de
Sihuas, se puede evidenciar que el personal que labora tiene problemas en cuanto a los
resultados esperados en su trabajo generados por su falta de experiencia, en el caso de
los trabajadores impuestos o designados por las autoridades municipales, niveles de
desempefio ineficientes, deficientes capacidades de atencion a las necesidades de la

poblacién, entre otras

Esta situacion es la que justifica la necesidad de resolver las siguientes interrogantes
de investigacion: ¢(Cuél es el nivel de liderazgo en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018? , ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018?, ;como se identifica la relacién
entre las dimensiones de liderazgo y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018?; ;Cual es la relacion entre liderazgo organizacional
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018?

Trabajos previos
1.2.1. Internacional
En Colombia, Jiménez (2014) en su tesis
“Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la

motivacién hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad

12



privada” presentada en la Universidad Catdlica de Colombia, estudio
correlacional que mediante la aplicacion de tres instrumentos para evaluar las
variables liderazgo, motivacion y desempefio a una muestra poblacional
conformada por 73 docentes lleg6 a las siguientes conclusiones:

Existe relacion entre el liderazgo transformacional con el motivador
interno hacia el logro debido a que el personal directivo motiva el trabajo de
los docentes a la excelencia de la calidad educativa.

El liderazgo transformacional se relaciona con el motivador externo
de grupo de trabajo, debido a que el personal directivo estimula y motiva a
sus colaboradores para afrontar nuevas situaciones de aprendizaje para los
diferentes miembros de la organizacion.

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el medio de
retribucion o requisicion, debido a que el personal directivo motiva la
exposicion de los trabajos y toma en cuenta las retribuciones con el
producto de su trabajo, lo cual genera una mayor aceptacion por parte de

los colaboradores.

Finalmente, se demostr6 que el desempefio estd correlacionado
inversamente con la estimulacion intelectual, en otras palabras, existen
dificultades en la direccion para la promocién de la creatividad e iniciativa
de los docentes para establecer mecanismos de mejora en su actividad

laboral mejoramiento (p. 64).

Cruz y Velazquez (2014) en su tesis titulada
Liderazgo Transformacional como herramienta de la productividad
de los empleados, Caso: Empresa textilera, Municipio Ixtapaluca - México”
estudio cuyo proposito fue la identificaciéon y la definicion de las causas
que generan la predominancia del Liderazgo Transformacional, llegando a

la siguiente conclusion:

En el &mbito organizacional debe existir una relacién de cordialidad
y aprecio entre el lider y los trabajadores a su cargo asi como una

comunicacion fluida y cordial basada en la confianza para mejorar el
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desenvolvimiento de los miembros de la organizacion puedan
desenvolverse mejor.

Se comprobé también  que los colaboradores que mejor se
desempefian en el ambiente laboral muestran mayores niveles de
compromiso hacia si mismos y hacia los objetivos y metas de la

organizacion (p. 90)

Willmany Velasco (2011) en su investigacion
Relacion en las percepciones del estilo de liderazgo del jefe
inmediato con el desempefio laboral de los estudiantes en practica de la

Universidad ICESI”, estudio exploratorio concluyo que:

Los estilos de liderazgo de los jefes (basados en dos percepciones:
del jefe y del estudiante de su jefe, recogidas a través de cuestionarios), se
relacionan méas con el desempefio de los practicantes. De ahi que en la
medida en que el estudiante perciba que su jefe tiene un estilo de liderazgo
maltiple (directivo, participativo, orientado a metas y considerado), su
desempefio en la préctica sera mejor (p. 67).

Sepulveda (2011) en su tesis titulada
Estilo de liderazgo en las grandes empresas constructoras de vivienda del
Area Metropolitana de Monterrey, investigacion exploratoria, descriptiva y
correlacional cuyo propdsito de investigacion fue el analisis y la elaboracién
de una propuesta de liderazgo conveniente para las 6 empresas que

constituyeron la muestra de estudio; concluyé que:

Para los colaboradores de las organizaciones estudiadas, los estilos
de liderazgos son relevantes en primer lugar por el valor e importancia hacia
los miembros de la organizacion, por la demostracién de confianza y apoyo
del lider hacia sus colaboradores.

Del mismo modo se destacé que el estilo de liderazgo en las
organizaciones de estudio destaca el valor de la camaraderia entre los

trabajadores y de la conformacion de equipos humanos de trabajo, el valor

14



de velar por la seguridad de los trabajadores en el cumplimiento de sus
funciones y en la participacion voluntaria de las actividades de la
organizacion. Ademas se destaco que el nivel de autonomia que gozan los
trabajadores constituye una valiosa fuente motivacional hacia los empleados
para que tomen la decision de realizar con eficiencia las tareas a su cargo y

contribuir asi a la mejora de su rendimiento en el trabajo (p. 68).

1.2.2. Nacional

Castro y Chavez (2017) en su tesis de licenciatura:

Asociacion del liderazgo en el desempefio laboral de los Colaboradores
administrativos de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones—-San Martin-2017, publicada en la Universidad Peruana
Unidn de Tarapoto, aplico con un disefio experimental, descriptivo y
correlacional; concluyo:

Se determind que existe correlacion significativa entre el liderazgo y
desempefio laboral, obteniendo un resultado de (r =.841**; p= 0.01), lo que
significa que estadisticamente existe una asociacién significativa entre
ambas variables, lo cual comprueba que los rasgos en el lider resonante se
asocian con el desempefio de los colaboradores. Asimismo concluy6 que el
liderazgo de un jefe se asocia en el desempefio laboral de los colaboradores,
para ello, poseer estos rasgos ayudara a la productividad y cumplimiento de

los objetivos establecidos anualmente.

Esparza (2016) en su tesis titulada
El estilo de Liderazgo y su efecto en el Desempefio Laboral del area de
Contabilidad en la Empresa El Rocio S.A. Afio 2016 — Trujillo”, estudio de
disefio no experimental descriptivo, con corte transversal, con una poblacion
muestral de 28 colaboradores del area de contabilidad a quienes se les
aplicO un cuestionario para recoger informacion respecto al estilo de
liderazgo y una ficha de evaluacion para medir el desempefio laboral;

concluye que:
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Las variables liderazgo y desempefio laboral tiene una grado de
relacion muy baja tal como se demostro con el coeficiente de determinacion
fue R2=0.1751 acercandose a cero, es decir el desempefio laboral del &rea de
contabilidad de la empresa El Rocio S.A. no depende del estilo de liderazgo.

El estilo de liderazgo orientado a las personas (6.4 de puntaje)
predominante, asi como el liderazgo orientado a los resultados (8.4 de
puntaje). Estos resultados comprobaron que ambos tipos de liderazgos
predominantes estan comprendidos en el liderazgo de estilo de equipo,

Los niveles del desempefio laboral fue bueno (46.4%), regular
(39.3%) y destacado (14.3%) de los trabajadores de la empresa estudiada.

Finalmente se elabor6 wuna propuesta lineamientos para el

fortalecimiento del liderazgo en la empresa objeto de estudio.

Cornejo (2016) en su tesis
“Correlacion entre el estilo de liderazgo del personal directivo con el
desempefio profesional de los médicos en el hospital 1l1 Daniel Alcides
Carrion Essalud de Tacna, 2014”; investigacion de campo, de nivel
descriptivo — explicativo y de corte transversal en la que se aplicé un
cuestionario con escalas de tipo ordinal a una poblacion de estudio
representada por 120 medicos; concluye que:

Se comprobd que el estilo de liderazgo autocratico es dominante
basado en el poder del cargo del director, evidenciandose debilidades en
relacion a las capacidades del director para relacionarse y comprenderse con
sus colaboradores, la dificultad para identificar y resolver y para motivar a
sus colaboradores.

En relacion al nivel del desempefio profesional de los médicos en
este hospital es inferior debido a las debilidades encontradas en relacion al
trabajo en equipo, orientacion al logro, iniciativa, compromiso institucional
y productividad en el desarrollo de sus actividades.

Se comprobd una correlacion directa y significativa entre el estilo de
liderazgo y el desempefio profesional de los médicos de este hospital en el
afio 2014 debido a que existe probabilidad en un 0,80% de que el estilo de

liderazgo autocratico, condicione el desempefio profesional (p. 20)
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1.2.3. Local

Blas (2017) en su tesis de licenciatura:

Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en trabajadores del area de
informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017 se propuso conocer
los estilos de liderazgo y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de informética de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017 en una muestra de estudio conformada por 22 colaboradores del area en
estudio aplicandose en ellos dos cuestionarios para recoger informacion de las
variables de estudio; concluyé: En la organizacion predomina un estilo
intermedio entre autoritario 'y democrético, parcialmente enfocado en las
tareas y las relaciones humanas y con un nivel regular de tolerancia. En cuanto
al desemperio de los trabajadores segun la evaluacién realizada se encuentra en
un nivel medio. Del mismo modo se comprobd que existe relacion significativa
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de la organizacion

estudiada.

Medina (2017) en su tesis de maestria:
Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Chimbote 2017, cuyo objetivo fue determinar el nivel de
desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Chimbote 2017 concluyé que: los resultados revelaron
que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa
demostro un bajo desempefio laboral, el 17% evidencié un mediano desempefio
laboral y en el restante 2% se observo un alto desempefio laboral, lo mismo
acontecio en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusion, se observo
un deficiente desempefio laboral en el personal administrativo nombrado de la

Municipalidad Provincial del Santa.
Alvardn (2015) en su tesis de maestria:

“Liderazgo y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acopampa -

20157, investigacion de nivel descriptivo y correlacional aplicado a una
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muestra intencional de 14 trabajadores de esta municipalidad; llego a la
conclusién que

En el afio 2015, la valoracion del liderazgo en la municipalidad distrital de
Acopampa se encuentra desde la perspectiva de los trabajadores en un nivel
bueno. En cuanto al nivel de es bueno en el periodo 2015; ademas el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acopampa se valord en un
nivel alto. Finalmente a traves de la aplicacion de la prueba de chi cuadrado se
pudo realizar la comprobacién de hipétesis de estudio que determind la
existencia de una relacion significativa entre ambas variables, con una

confianza de 95% y obteniéndose un chi2=16.117 (p. 7).

Silva (2015) en la tesis de maestria titulada:
“Liderazgo y desempeio laboral en los trabajadores de las municipalidades de
la provincia de Carhuaz - 2014”, presentada en la Universidad César Vallejo de
la ciudad de Chimbote; en una investigacion de tipo descriptivo correlacional
con una muestra de 50 trabajadores de la provincia de Carhuaz: Marcara y
Carhuaz, llego a las siguientes conclusiones: Existe relacion entre las variables
liderazgo y desempefio laboral, siendo el valor Chi cuadrado de 11.137 y con
un coeficiente de contingencia de 0.427 que indica que la relacién entre las
variables es moderada y en cuanto al nivel del desempefio laboral el 88% de los
trabajadores contestaron que es regular en las municipalidades de la provincia

de Carhuaz.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo

1.3.1.1. Definicion de Liderazgo
Se define al liderazgo como: aquel proceso mediante el cual un lider que
interacciona con otras personas ejerce una determinada influencia personal
basada en el poder que considera las fortalezas, habilidades y acciones de
un conjunto de individuos para la consecucion de metas y propdsitos
comunes orientadas a la transformacion de la empresa y de las personas

que laboran dentro de ella. (Castrillon, 2011, p. 39).
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1.3.1.2.

Covey (2011) manifiesta que: las capacidades de liderazgo nacen con
las personas debido a que son las familias de ellas las que se encargan de
cultivar los principios y valores, la proactividad, la comunicacién. Estas
capacidades evolucionan con el desarrollo de los lideres y van a estar
orientadas a la generacion de logros de los grupos o equipos humanos de

trabajo.

El liderazgo “es el proceso de influencia entre lideres y las personas son el
propdsito de contribuir al logro de los propdsitos de la organizacion
mediante acciones de cambio o de transformacion de los miembros del

grupo (Lusier y Achua, 2011, p. 30).

Segun Chiavenato (2009) se produce el liderazgo cuando se ejerce en un
contexto una capacidad de un lider de influir en las personas a través de un
proceso comunicativo orientado a la consecucion de diferentes metas y

objetivos (p. 25).

Liderazgo y su importancia en la organizacion:

Una de las cualidades esenciales para el personal en toda organizacion es
que posean un sentido de liderazgo como persona individualizada,
situacion que contribuira a que se desarrollen dentro de las empresas de
modo confiable y asi contribuir al cumplimiento de logros, metas y

objetivos.

Segun Yulk (2004) para conseguir un liderazgo adecuado se debe trabajar
con eficiencia sin descuidar las actividades de relajacion o distraccién de
los trabajadores, sin dejar de escuchar y atender a los empleados, porque
un buen lider dirige, conduce y manda pero sin dejar de escuchar a sus
empleados, de ahi la importancia de la comunicacion para que el lider
sepa cémo llegar y transmitir correctamente las 6rdenes y actividades de

sus trabajadores (p. 35).
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1.3.1.3.

Debe considerase como una actividad fundamental para ejercer liderazgo
el hecho de saber reconocer no solo se les contrata a los empleados para
ser productivos en el trabajo, sino también para apoyarlos en su desarrollo
y crecimiento como personas y como colaboradores de las empresas para

la consecucion de los propo6sitos organizacionales

Estilos de liderazgo
Segun Robbins y Coulter (2010) existen diferentes tipos de liderazgo, los

cuales se detallan a continuacion:

El estilo Autocratico se caracteriza porque no propicia la toma de
decisiones de los trabajadores, pues las decisiones se centran Unicamente
en el lider ante cualquier situacion dentro de la empresa sin que tome en
cuenta los aportes o iniciativas de sus trabajadores. En este lider se
concentra unidireccionalmente el poder pues los colaboradores solo se

dedican a cumplir sus normas y obedecer sus Ordenes

“El lider autocratico asume toda la responsabilidad de la toma de
decisiones, iniciando las acciones y dirigiendo, motiva y controla al
subalterno; sin embargo, considera que solamente él es capaz (Hazy,
Goldstein y Lichtenstein, 2007, p. 6).

El estilo democratico promueve la participacién de los miembros del
grupo, informa los puntos o aspectos de la organizacién que deben ser
analizables y debatidos en el equipo de trabajo. Este lider toma la
decision mas adecuada después de haber atendido y recibido las opiniones

y aportes de sus colaboradores.

El estilo Lasissez-Faire se caracteriza por libertad en la toma de
decisiones dentro de la empresa por parte del grupo de colaboradores
debido a que el lider tiene una minima participacion, dejando a criterio la
toma de decisiones a tercero, y no se responsabiliza. Delega en sus

subalternos la autoridad para tomar decisiones, espera a que los

20



1.3.14.

1.3.15.

subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, los guia

y controla (Hazy, Goldsteiny Lichtenstein, 2007, p. 6).

El estilo participativo utiliza la consulta, sin delegar su derecho a tomar
decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos pero

consultando ideas y opiniones.

Nuevos enfoques de liderazgo

Chiavenato (2009) sostiene que son nuevos enfoques de liderazgo:

El liderazgo carismatico que caracteriza al lider que posee capacidades
individuales que generan una gran influencia e impacto entre los

seguidores del lider.

El liderazgo transaccional basado en una transaccién o relacion
contractual entre el lider y sus y seguidores. Supone que las necesidades
de los seguidores son satisfechas en la medida en que su rendimiento se
ajusta a los requerimientos exigidos por el lider, esto es en una relacion de
costo beneficio que responde a los intereses requeridos por la

organizacion (Burns, 1978, citado por Mendoza y Ortiz, 2006).

El liderazgo transformacional se basa mas en los cambios de valores,

creencias y necesidades de sus seguidores (Chiavenato, 2009, p. 362)

Burns (1978, citado por Mendoza y Ortiz, 2006) indican que este tipo de
liderazgo se basa en los intereses colectivos de la organizacion, los cuales
una vez interiorizados por los seguidores generan confianza y compromiso
por aportar y trabajar juntos para lograr la mision organizacional. Implica
un cambio reciproco entre los seguidores y los grupos quienes trabajan

juntos para lograr los propdsitos de la organizacion.

Habilidades de liderazgo
Respecto a las habilidades de liderazgo, hay que destacar que la eficacia

de los lideres se logra cuando estos despliegan una serie de capacidades y
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habilidades que les permiten hacer su trabajo de la mejor manera y con

mejores resultados (Gibson, Ivancevich, Donnely, y Konopaske, 2011, p.

310) sefialan que “los lideres eficaces comparten ciertas capacidades y

habilidades que les permiten hacer su trabajo, aunque la importancia

exacta

Las investigaciones sobre liderazgo identifican cuatro cualidades y
habilidades de acuerdo a Gomez (2001):

a)

b)

c)

d)

Manejo de atencion: habilidad de comunicar un sentido de logro,
objetivo o direccidn que atraiga a los seguidores.

Manejo del significado: habilidad de crear y comunicar el
significado con claridad y comprension.

Manejo de la confianza: habilidad de ser confiables y
consecuentes de manera que las personas puedan contar con ellos.
Manejo de si mismo: habilidad para conocerse y utilizar sus

destrezas dentro de los limites de fortaleza y debilidad.

Jackee (1990 citado por Newstrom, 2011) sefial que los rasgos mas

importantes (primarios) son:

a)

b)

c)
d)

Alto nivel de impulso personal (caracterizado por dinamismo,

determinacion, fuerza de voluntad y tenacidad).

Deseo de dirigir (motivacion para dirigir en otros).

Integridad personal (sentido de la ética, honradez y autenticidad).

Confianza de si mismo (optimismo y creencia en la eficacia personal

como lider).

Rasgos primarios:

a) Honestidad e integridad.

b) Impulso y dinamismo personales.

c) Deseo de dirigir.

d) Confianza en si mismo.
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Rasgos secundarios:

e Habilidad cognitiva.

e Carisma.

e Flexibilidad y capacidad de adaptacion.
e Afectividad positiva (calidez).

e Creatividad y originalidad.

e Conocimiento del negocio.

Para Gibson, Ivancevich, Donnely, y Konopaske (2011) sefiala como
capacidades del lider: la capacidad analitica o cognitiva, el conocimiento de
la organizacion o negocio, el carisma, la capacidad de creatividad e
innovacion, la flexibilidad en el trato, la calidez personal reflejada en

sociabilidad, humildad y modestia.

Capacidades:

Para Gibson, lvancevich, Donnely, y Konopaske (2011) la eficacia del lider
radica en su capacidad de relacionarse con los demas, de llevarse bien con
otras personas, en su capacidad para persuadir, tener tacto y se diplomatico,
debe demostrar conocimiento técnico y humano frente a las diferentes

situaciones que se le presenten (p. 310).

Chiavenato (2009) sefiala que el lider eficaz debe manejar tres habilidades

personales:

Saber como afrontar la tension, presién del trabajo diario en la medida
que debe tener la capacidad de trabajar en situaciones de estrés, conflicto y
tension aportando equilibrio a estas situaciones laborales y buscando en
estas situaciones oportunidades de mejora y situaciones estimulantes para el
desarrollo de las tareas. El lider debe promover la necesidad de cambio e
innovacion y no debe saturar al trabajador joven o nuevo, sino mas bien

poco a poco debe ir entrendndolo para ir mejorando su desempefio.
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Saber como desarrollar la atencion porque es el lider quien define y
redefine el sistema de valores y creencias institucionales que debe compartir
con sus colaboradores. El lider identifica el perfil actitudinal y
comportamiento de sus seguidores teniendo en cuenta el cambio que desea

impulsar.

Otra habilidad personal del lider es la resolucion de problemas por
cuanto, el lider utiliza un enfoque racional, innovador o creativo para
afrontar y resolver los problemas que se presentan en la organizacion,

ademas de fomentar la innovacion en las personas (p. 347).

1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1.

Definicion

Se define al desempefio laboral como las actitudes o conjunto de
comportamientos de los trabajadores desplegados para la consecucion de
los objetivos fijados o establecidos por la organizacion (Chiavenato 2000,
p. 359).

Harrington (2001) refiere que el desempefio laboral comprende todas
aquellas actividades y tareas que realiza o ejecuta un determinado
trabajador en una determinada empresa u organizacion. Igualmente, el
desempefio laboral aborda el nivel de ejecucion logrado por el trabajador
en el cumplimiento de sus tareas encomendadas de manera muy
significativa, repercute en el éxito de las metas y los objetivos planeados

por la empresa.

Por su parte, Robbins y Coulter (2010) manifiesta que el desempefio
laboral, depende de las habilidades intelectuales o fisicas que el trabajador
requiere, para el eficiente desempefio de sus funciones, haciéndose de este

modo necesario el estudio actualizado del perfil de los mismos.

Chiavenato (2009) indica:
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1.3.2.2.

Las personas constituyen el recurso mas valioso para las
organizaciones. Por ende el efectivo desempefio del recurso
humano constituye una de las claves de éxito de toda
institucion, por ello es necesario la evaluacion de los
individuos que desemperfian los diferentes roles dentro de la
organizacion, para determinar su aporte a la eficiencia

organizacional (p. 205).

Pedraza, Amaya y Conde (2010) sefialan que los comportamientos y
actividades de los trabajadores, que se pueden medir a través de las
competencias de los empleados y que estdn orientados al cumplimiento
de los objetivos organizacionales para mostrar su nivel de contribucién a

la empresa es lo que se conoce como desemperio laboral.

Elementos que intervienen en el desempefio laboral

Palaci (2005) sefiala que las conductas manifestadas dentro de un periodo
de tiempo por las personas que forman parte de una organizacion y que
contribuyen a la eficiencia y efectividad de la organizacion es lo que se
conoce como desempefio laboral el cual a partir de ciertos elementos

comunes pueden generar niveles de rendimiento o bien altos o bien bajos.

Entre los elementos que intervienen en el Desempefio laboral tenemos a
las retribuciones monetarias y no monetarias, la satisfaccion en relacion
con las tareas asignadas, las habilidades, aptitudes o competencias para la
ejecucion de las tareas asignadas, la capacitacion y desarrollo permanente
de los trabajadores, los factores de motivacion y de conducta de las
personas, el ambiente laboral, la cultura de la organizacion y las

expectativas de los trabajadores.

Davis y Newtrons (2011) conceptualizaron los siguientes elementos del
desempefio laboral: Conocimientos, comunicacion y trabajo en equipo.
a) Conocimientos: es “la combinacion de informacion, contexto y

experiencia”. El conocimiento resumido, una vez validado y orientado
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1.3.2.3.

b)

hacia un objetivo genera inteligencia, la cual pretende ser una
representacion de la realidad.

El conocimiento es como: conjunto integrado por informacion,
reglas, interpretaciones y conexiones puestas dentro de un contexto y
de una experiencia, que ha sucedido dentro de una organizacion, bien

de una forma general o personal.

La comunicacion es “la mas basica y vital necesidad de los seres
humanos, constituye un vehiculo universal de intercambio entre los
habitantes del planeta, es motor y expresion de la actividad social,
traduce el pensamiento en actos, de alli que tenga incidencia en lo

individual y en lo colectivo”’(Davis y Newtrons, 2011).

Los equipos de trabajo estdn conformados por un conjunto de
personas que participan de forma permanente y responsable en la
actividades y participando en la toma de decisiones en el trabajo
(Davis y Newtrons, 2011).

Chiavenato (2009) respecto a los trabajos en equipo sefiala que la
intervencion del lider es fundamental en el desarrollo de los equipos
de trabajo por cuanto debe ser el impulsador del trabajo en equipo, ser
el agente de cambio que genere nuevos retos y promueva el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores y por ende el

mejoramiento de su rendimiento laboral.

Medicion del desemperio laboral

Para Kopelman y Thompson (1986 citador por Musriha, 2011) son cinco

condiciones las que afectan al desempefio hacia el trabajo, estas

condiciones dependen unas de otras y lo constituyen: el tiempo, el nivel

inicial de criterios y de recompensas, las tareas especificas, las

habilidades y control.
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Musriha (2011) sefiala que existen diferentes indicadores de evaluacion
de desempefio en el trabajo, como:

- Cantidad de trabajo.

- Calidad del trabajo

- Autenticidad de las ideas planteadas y las acciones para

resolver los problemas que puedan surgir

- Cooperacion

- Fiabilidad

- Iniciativa

- Calidad relacionada con la personalidad

- Liderazgo

- Hospitalidad

Integridad personal.

En el trabajo, el desempefio de las personas se evalua mediante factores
previamente definidos y valorados, dentro de los cuales se encuentran los
factores actitudinales (disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal,
interés, creatividad, capacidad de realizacién) y los factores operativos
(conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,
liderazgo, etc.) (Chiavenato, 2009).

1.4. Formulacion del problema

;Cual es

la relacion entre liderazgo organizacional y desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018?

1.5. Justificacion del estudio

La ejecucion del presente trabajo es conveniente en la medida que sirve como un

referente para otras investigaciones debido a que se encarga de realizar un

diagnéstico del estilo de liderazgo y su relacion con el desempefio de los

trabajadores en el &mbito de la administracion de las municipalidades en la Region

Ancash.
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1.6.

1.7.

Es relevante desde el punto de vista social por cuanto beneficia a las municipalidades
respecto al conocimiento de la percepcién de los trabajadores sobre perfil del
liderazgo dentro de la organizacion y su rol en la mejora del desempefio de los
servidores publicos de esta institucion.

Sus implicaciones practicas radican en que permite proponer estrategias
administrativas para fortalecer el estilo de liderazgo organizacional, asi como
implementar acciones organizacionales para la mejora del desempefio laboral de

los servidores publicos.

Su utilidad metodoldgica se centra por un lado en el aporte en la construccion de
instrumentos de medicion de las dimensiones del liderazgo y desempefio laboral en
el ambito de la gestion de municipalidades en el Per( y por otro lado proporcionar
fuentes de informacion para futuras investigaciones interesadas en el estudio de estas

dos variables de investigacion.

Hipotesis

Hi: Existe relacion entre liderazgo organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Ho: No existe relacion entre liderazgo organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Objetivos

Objetivo general:

Determinar la relacién entre liderazgo organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Objetivos especificos:
- Analizar el nivel de liderazgo organizacional en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018.
- Analizar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-
Sihuas-2018.
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- Establecer las relaciones entre las dimensiones de liderazgo organizacional y el

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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METODO



METODO

2.1. Disefio de investigacion

Se aplicd un nivel o tipo de investigacion correlacional por cuanto se
comprobd el grado de asociacion o relacion entre las variables “liderazgo” y

“desempefio laboral”.

Se aplicé un disefio no experimental porque el estudio no requirié de la
manipulacion intencional de las variables y solo se observo las variables en su
estado natural para estudiarlos o analizarlos (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2014, p.152).

Asimismo, se aplico un disefio transversal, por cuanto se tomo o recolectd los

datos en un momento unico, el afio 2018 ((Hernandez et al, 2014, p.154).

Disefio correlacional tiene como prop6sito comprobar si se relacionan o
asocian dos conceptos o variables dentro de una investigacién (Hernandez, et
al 2014, p.93).

El esquema es el siguiente:

U

M: muestra O: observacion
r: relacion x: variable “liderazgo”
Y: variable “desempefio laboral”

Ox: Observacion a la variable “liderazgo”
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Liderazgo Es lainfluencia logradaenla  Capacidad de influir en los Habilidades de liderazgo Manejo de atencion Ordinal
interaccion interpersonal demés. Se medira a través de Manejo del significado
dentro de una situacion habilidades  de liderazgo y Manejo de la confianza
social, profesional o laboral enfoques de liderazgo Manejo de si mismo
ejercida a traves de la de Habilidades personales
comunicacion humana y Enfoques de liderazgo Liderazgo autocrético
orientada al logro de uno o Liderazgo democratico
més_objetivos especificos Liderazgo carismatico
(Chiavenato, 2009, p. 25). Liderazgo transaccional
Liderazgo transformacional
Desempefio Comportamiento del Conjunto de habilidades, Factores actitudinales Disciplina Ordinal
laboral colaborador en la bisqueda de  destrezas y actitudes Actitud cooperativa
los objetivos fijados por una desplegadas por las personas Iniciativa

organizacion, constituye la
estrategia individual para el
logro de los propositos de una
organizacion. (Chiavenato
2000, p. 359).

en la ejecucién de las
actividades  laborales.  Se
medira a través de factores
actitudinales y factores
operativos

Responsabilidad

Habilidad de seguridad

Discrecion

Presentacion personal

Interés

Creatividad

Capacidad de realizacion

Factores operativos

Conocimiento del trabajo

Calidad

Cantidad

Exactitud

Trabajo en equipo

Habilidades directivas

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.

Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

Segun los datos proporcionados por la Jefa de Unidad de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Ragash- Sihuas en el afio 2018,
la cantidad de trabajadores en esta municipalidad es de 23. Por tanto la
poblacién es muestral o censal, por cuanto no se aplicd muestra de la
poblacién porque por ser esta pequefia, es decir se trabajo con el total de la
poblacion que asciende a 23 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ragash- Sihuas en el afio 2018.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica: Encuesta

Se utilizo la encuesta como técnica de investigacion que por medio de un conjunto de
interrogantes permite estudiar una 0 mas variables de estudio (Hernandez et al 2014,
p. 38).

Instrumento:

Se utilizd6 como instrumento de recoleccién de datos el cuestionario que segun
Hernandez et al. (2014) consiste en un conjunto de preguntas debidamente
organizadas en funcién de los atributos o dimensiones de las variables de estudio que
desea medir el investigador.

Se disefid dos cuestionarios cuya autoria corresponde a la investigadora y cuyas

preguntas se formularon de acuerdo a las dimensiones e indicadores de cada variable.

Validacion del instrumento:

Para la validez se utilizé el juicio de expertos o criterio de expertos, procedimiento
que consiste en obtener la valoracion del grado de coherencia entre las preguntas del
cuestionario, las dimensiones e indicadores de las variables de estudio a partir de la

opinidn de 2 expertos o especialistas tematicos y 1 metoddlogo de investigacion.
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2.5.

Confiabilidad:

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos se
aplico el alfa de Cronbach que midio la homogeneidad entre las preguntas del
cuestionario que formaron parte de la escala promediando su correlacion. El valor de

Confiabilidad se considero6 aceptable mientras mas se aproxime a 1.

Para la confiabilidad tambiéen se aplicé el coeficiente de Pearson que es un indice que
puede utilizarse para medir el grado de relacién de dos variables siempre y cuando
ambas sean cuantitativas. Su interpretacién es que cuanto méas se acerque al
coeficiente de correlacién a 1, més alto el grado de validez, considerando una

confiabilidad respetable a partir de 0.80.

Métodos de andlisis de datos
Se empled el método de andlisis cuantitativo de la estadistica descriptiva. Se

utilizaron medidas de tendencia central como:

La distribucion de frecuencias que es un método que permitié presentar la
informacién a través de tablas estadisticas para organizar y detallar los datos
cuantitativos que se recogieron durante la aplicacion de los instrumentos de medicion
Las figuras que constituyen un método cuantitativo que son complementarios o
representan de forma circular, en lineas, barras o etc. los datos de las tablas

estadisticas.

Luego de la compilacion de una base de datos con la informacion de la encuesta se
procedio  a realizar su analisis y presentacion. Para ello se empleé software
especializado para el tratamiento de los datos como los programas estadisticos
usados son: Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) y Microsoft Office
Excel 2010.

Estadistica inferencial: Se aplico la prueba de hipotesis evaluativa prueba de

contrastacion de la hipdtesis, consistente en el coeficiente de correlacion de

Spearman, que es una medida de la correlacién (la asociacién o interdependencia)
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2.6.

entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y

reemplazados por su respectivo orden (Hern&ndez et al 2014, p. 322).

Aspectos éticos

La ejecucion del presente estudio implica la consideracion de la préctica de la ética
en la investigacion que consistidé en que la organizacion de la informacion se realizo
respetando los derechos de autor mediante las citas de las diferentes fuentes de
informacidn utilizadas en los trabajos previos y en las teorias relacionadas al tema y
en eleccion del método de investigacion, asi como se aseguré la confidencialidad de
la informacion y se proporciond la seguridad de la informacion la cual se trata

objetivamente sin manipulacion deliberada de los datos.

35



11
RESULTADOS



I11. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacién entre Liderazgo organizacional y Desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Tabla 1.
Relacion entre Liderazgo organizacional y Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Ragash-Sihuas.

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total
% del N total
N° % N° % N° % N°
de tabla
Malo 0 0% 7 30% 0 0% 7 30%
Liderazgo
o Regular 0 0% 8 35% 6 26% 14 61%
Organizacional

Bueno 0 0% 0 15% 2 9% 2 9%
Total 0 0% 15 65% 8 35% 23 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracién propia.

En los resultados de la tabla 1, se muestra que el 61% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas opinan que el nivel Liderazgo es Regular, el 9%
de ellos manifiesta que tiene un nivel de Bueno y el 30% restante consideran que el nivel
de Liderazgo organizacional es Malo. Transversalmente el 65% de los de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas opinan que su desempefio laboral es

Regular y solo el 35% de ellos dicen que su desempefio es bueno.

Tabla 2. Coeficiente de correlacion entre Liderazgo organizacional y Desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
Organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 573"
Liderazgo Organizacional Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de Spearman N 23“ 23
Coeficiente de correlacion 573 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (2 colas).
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Interpretacion:
El coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.573 y una significancia de 0,000

<0.05, lo que significa una correlacion positiva moderada entre el Liderazgo

organizacional y el Desempefio laboral.

Célculo Spearman:

| 0.573

— p —
U= T/ -2 U= Ta-05739)/(23-2)

— T= 431

Figura 1. Prueba de hipotesis para la correlacién

Se acepta la hipdtesis

Hi, Existe relacion Positiva

a2 all —

-1,68 1,68 l
4.31

El valor calculado, t=4.31, es mayor al valor tabular 1.68, es decir el valor calculado esta
en la region de rechazo de HO, por lo que se concluye que existe relacion positiva
moderada entre el Liderazgo organizacional y Desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ragash-Sihuas.- 2018.
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Objetivo especifico N° 1: Analizar el nivel de liderazgo organizacional en la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Tabla 03:
Nivel de liderazgo organizacional, segun trabajadores, en la Municipalidad Distrital de Ragash-
Sihuas-2018.

Nivel de Liderazgo organizacional

Opinion de los trabajadores N° %
Malo 7 30
Regular 14 61
Vaélidos
Bueno 2 9
Total 23 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracién propia.

Nivel de Liderazgo
Organizacional

70%
60%
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20%
10%

0%

B Malo B Regular EBueno

Figura 2. Nivel de liderazgo organizacional, segun trabajadores, en la Municipalidad Distrital

de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En la tabla 3 se observa que segun trabajadores encuestados, el nivel de Liderazgo
organizacional es 30% malo, 61% Regular y 9%, Bueno.
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Tabla 4:
Nivel de Liderazgo organizacional, segun trabajadores, en base a la dimensién “Habilidades de
Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Nivel de dimension “Habilidades de Liderazgo”

Opinion de los trabajadores N° %
Malo 7 30
Regular 12 52
Vélidos
Bueno 4 18
Total 23 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracidn propia.

Nivel de dimension “Habilidades de liderazgo”
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Figura 3. Nivel de Liderazgo Organizacional, segun trabajadores, en base a la dimension
“Habilidades de Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla 4 se observa que segun trabajadores encuestados, el 52% manifiestan
que el nivel “Liderazgo Organizacional” en base a la dimension “Habilidades de liderazgo” esta
considerado como regular en contraste con el 30% de ellos que menciona que las habilidades de
liderazgo se encuentran en un nivel malo y solo el 18% considera el nivel de liderazgo como

bueno.
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Tabla 5:
Nivel de Liderazgo Organizacional, segun trabajadores, en base a la dimension “Enfoques de
Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Nivel de dimension “Enfoques de Liderazgo”

Opinion de los trabajadores N° %
Malo 6 26
Regular 14 61
Vélidos
Bueno 3 13
Total 23 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracidn propia.

Nivel de dimension “Enfoques de liderazgo”
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Figura 4. Nivel de Liderazgo Organizacional, segun trabajadores, en base a la dimension
“Enfoques de Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la tabla 5 se observa que segun trabajadores encuestados, el 61% de los
manifiestan que el nivel “Liderazgo Organizacional” en base a la dimension “Enfoques de
liderazgo” esta considerado como Regular, y el 26% de ellos que menciona que los enfoques de

liderazgo se encuentra en un nivel malo y solo el 13% opina que se encuentra en un nivel bueno.
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Obijetivo especifico N° 2: Analizar el nivel de Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Tabla 6:
Nivel de Desempefio laboral, segun trabajadores, en la Municipalidad Distrital de Ragash-
Sihuas-2018.

Nivel de Desempefio Laboral

Opinion de los trabajadores N° %
Malo 0 0
Regular 15 65
Vélidos
Bueno 8 35
Total 23 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracidn propia.

Nivel de Desempeiio Laboral
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B Malo MRegular EBueno

Figura 5. Nivel de Desempefio laboral, segun trabajadores, en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En la tabla 6 se observa que segun trabajadores encuestados, el nivel de
Desempenfio laboral es 65% Regular y 35% Bueno; lo que se considera un nivel de regular en el
nivel de desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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Tabla 7:

Nivel de Desempefio laboral, segln trabajadores, en base a la dimension “Factores
actitudinales” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Nivel de dimension “Factores actitudinales”
Opinion de los trabajadores N° %
Malo 2 9
Regular 13 56
Vélidos
Bueno 8 35
Total 23 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracién propia.
Nivel de dimensidn “Factores actitudinales”
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Figura 6. Nivel de Desempefio laboral, segun trabajadores, en base a la dimension “Factores

actitudinales” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 7

Interpretacion: En la tabla 7 se observa que segun trabajadores encuestados, el 56% manifiestan

que el nivel “Desempefio Laboral” en base a la dimension “Factores actitudinales” es Regular

debido a las actitudes e iniciativas de los trabajadores en contraste con el 35% de ellos que

menciona que el factor actitudinal presenta un nivel bueno debido a sus capacidades y

habilidades.
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Tabla 8:
Nivel de Desempefio laboral, segin trabajadores, en base a la dimension “Factores operativos”
en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Nivel de dimension “Factores operativos”

Opinion de los trabajadores N° %
Malo 0 0
Regular 16 70
Vélidos
Bueno 7 30
Total 23 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Elaboracidn propia.

Nivel de dimension “Factores operativos”
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Figura 7. Nivel de Desempefio laboral, segun trabajadores, en base a la dimension “Factores
operativos” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 8

Interpretacion: En la tabla 8 se observa que, segun trabajadores encuestados, el 70% manifiestan
que el nivel “Desempeiio laboral” en base a la dimension “Factores operativos” es Regular, el 30%

en un nivel bueno.
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Objetivo especifico N° 3: Establecer las relaciones entre dimensiones de Liderazgo
organizacional y Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-
2018.

Tabla 09:
Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Habilidades de liderazgo” con las

dimensiones “Desemperio laboral-Factores actitudinales” de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Habilidades de Factores
liderazgo actitudinales
Coeficiente de correlacion 1,000 ,717**
Habilidades de liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 2 2
Rho de Spearman — - 3** 3
Coeficiente de correlacion 717 1,000
Factores actitudinales Sig. (bilateral) ,000 :
N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: base de datos.

Interpretacion: En la tabla 9, se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.771 lo
que significa una correlaciéon positiva Alta entre las dimensiones estrategias de Habilidades de
liderazgo y factores actitudinales de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Célculo Spearman:

0.717

_ p _
t= JA=-p2)/(n-2) t= J(1-0.7172)/(23-2)

Se acepta la hipotesis
Hi, Existe relacion Positiva
) 1-a -

a2 al2

— T= 471

-1,68 1,68

Figura 8. Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Habilidades de liderazgo” con
las dimensiones “Desempeiio laboral-Factores actitudinales” de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
Fuente: Tabla 9
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Tabla 10:
Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Habilidades de liderazgo” con las

dimensiones “Desempeiio laboral-Factores operativos” de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Habilidades de Factores
liderazgo operativos

Coeficiente de correlacion 1,000 5417

Habilidades de liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman — N = 23** 23

Coeficiente de correlacién 541 1,000

Factores operativos Sig. (bilateral) ,000 .

N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: base de datos.

Interpretacion: En la tabla 10 se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.541 lo
que significa una correlacion positiva moderada entre las dimensiones estrategias de Habilidades de

liderazgo y factores operativos de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Célculo Spearman:

I 0.541

_ p _
t= JA-p2)/(n-2) t= J(1-0.5412)/(23-2)

Se acepta la hipdtesis
Hi, Existe relacién Positiva
) 1-a R

a2 a/2

— T= 295

-1,68 1,68

Figura 9. Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Habilidades de liderazgo” con
las dimensiones “Desemperio laboral-Factores operativos” de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Fuente: Tabla 10
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Tabla 11:
Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Enfoques de liderazgo” con las dimensiones

“Desempeiio laboral-Factores actitudinales” de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018.

Enfoques de Factores
liderazgo actitudinales
Coeficiente de correlacién 1,000 672"
Enfoques de liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman . N = 23** 23
Coeficiente de correlacién 672 1,000
Factores actitudinales Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: base de datos.

Interpretacion: En la tabla 11 se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.672 lo
gue significa una correlacion positiva moderada entre las dimensiones estrategias de Enfoques de

liderazgo y factores actitudinales de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Célculo Spearman:

0.672

T = p - T =
J(@=-p2)/(n-2) J(1-0.6722)/(23-2)

Se acepta la hipdtesis
Hi, Existe relacion Positiva
) 1-a _

»

— T= 4.16

a2 a/2
-1,68 1,68

Figura 10. Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Enfoques de liderazgo” con las
dimensiones “Desempeiio laboral-Factores actitudinales” de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Fuente: Tabla 11
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Tabla 12:
Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Enfoques de liderazgo” con las dimensiones

“Desempeiio laboral-Factores operativos” de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018.

Enfoques de Factores
liderazgo operativos
Coeficiente de correlacion 1,000 590
Enfoques de liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 23 23
Rho de Spearman - . o
Coeficiente de correlacién ,590 1,000
Factores operativos Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: base de datos.

Interpretacion: En la tabla 12 se observa el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.590 lo
que significa una correlacién positiva moderada entre las dimensiones estrategias de Enfoques de

liderazgo y factores operativos de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Célculo Spearman:

I 0.590

_ p _
t= JA-p2)/(n-2) t= J(1-0.5902)/(23-2)

Se acepta la hipdtesis
Hi, Existe relacién Positiva
) 1-a R

»

— = 3.35

a2 a/2
-1,68 1,68

Figura 11. Relacion de la dimension “Liderazgo organizacional-Enfoques de liderazgo” con las
dimensiones “Desemperio laboral-Factores operativos” de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Fuente: Tabla 12
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IV. DISCUSION

Cornejo (2016) en su tesis
“Correlacion entre el estilo de liderazgo del personal directivo con el desempefio
profesional de los médicos en el hospital 111 Daniel Alcides Carrion Essalud de
Tacna, 2014; concluyd que se comprobd una correlacion directa y significativa
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los médicos de este hospital

en el afo 2014.

Estos resultados son similares a los obtenidos en la presente investigacion en la cual se
determind la relacion entre Liderazgo organizacional y Desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 utilizando el coeficiente de correlacién
rho de Spearman que fue 0.573 lo que significa que existe una correlacion positiva
moderada entre el Liderazgo organizacional y el Desempefio laboral. Asimismo siendo el
valor calculado, t=3.20 mayor al valor tabular 1.68, es decir el valor calculado esta en la
region de rechazo de HO. Por lo que se concluye que existe relacion positiva moderada
entre el Liderazgo organizacional y Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas.- 2017.

Alvaron (2015) en su tesis de maestria:
“Liderazgo y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acopampa -
20157; llegd a la conclusion que en el afio 2015, la valoracion del liderazgo en la
municipalidad distrital de Acopampa se encuentra desde la perspectiva de los

trabajadores en un nivel bueno.

Es resultados difieren a los obtenidos en la tabla 3 donde se muestra que se analizo el nivel
de Liderazgo organizacional, el cual fue valorado en un 61% Regular; en la Municipalidad
Distrital de Ragash-Sihuas-2018, debido a que el alcalde y los funcionarios posee un nivel
regular de habilidades de liderazgo, asi como cuentan con lideres ausentes en la gestion

municipal (tablas 3, 4 y 5).

Por tanto se puede concluir que, desde la perspectiva de los trabajadores, existe una

percepcion parcialmente favorable respecto al liderazgo organizacional ejercido en la
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Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, de ahi que existe la necesidad de
fortalecer las habilidades gerenciales de las autoridades y funcionarios municipales asi
como fortalecer el compromiso de las autoridades municipales con la gestion del gobierno

local.

Medina (2017) en su tesis de maestria:
Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Chimbote 2017, concluyé que: existe un deficiente desempefio
laboral en el personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del

Santa.

Es resultados difieren a los obtenidos en la tabla 6 donde se muestra que el 70% de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018; manifiestan que el nivel
“Desempeio laboral” en base a la dimension “Factores operativos” es Regular en contraste
con el 30% de ellos que menciona que el factor operativo es bueno debido a las actitudes

positivas y habilidades directivos de los trabajadores.

Por tanto, se puede concluir que, desde la perspectiva de los trabajadores existe una
percepcion parcialmente favorable respecto al desempefio laboral, debido a que se cuenta
con una valoracién parcialmente favorable respecto a los factores actitudinales hacia el
trabajo, asi como se cuenta con factores operativos positivos en cuanto a las actitudes
positivas y habilidades directivas de los trabajadores.

Alvarén (2015) en su tesis de maestria: “Liderazgo y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Acopampa - 2015”; llego a la conclusion que existe relacion

significativa entre las estrategias de liderazgo y los factores actitudinales hacia el trabajo.

Estos resultados son similares a los obtenidos en la tabla 9 donde los resultados muestran
que Existe una correlacion positiva alta entre las dimensiones estrategias de Habilidades de
liderazgo y factores actitudinales de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 en
funcién de que el coeficiente de correlacion rho de Spearman dio como resultado 0.771
(tabla 9).
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Cornejo (2016) en su tesis
“Correlacion entre el estilo de liderazgo del personal directivo con el desempefio
profesional de los médicos en el hospital 11l Daniel Alcides Carrion Essalud de
Tacna, 2014; concluy6 que existe jun a relacion directa y significativa entre las
dimensiones del liderazgo del personal directivo y el desempefio profesional de los

médicos del hospital 11l Daniel Alcides Carrion Essalud de Tacna, 2014.

Estos resultados son similares a los obtenidos en la tabla 10 donde se muestra que existe
una correlacion positiva moderada entre las dimensiones estrategias de Habilidades de
liderazgo y factores operativos de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, lo
cual se comprobd mediante la aplicacion del el coeficiente de correlacion rho de Spearman
es 0.541. Del mismo modo, en la tabla 11 se muestra que existe una correlacion positiva
moderada entre las dimensiones de Enfoques de liderazgo y factores actitudinales de la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, lo cual se comprobé mediante la

aplicacion del el coeficiente de correlacion rho de Spearman es 0.672.

Cornejo (2016) en su tesis
“Correlacion entre el estilo de liderazgo del personal directivo con el desempefio
profesional de los médicos en el hospital 111 Daniel Alcides Carrion Essalud de
Tacna, 2014; concluy6 que existe jun a relacion directa y significativa entre las
dimensiones del liderazgo del personal directivo y el desempefio profesional de los

médicos del hospital 11l Daniel Alcides Carrion Essalud de Tacna, 2014.

Estos resultados son similares a los obtenidos en la tabla 10 donde se muestra que existe
una correlacion positiva moderada entre las dimensiones estrategias de Enfoques de
liderazgo y factores operativos de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 cuyo

resultado fue en la aplicacion del el coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.590.
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V. CONCLUSIONES

Conclusion general:

5.1.Se determiné la relacion entre Liderazgo organizacional y Desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 utilizando el coeficiente de correlacion
rho de Spearman que fue 0.573 y una significancia de 0,000 <0.05, lo que significa que

existe una correlacion positiva moderada entre el Liderazgo organizacional y el

Desempefio laboral (tabla 2).

Conclusiones especificas

5.2.El nivel de Liderazgo organizacional predominante segin los trabajadores es 61%
Regular, en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, el 52% de los
trabajadores manifiestan que la dimension “Habilidades de liderazgo” se encuentra en un
nivel regular, asi como el 61% de los trabajadores manifiestan que el nivel “Liderazgo
Organizacional” en base a la dimension “Enfoques de liderazgo” est4 considerado como

Regular (tablas 3, 4y 5).

5.3. El nivel de Desempefio Laboral es 65% Regular en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018, asi como 56% de los trabajadores manifiestan que el nivel
“Desempeio Laboral” en base a la dimension “Factores actitudinales” es Regular y 70%
de los trabajadores manifiestan que el nivel “Desempefio laboral” en base a la dimension

“Factores operativos” es Regular (tablas 6, 7 y 8).

5.4.Se establecio las relaciones entre dimensiones de Liderazgo organizacional vy
Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, llegando a la
conclusion que: Existe una correlacion positiva alta entre las dimensiones estrategias de
Habilidades de liderazgo y factores actitudinales de la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018 (rho=0.771), Existe una correlacion positiva moderada entre las
dimensiones estrategias de Habilidades de liderazgo y factores operativos (rho = 0.541),
existe una correlacion positiva moderada entre las dimensiones de Enfoques de liderazgo
y factores actitudinales (rho= es 0.672); y, Existe una correlacién positiva moderada
entre las dimensiones estrategias de Enfoques de liderazgo y factores operativos de la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 (rho=0.590) (tablas 9 a12).
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VI. RECOMENDACIONES

6.1. A las autoridades de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 se
recomienda implementar acciones correctivas orientadas a la mejora del liderazgo
organizacional para incrementar la efectividad y eficacia en el desempefio laboral
de los servidores publicos teniendo en cuenta que en la presente investigacion se ha
comprobado que existe una correlacion positiva moderada entre el Liderazgo

organizacional y el Desempefio laboral

6.2. Teniendo en cuenta que el nivel de liderazgo organizacional y de sus dimensiones
predominante, segun los trabajadores, es regular se recomienda a las autoridades
de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018 implementar programas de
capacitacién en gestion publica con la finalidad de asistir a eventos académicos
locales, nacionales e internacionales que les permita realizar correctamente la
identificacion de los aspectos no econémicos que influyen en las préctica de

retencion.

6.3. Como el nivel de Desempefio Laboral, segin los trabajadores es regular, se
recomienda al jefe de la Unidad de Recursos humanos de la Municipalidad Distrital
de Ragash-Sihuas-2018 se recomienda mejora los procesos de planificacion,
ejecucion y evaluacion del desempefio de sus trabajadores con la finalidad de
generar una satisfaccion positiva de los colaboradores hacia el trabajo propio de la

organizacion.

6.4. A futuros investigadores se recomienda realizar estudios experimentales orientadas
a la mejora del desempefio laboral a partir de la aplicacion de habilidades de

gestion municipal.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia ldgica

Titulo de la Problemade  Objetivos Variables Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de
investigacion investigacion operacional medicion

. — General Liderazgo Es lainfluencia lograda  Capacidad de influir Habilidades de  Manejo de 1 Ordinal

n [} . . g . .. . . [

< = Determinar la relacion en la interaccion en los deméds. Se liderazgo atencion Totalmente de
ﬁ é’ entre liderazgo interpersonal dentro de midi6 a través de Capacidad de 2,3 acuerdo

& = organizacional y una situacion social, habilidades de comunicacion De acuerdo
§ 3 desempefio laboral en profesional o laboral liderazgo y enfoques Manejo de la 4,5 Ni de acuerdo
& E la Municipalidad ejercida a través de la de liderazgo confianza nien

P S Distrital de Ragash- de comunicacion Manejo de sf 6 desacuerdo

S S Sihuas-2018. humana y orientada al mismo En desacuerdo
g E Iog_ro.de uno o m_ais Habilidades 7, 8, Totalmente en
B = Especificos obje_tlvos especificos personales 9, 10, desacuerdo
- o - Analizar el nivel de (Chiavenato, 2009, p. 11, 12

E g liderazgo 25). Enfoques de Liderazgo 13

= 2 organizacional en la liderazgo autocrético

= 2 Municipalidad Liderazgo 14

= < Distrital de Ragash- democratico

§ g Sihuas-2018. Liderazgo 15

= é - AnallzarNeI nivel de carismatico

= > desempefio I_apora}l en Liderazgo 16

= s Ia_ _ Municipalidad transaccional

E S D_|str|tal de Ragash- Liderazgo 17

= IS Slhuals-2018. | transformacional

= @ ) Esltap ecer t Ias Desempefio  Comportamiento del  Conjunto de Factores Disciplina 1 Ordinal

2 ] (rﬁ aclones entre gs laboral colaborador en la habilidades, destrezas actitudinales Actitud 2 Totalmente de
£ o IMensiones € blsqueda de los vy actitudes cooperativa acuerdo

2 S lid P

_qg N \derazgo | | objetivos fijados por desplegadas por las Iniciativa 3 De acuerdo
> ) organizacional y € una organizacion, personas en la Responsabilidad 4 Ni de acuerdo
- = desempefio laboral en : g . . L p '

< = peno fabora constituye la estrategia ejecucion de  las Habili 5 nien

£ o la Municipalidad y g J abilidad de

S = Distrital d Rp h individual para el logro actividades laborales. seguridad desacuerdo

E = S'Ir?tmazolz agash- de los propositos de una  Se midi6 a través de Discrecién 6 En desacuerdo
E S 9 fhuas-0Le. organizacion. factores actitudinales Presentacion 7 Totalmente en
oo 8 S Chiavenato 2000, p. factores operativos desacuerdo

2 = 3 p.y personal

;D s D 359). Interés 8

S - fg Creatividad 9

5 = - 2 Capacidad de 10

=R S lizaci6

= 3 3 o realizacion

A ~ o Factores Conocimiento del 11
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operativos trabajo
Calidad 12
Cantidad 13
Exactitud 14
Trabajo en equipo 15
Habilidades 16
directivas

Fuente:

Elaboracion
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Anexo N°2: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para analizar el Liderazgo organizacional en la Municipalidad Distrital

de Ragash-Sihuas-2018

Instruccion

A continuacién se presenta un conjunto de indicadores respecto al liderazgo

organizacional en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018. Deberas leer

detenidamente cada item y en funcion de tu andlisis como miembro de la organizacion

elige una de las respuestas que aparecen en la siguiente leyenda

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente (1) De acuerdo | Totalmente de acuerdo
desacuerdo (TD) (D) (A) (TA)

1.

¢El lider posee la habilidad de influir en sus colaboradores para el logro de los
objetivos de la organizacion?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider posee la habilidad de comunicarse de manera clara y comprensible con sus
colaboradores?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

e) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider posee la habilidad de saber comunicar informacion importante para el
desarrollo de la organizacion y de sus miembros?
a) Totalmente de acuerdo Db) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
¢El lider inspira confianza a su equipo de trabajo dentro de la municipalidad?

a) Totalmente de acuerdo Db) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
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10.

11.

¢El lider siente confianza en la actitud y desempefio de su equipo de trabajo dentro de
la municipalidad?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider demuestra manejo o dominio de si mismo en las diferentes situaciones de
trabajo dentro de la municipalidad?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider tiene la habilidad de llevarse bien con las personas dentro de la
municipalidad?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider demuestra poseer capacidades de gestion publica en el ejercicio de las
funciones que desempefia en la municipalidad?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider siente confianza en la actitud y desempefio de su equipo de trabajo dentro de
la municipalidad?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider demuestra saber como afrontar la tension, presion del trabajo diario dentro de
la municipalidad?
a) Totalmente de acuerdo Db) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
¢El lider demuestra saber como desarrollar la atencién de sus colaboradores hacia el

sistema de valores y creencias institucionales?

a) Totalmente de acuerdo Db) De acuerdo ¢) Indiferente
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider posee la capacidad de resolver problemas dentro de la gestion municipal?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, iniciando las acciones
y dirigiendo, motiva y controla al trabajador?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider promueve la participacion de los miembros del grupo, informa los puntos o

aspectos de la organizacion que deben ser analizables y debatidos en el equipo de

trabajo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider posee un carisma que le permite que sus colaboradores lo sigan y se sientan
identificados con él?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider centra su actividad laboral en mantener contacto y relacion con sus
colaboradores?
a) Totalmente de acuerdo Db) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El lider es un agente de cambio, sabe cdmo manejar situaciones de cambio
organizacional y es un visionario en la gestion municipal?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
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Cuestionario para analizar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ragash-Sihuas-2018

Instruccion

A continuacion se presenta un conjunto de indicadores respecto al desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018. Deberéas leer detenidamente cada item y
en funcion de tu analisis como miembro de la organizacion elige una de las respuestas que

aparecen en la siguiente leyenda

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente (1) De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo (TD) (D) (A) (TA)

1. ¢En el trabajo eres disciplinado?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

2. ¢Muestras una actitud cooperativa con tu jefe inmediato y con tus comparieros?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

3. ¢Demuestras iniciativa en el desarrollo de las tareas a tu cargo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

4. ¢En tu trabajo demuestras responsabilidad en el cumplimiento de tus funciones?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

5. ¢Demuestras la habilidad de seguridad cuando realizas con las tareas que se te
encomiendan?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
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10.

11.

12.

¢Demuestras discrecion cuando te lo solicita tu jefe inmediato o algiin compariero de

trabajo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢ Tu presentacion personal es la adecuada segun las normas institucionales?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢Demuestras interés por hacer bien tu trabajo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢Eres creativo en el desarrollo de tu trabajo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢Sientes que has desarrollado la capacidad de realizacion personal y profesional en la
municipalidad?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢Posees el conocimiento suficiente del trabajo que realizas para ser considerado como
un elemento productivo dentro de la gestién municipal?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

¢El trabajo que realizas es de calidad de acuerdo a las expectativas de tu jefe inmediato

y de los usuarios?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo c) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

68



13. ¢La cantidad de trabajo que realizas es acorde con las metas y expectativas de la
organizacion?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

14. (El trabajo que realizas posee la exactitud y eficiencia requerida por la organizacion?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

15. ¢ Muestras una actitud positiva hacia el trabajo en equipo?
a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.

16. ¢Posees habilidades directivas para guiar o conducir a un grupo de personas dentro de
tu misma area de trabajo?

a) Totalmente de acuerdo b) De acuerdo ¢) Indiferente

d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo.
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Anexo N°3: Fichas técnicas de instrumentos de recoleccion de datos

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre original Cuestionario para analizar el Liderazgo organizacional en la
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018

Autor Ascencio Alejos, Gaby Marily

Procedencia Chimbote Peru

Administracion Individual

Duracion Duracion aproximada 30 minutos

Aplicacion 23 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-
Sihuas en el afio 2018.

Puntuacion Calificacion manual

Significacion: - Habilidades de liderazgo

Dimensiones - Enfoques de liderazgo

Usos En la Administracion y en la investigacion.

Materiales Cuestionario que contiene los items, hoja de respuestas

Cantidad de items 17 items
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre original

Cuestionario para analizar el
Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018

desempefio

laboral

en

la

Autor

Ascencio Alejos, Gaby Marily

Procedencia

Chimbote Per(

Administracion

Individual

Duracion Duracion aproximada 30 minutos

Aplicacion 23 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-
Sihuas en el afio 2018.

Puntuacion Calificacion manual

Significacion: - Factores actitudinales del desempefio

Dimensiones - Factores operativos del desempefio

Usos En la Administracion y en la investigacion.

Materiales Cuestionario que contiene los items, hoja de respuestas

Cantidad de items

16 items
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Anexo N°3: Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de la variable “Liderazgo”

Tabla 13
Dimension “Habilidades de Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

Total
desacuerdo acuerdo

Logro de objetivos 0 0% 9 39% 9 39% 5 22% 0 0% 100%

Informacién importante 0 0% 10 43% 8 35% 5 22% 0 0% 100%

Actitud y desempefio 0 0% 5 22% 10 43% 8 35% 0 0% 100%

Empatia 0 0% 8 35% 9 39% 6 26% 0 0% 100%

Equipo de trabajo 0 0% 9 39% 10 44% 4 17% 0 0% 100%

Valores y creencias 0 0% 7 30% 12 53% 4 17% 0 0% 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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Tabla 14
Dimension “Enfoques de Liderazgo” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Totalmente en

Totalmente de

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo acuerdo

Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
Toma de decisiones 0 0% 13 57% 7 30% 3 13% 0 0% 100%
Participacion de los miembros 0 0% 12 53% 7 30% 4 17% 0 0% 100%
Carisma 0 0% 8 35% 9 39% 6 26% 0 0% 100%
Relacion de sus colaboradores 0 0% 6 26% 12 52% 5 22% 0 0% 100%
Cambio organizacional 0 0% 14 61% 6 26% 3 13% 0 0% 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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Resultados descriptivos de la variable “desempefio laboral”

Tabla 15
Dimension “Factores actitudinales” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

Total
desacuerdo acuerdo

Disciplina 0 0% 7 30% 7 30% 9 39% 0 0% 100%

Desarrollo de tareas 0 0% 0 0% 9 39% 14 61% 0 0% 100%

Seguridad 0 0% 0 0% 9 39% 14 61% 0 0% 100%

Presentacion personal 0 0% 2 9% 6 26% 15 65% 0 0% 100%

Creatividad 0 0% 3 13% 9 39% 11 48% 0 0% 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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Tabla 16
Dimension “Factores operativos” en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de Total
desacuerdo acuerdo

Elemento productivo 0 0% 0 0% 8 35% 15 65% 0 0% 100%

Metas y expectativas 0 0% 10 43% 7 30% 6 26% 0 0% 100%

Actitud positiva 0 0% 0 0% 8 35% 15 65% 0 0% 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018.
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Anexo N°4: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

Requiere de una sola aplicacion del instrumentoy se basa en la medicin de fa

respuesta del sujeto con respecto alos tems del instrumento.

CONFIABILIDAD:

-Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos
-Es decir, se refiere al grado en que [a aplicacion repetida del instrumento, al

mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados

CONFIABILIDAD
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, A’Cuﬁf\ eﬂh W . titular del

DNL U N° 03943S L{’ ; de profesion

A MSWJ-O A ; ejerciendo
actualmente como Oyrectore , en la
Institucion veV

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
[nstrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en
la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items /

Amplitud de contenido

Redaccion de los items /
Claridad y precision '/
Pertinencia /

En Chimbote, alos  // dias del mes de /")/?/ del 2o 1§

Fitma’
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, A’O&ﬁ/\ @EA‘ W , titular del

ont (J e 0329435 Y , de profesién

M i wiShadona ; ejerciendo
actualmente como Sy Ied“Q [ , en la
Institucién veV

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en
la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items /

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

Claridad y precision '/
Pertinencia /
En Chimbote, alos // dias del mes de /75/?/ del pt§

Fitma’

78




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Raadall  Hanolo Hu“ﬂrrez chilca , titular del
DNL N° H1 94 29 o4 , de profesion

I a9 eniera  Estadi 17/‘( o » ejerciendo
actualmente como ¥ocen 71'6 , en la
Institucion avi

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los ftems

Claridad y precision

X (R [ %X

Pertinencia

En Chimbote, alos /{  dias del mes de Al}f;/ del 26)8

/ \fi;ﬁu{
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Randall  Aacolo zgulterrez chilca , titular del
DNL N° H1 94 29 o4 , de profesion

4 g f?j} Caero ESAJ(}‘ 17;( o} 3 ejerciendo
actualmente como ¥)ocen 7[6 , en la

Institucion JCY

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems

Amplitud de contenido

Redaccion de los ftems

Claridad y precision

X IR R X

Pertinencia

En Chimbote, alos _/{ _ dias del mes de /]l')f;/ del 26)8

/\f%u{

80




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, 7‘/0 (7 Lﬂv’m‘w >0el gyez , titular del
DNI. /Xf 3723 U» - de profesion

;ékbrﬂw\kéz»'wo(g R ejerciendo
actualmente como T 4 XSgoAZ . , en la
Institucién ocd B

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del

Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

Claridad y precision

RGNS

Pertinencia

En Chimbote, alos [ [ dias del mes de A}:‘ﬂ ' de 20/(%¥

PP

A‘N Firma
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, 7(/0 D oz-ofﬁ"wu‘ ‘ 20l gscz. , titular del
DNI. / 3 3723C - , de profesion

é&\')r( NS mm@ , ejerciendo
actualmente como e , en la
Institucion ocd I

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items pd
Amplitud de contenido /
Redaccion de los ftems e
Claridad y precision /
Pertinencia /
En Chimbote, a los l l dias del mes de AL“ l de 20/7%

/5-‘

ﬂv Firma
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