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RESUMEN

La investigation parte del obejtivo determinar la relacion que existe entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral del servidor publico de la
municipalidad Provincial Mariscal Nieto Moquegua - 2018. Y la hipotesis: Existe
una relacion directa y significativa entre el liderazgo gerencial y el desempefio
laboral del servidor publico de la municipalidad Provincial Mariscal Nieto
Moquegua — 2018. Para tal fin, se realize a cabo un estudio correlacional, con
un disefio no experimental. La investigacion fue basica, y se utilize la tecnica
de encuesta y como instrumento los cuestionarios de encuesta para precisar
los niveles de la relacion entre las mencionadas variables de studio. Como
resultado de esta investigacion se encontrado que existe una relacion directa
y significativa entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del servidor
publico de la municipalidad Provincial Mariscal Nieto Moquegua en el periodo
2018. De acuerdo a los resultados se evidencia el liderazgo gerencial con una
correlacién positiva media, constituyéndose en un factor determinante del
desempefio del servidor publico, lo cual se evidencia en una apreciacién

positiva de la institucion publica por parte de los administrativos en general.

Palabras clave: Liderazgo Gerencial, desempefio laboral, servidor publico y

Municipalidad Provincial.



ABSTRACT

The objective determine the relationship that exists between the Managerial
Leadership and the work performance of the server public of the Provincial
Municipality Mariscal Nieto, Moquegua - 2018. And the hypothesis: There is a
direct and significant relationship between managerial leadership and job
performance of the public servant of the Provincial Municipality Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018. For this purpose, a correlational study was carried out, with
a non-experimental design. The research was basic, and the survey technique
was used and as instruments the survey questionnaires to specify the levels
of relationship between the aforementioned study variables. As a result of this
research, a level of significance of 5% was found that there is a direct and
significant relationship between the managerial leadership and the work
performance of the public servant of the Provincial Municipality Mariscal Nieto
, Moquegua - 2018. According to the results, management leadership is
evidenced with a medium positive correlation, constituting a determining factor
for the performance of the public servant, which is evidenced by a positive
appreciation of the public institution by the administrative staff in general.

Keywords: Managerial Leadership, job performance, public servant and

Provincial Municipality.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

A nivel internacional, la investigacion que se ha realizado y la literatura que se
ha escrito sobre liderazgo desde la Segunda Guerra Mundial hasta nuestros dias
es bastante amplia y variada. Hoy dia encontramos el concepto de liderazgo
cargado de numerosos mitos que dificultan su implantacién y desarrollo. Segun
el Diccionario de la Lengua Espanola, liderazgo se define como la direccién,
jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o de otra
colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta, define el liderazgo como
las cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de
otros individuos. Kotter (2000) define a los lideres como personas capaces de
crear y comunicar visiones y estrategias, y afirma que el liderazgo versa sobre
cambio.

Después de trabajar muy de cerca por mas de 12 afios con decenas de grupos
gerenciales de empresas nacionales, centroamericanas y multinacionales, y
haber estudiado a muchos autores que han escrito sobre el tema, como Blake y
Mouton, Fiedler y Vroom, John Maxwell, Ken Blanchard, Margret Weathley, Peter
Drucker, Stephen Covey y Robin Sharma, se puede afirmar que liderazgo es el
proceso de influir en las personas para encauzar sus esfuerzos hacia la
consecucion de metas especificas. Por eso es que el liderazgo gerencial es un

incuestionable forjador de cultura organizacional.

El continuo del liderazgo gerencial inicia con el liderazgo personal o auto
liderazgo, cuando el lider esta consciente de la manera como piensa y actua al
liderarse a si mismo. Cuando alcanza la seguridad y la autoestima necesarias
para vencer barreras mentales, descubrir el sentido de la vida, enriquecer las
actitudes, los habitos, la calidad de vida y el caracter del individuo, aprovechar al
maximo los dones propios y desarrollar su inteligencia emocional. Tiene mucho
que ver con el desarrollo de las habilidades blandas. Es el desarrollo de la
dimensién intrapersonal o sea yo con yo mismo, el conocimiento de uno mismo,
la actitud mental positiva, el buscar propésito y significado a la vida, el creer que

lo que se hace vale la pena, la automotivacién.
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En el ambito local, el dilema de la carencia de liderazgo ademas se evidencia
por el manejo improvisado, usual y con estilos autoritarios y que estos se
evidencian en los resultados que se alcanzaron en las diversas gestiones del
sector publico y que no son nada estimulantes en el desempefio laboral
infructifero conforme los resultados difundidos en las escasas investigaciones

ejecutadas en la Region Moquegua.

El actual trabajo investigativo esta enfocado en la provincia Mariscal Nieto, donde
existe una problematica en relacién de liderazgo Gerencial y el desempefio de
los servidores publicos, ya que este mecanismo no ha sido aplicado para la
contribucion del mejoramiento de la eficiencia y eficacia del potencial humano en

esta zona del pais

Esto ha traido como resultados que los trabajadores administrativos realicen sus
actividades con un deficiente nivel de cumplimiento de objetivos y metas
planteadas por los directivos de la institucion, donde existen errores de seleccion
y ubicacién de puestos, falta de politicas de promocion y ascenso de los
empleados e implementacion de planes de capacitacion por lo cual no existe

satisfaccidon necesaria en el ambito laboral.

1.2. Trabajos previos

Comienzo esta primera parte con la revision de los antecedentes internacionales:

Evans (2015) realiz6 la tesis de doctorado: Interaccion entre Inteligencia
Emocional y Estilos de Liderazgo en Directivos de Instituciones Educativas
Valencia-2015, presentado ante la Universitat de Valencia Programa de
Doctorado. La investigacion concluye que, los directivos deben contar con un
Liderazgo transformacional que recoja las dos dimensiones abordadas por este
estudio, como son: ser promotor de estilo participativo y expresar un carisma

personalizante”.

Leduin (2015) realizo la tesis de maestria: Programa Gerencial de Liderazgo
Integral Dirigido a los Directores del Municipio Escolar Miguel Pefia Il. Valencia-
Estado Carabobo. La investigacion concluye que el conocimiento cientifico tiene
un cardcter acumulativo, lo que significa que el investigador maneja y argumenta

su estudio en los descubrimientos de otros investigadores. De esta forma
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consigue vincular su investigacion con los conocimientos existentes,
contribuyendo a profundizar la comprension de su area especifica, hacia la
adecuada interpretacion de nuevos problemas.

Latorre, (2012), realizé la tesis doctoral: La gestién de recursos humanos y el
desemperfio laboral, Universidad de Valencia Espana, llegé a las siguientes
conclusiones: Las practicas de Relaciones Humanas orientadas al compromiso
y basadas en la aproximacién "soft" se relaciona positivamente con el
desemperio de los empleados. Estas practicas examinadas desde una visién
globalizada muestran ser positivas para la consecucién de los objetivos
estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén resistentemente
establecidos y sean evidenciables para los trabajadores, aun cuando sean
informadas por los trabajadores o por los directivos de recursos humanos de la
organizacion. En esta investigacion podemos concluir que las buenas practicas
de las relaciones humanas también contribuyen en el desempefio laboral, es asi
que las buenas maneras de liderar las organizaciones ademas repercuten en el
buen desempeno del servidor publico.

Entre los antecedentes nacionales tenemos: Guillén (2015) realizé la tesis de
maestria: Gestion directiva y clima institucional en la Autoridad Administrativa del
Agua Chaparra Chincha. Unidad de Postgrado de la UCV. El procesamiento
estadistico efectuado ha logrado demostrar que existe relacion directa entre
gestion directiva y clima institucional en la Autoridad Administrativa del Agua
Chaparra Chincha, Ica — 2015; los resultados evidencian que existe relacién
directa entre gestién directiva y la motivacién en la Autoridad Administrativa del
Agua Chaparra Chincha. Los resultados evidencian que existe relacién directa
entre gestién directiva y la seguridad en la Autoridad Administrativa del Agua
Chaparra Chincha, Ica — 2015. Los resultados evidencian que existe relacion
directa entre gestion directiva y la intervencion en la Autoridad Administrativa del
Agua Chaparra Chincha, Ica — 2015.

Molina (2015) present6 su tesis de maestria: Estilo de Liderazgo Gerencial y
Desempefio Laboral en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica.

Presentado en la UNH. En mencion al objetivo general y especificos se precisa
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que el Liderazgo Gerencial se relaciona directa y significativa (nivel de
correlacion: buena) con el desemperio laboral. Se ultima que existe una relacion
directa y significativa (nivel de correlacion: modera) entre el liderazgo gerencial
autocratico y el desempeno laboral en el personal de la Direccidon Regional
Agraria de Huancavelica en el 2015. Determinar la relacién que existe entre el
liderazgo democratico y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Huancavelica en el 2015, se concluye que: Existe una
relacion directa y significativa (nivel de correlacion buena) entre el liderazgo
gerencial democratico y el desempeno laboral en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria de Huancavelica en el 2015.

Gutiérrez (2013), realizé la tesis de maestria: Liderazgo Gerencial y su Influencia
en el Clima Organizacional de las Instituciones Educativas Mariscal Céaceres y
Manuel A. Qdria del Distrito de Ciudad Nueva Tacna. Presentado en la UNJBG.
La lectura de los datos procesados, muestran que el nivel de influencia del
liderazgo gerencial en el clima organizacional de las instituciones educativas del
Distrito de Ciudad Nueva Mariscal Caceres y Manuel A. QOdria, es significativa,
lo que determina que el liderazgo que desarrollan los érganos directivos y
personal jerarquico intervienen en el clima organizacional de la institucién
educativa que dirigen, es decir que las caracteristicas del lider no gustan
desarrollar estas caracteristicas: inspirar confianza hacia su equipo de trabajo,
toma de decisiones, socializacién, comunicacién eficaz y direccién horizontal-

vertical.

1.3. Teorias relacionadas al tema

VVeamos ahora las bases tedricas y cientificas de las variables de estudios. El
liderazgo gerencial se define como la direccion, jefatura, guia y conduccién del

proceso educativo de las instituciones.

El liderazgo es influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacién humana, a la consecuciéon de uno o diversos
objetivos especificos.

Al respecto Barnes, (2004), argumenta que el lider que pasa por alto los
componentes morales del liderazgo pasara en la historia como un malandrin o

algo peor.
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Al respecto, Stogdill (2006) sefiala la existencia del liderazgo gerencial como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de

influir en ellos para que alcancen las metas de la institucion.

Dimensiones sobre Liderazgo gerencial. Butron (2014) en los estilos de
liderazgo, habla del modo, del tipo o de la manera peculiar que una actividad se
ejerce 0o se manifiesta. Cuando se habla de liderazgo se hace referencia al
proceso de influencia sobre un conjunto de personas a quienes se les conoce

como seguidores; en tanto que el lider es la persona que ejerce liderazgo.

De esta interpretacién podria determinar que el enfoque de estilos de liderazgo

se refiere a lo que el lider hace, a su estilo de conducta para efectuar el liderazgo.

Lewin y Lippitt, (1939) citado por Stoner, (2009) efectuaron un estudio para
verificar el impacto causado por tres estilos de liderazgo en nifios de diez afos
orientados hacia la ejecucion de tareas. De lo cual se diferencian tres estilos de

liderazgo, autoritario, democratico y permisivo (laissez- faire).

En cuanto a los estilos de liderazgo, resaltan los estudios referentes a la escuela
de pensamiento de las relaciones humanas, son el resultado del mundo
académico en los Estados Unidos, realizados por las Universidades de Ohio,
Michigan y Yale, las cuales han contribuido a consolidar esta concepcion y la

nocion de los estilos de liderazgo.

Primera Dimensién Liderazgo Autocratico. Chiavenato (2014) Es lider centraliza
las decisiones e impone sus disposiciones al grupo. Por un lado, la conducta de
los grupos indico fuerte tensién, frustracion y agresividad; por lo tanto, falta de
voluntad, de impulso y de formacién de equipos de amigos. A pesar de que en

apariencia les gustaban las tareas, no demostraron satisfaccion frente a la

situacion.

Solo desarrollaban su labor frente a la presencia fisica del lider. Cuando estaba
ausente, los grupos suspendian las actividades y manifiestan sus sentimientos

reprimidos, abordando a crisis de desobediencia y violencia.
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Madrigal (2009) de acuerdo al autor el lider autocratico ordena y espera
obediencia. Es dogmatico, firme, y dirige mediante |la capacidad de retener o
conceder recompensas, o asignar castigos. El lider autocratico centraliza la

autoridad de manera directa y simplemente expide 6rdenes.

Noriega (2008) el liderazgo autoritario dificulta las relaciones entre el grupo de
trabajo, creando un ambiente tenso, estresante, de incertidumbre, temor esto
debido a que resulta dificil o imposible la libertad de expresion o la apertura para

proponer, juzgar o actuar.

Segunda Dimensién Liderazgo Democratico. Chiavenato (2014) este lider
conduce y orienta al grupo, y también incentiva la participacién democratica de
las personas. Los ninos formaron grupos de amigos y establecieron relaciones

cordiales entre ellos.

Madrigal (2009) de acuerdo al autor, el lider democratico o participativo delega
autoridad, involucra intensivamente a sus seguidores en el proceso de toma de
decisiones e invita a la participacion de los empleados.

El lider se inserta como un participante mas del equipo, en espiritu, sin realizar
el solo las tareas, sino con la participacion de todos los integrantes. Es equitativo,
objetivo y se limita a los hechos en sus criticas y elogios.

Para Hernandez, 2010) un lider es democratico, cuando su actuacién en el
grupo, sin ocupar necesariamente un cargo o funcién directiva, fomenta el trabajo
en equipo y la participacion de todos. Propicia el didlogo, la consulta, los
acuerdos por consenso y vela por la plena vigencia y el respeto activo de los
derechos y el cumplimiento de los deberes de todos los miembros del grupo.

Tercera Dimension Liderazgo Permisivo. Chiavenato (2014) este lider delega
todas las decisiones en el grupo, deja las cosas enteramente a su voluntad y no
ejerce control alguno. “Aunque la actividad de los grupos era intensa, su
produccién fue mediocre. Las tareas se desarrollan al azar, con muchos altibajos,
y se perdia mucho tiempo en discusiones por motivos personales, no
relacionados con el trabajo. Se observé un fuerte individualismo caustico, asi
como poco respeto al lider.

18



Madrigal (2008) los lideres permisivos son basicamente blandos e indulgentes,
y permiten que sus seguidores hagan practicamente lo que quieren. Este estilo
de liderazgo o direccién se da en empresas que pagan némina, tienen pocas

utilidades y minimo o nulo crecimiento y desarrollo.

Gento (2011) el lider tampoco hace ningun esfuerzo por regular o evaluar el
curso de los acontecimientos, solo hace comentarios cuando se le pregunta.
Finalmente, nadie decide, la apatia y el desinterés suelen aparecer y, por tanto,

el grupo termina por desintegrarse.

El desemperio del servidor publico. Debe contemplarse que el desemperio del
servidor publico, el desempeno laboral como el nivel de ejecucién alcanzado por
el trabajador en el logro de objetivos dentro de la organizaciéon en un tiempo

determinado. Este desempeno esta conformado por actividades tangibles.

Otra definicibn muy interesante sobre el desempefio del servidor publico es lo
mencionado por (Stoner, 1994, p. 510), quien menciona que "el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. “Sobre la base de esta concepcion se plantea que el Desempefio
del Servidor Publico esta apuntado al desarrollo de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con el propésito de alcanzar

las metas propuestas”.

Drucker, (2002) analiza las concepciones sobre el desempeno del servidor
publico, plantea se deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando
innovadoras mediciones, y sera preciso definir el desempefo en términos no

financieros.

Robbins y Stephen (2004) plantea la importancia de la fijaciéon de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeno. Este
mismo autor expone que el desemperio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles”. “En las
concepciones presentadas anteriormente, se muestra que las mismas coinciden
en el logro de metas precisas de una empresa, siendo imprescindible para ello
la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados

satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.
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El desempeno del servidor publico es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos.

El desempefio es situacional, porque cambia entre una persona y otra; depende
de muchos factores que se relaciona drasticamente. El valor de las recompensas

y la percepcion que posee del trabajador.

Stoner y Freeman (1994) afirma que el desempeno del servidor publico es la
manera como los miembros de la organizaciéon trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad.
Chiavenato, (2000, p.367), expone que:

El desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente
definidos y valorados, los cuales se presentan a continuacion: Factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento

del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Dimensiones del desempefio laboral. Araujo y Guerra (2007) “El desempefio
laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador es el logro de las

metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (p.56).

Keith y Frese, (2005, p. 216) precisan que: “Establecimiento de Objetivos.
Determinacion entre el administrador y el empleado para ver cuales son los
niveles adecuados de desempefo que se quieren alcanzar por lo general estos

objetivos corresponden al siguiente afio calendario”.

Planeacién de las Acciones. Planeacién participativa o incluso independiente del
empleado para lograr alcanzar los niveles establecidos de desempeno que se

desean.

Es recomendable darles autonomia a los empleados para que usen su ingenio y

sientan mas comprometidos con el éxito del plan.
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Segun este autor las dimensiones estudiadas son:

Primera dimension responsabilidad: Que incorpora la asistencia y puntualidad,
cumplimiento de las normas, participa en la toma de decisiones de la institucion.
Es importante para cada servidor publico asumir con responsabilidad sus
funciones.

Segunda dimensién capacidades administrativas. Es aquella que abarca desde
el conocimiento de las acciones administrativas, como planificacion,
organizacion, direccion y control, hasta la toma de decisiones.

Tercera dimensién emocionalidad. Que incluye, vocaciéon de servicio, nivel de
autoestima, ecuanimidad y nivel de satisfaccion laboral.

Cuarta Dimensién Relaciones interpersonales. Echevarria, (2011), plantea en
relacion al saber escuchar refiere un nuevo sentido comun acerca del saber
escuchar estd emergiendo. Las personas estan empezando a aceptar que

escuchan mal. Reconocen que, a menudo, les es dificil escucharlo.

Goleman & Boyatzis, (2005, p. 126) sefiala que “el saber escuchar es una de las
principales aptitudes que determinan el manejo de las relaciones, lo que posibilita
comprender a los demas, en lo que se incluye: percibir sentimientos y

perspectivas ajenas e interesarse activamente por sus preocupaciones”.

Por lo tanto, desde la escucha se logra, de acuerdo a lo aseverado por Sosa
(2012) el reencuentro de las relaciones e interacciones humanas, el desarrollar
habilidades y potencialidades para descubrir en la voz interior del otro sus

sentires, pensares, y necesidades”.

En concordancia con lo anterior, mediante la comunicacién interpersonal se
domina la capacidad para la empatia y el desarrollo de habilidades mediante la

puesta en practica de la escucha activa.

Las relaciones interpersonales son un factor importante en el &mbito laboral en
los cuales influye la comunicacion, que es la habilidad de los individuos para
lograr informacidén respecto a su contexto y difundirla con el resto de los

individuos.
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Quinta Dimension Resultados de su desempefio laboral. Esta dimension
considera el rendimiento administrativo, orientacion valorativa positiva con sus

colaboradores.

Los resultados de su labor permitiran identificar las dificultades y fortalezas del
desempefio del servidor publico para crear un ambiente en el que el trabajador
experimente apoyo para perfeccionar su desempefio al desarrollar un proceso y

lograr un mejor resultado.

1.4. Formulacion del problema
Problema General:

¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial y el Desempefio del
Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018?

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial Autocratico en el
Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de

Mariscal Nieto, Moquegua - 20187

¢, Qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial Democréatico en el
Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto, Moquegua - 20187

¢, Qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial Permisivo en el
Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de

Mariscal Nieto, Moquegua - 20187

1.5. Justificacion

La justificacion debe responder a la pregunta por qué y para que, de la
investigacion, es decir la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el

desempeiio del servidor.

Bajo al aspecto de la relevancia social, la investigacion es relevante para este
espacio y tiempo.
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En el aspecto tedrico, es bueno porque se basa en teorias existentes para

corroborar un hecho real de nuestra investigacion.

En el aspecto practico, se aprecia que la investigacion no se qued6 en una

propuesta teorica, sino acabo en la practica real de la aplicacion de instrumentos.

El aspecto metodoldgico, se ha utilizado el método cientifico y el descriptivo en

Su consecucion.

Finalmente tiene valor social, ya que la investigacion se ha desarrollado en la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua, que tacitamente

pertenece a nuestra sociedad y es importante su estudio.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general:

Hi: Existe una relacion directa entre liderazgo gerencial y el desempefio
del servidor publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018.

Ho: No existe una relacion directa entre liderazgo gerencial y el
desempefio del servidor publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal

Nieto, Moquegua - 2018.

Hipotesis especificas:

Existe una relacion directa y significativa entre Liderazgo Gerencial
Autocratico y el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad

Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre Liderazgo Gerencial
Democratico y el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad
Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre Liderazgo Gerencial

Permisivo y el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad

Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.
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1.7.

Objetivos:

Objetivo general

Determinar qué relacién existe entre liderazgo gerencial y el desempefio
del servidor publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,

Moquegua - 2018.

Objetivos especificos

Determinar qué relacién existe entre el Liderazgo Gerencial Autocrético y
el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de

Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial Democratico
y el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Gerencial Permisivo y

el Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.
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Il. METODO

2.1. Disefio de la investigacion:

La investigacion se ha desarrollado con un disefio para un contexto determinado,
gue en este caso fue el descriptivo - correlacional. En esta investigacion el disefio
seleccionado ha sido el descriptivo correlacional. Tomando como premisa que en
una investigacion debe desarrollarse en unas condiciones especificas (ética en
la investigacion, transparencia en la obtencion de datos, publicacién de

resultados).

01
M r
02
Doénde:
M: Muestra

01: Observacion de la variable 1 Liderazgo gerencial
02: Observacion de la variable 2 Desempefio del servidor publico
r: Coeficiente de correlacion

2.2. Variables, operacionalizacién

Veamos ahora la definicion conceptual de las variables de estudio:
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Operacionalizacion de variables:

Variable 1: Liderazgo Gerencial

Muestra tolerancia pertinente.
Promueve el trabajo activo.
Cuenta con trabajadores comprometidos.

Variable Definicion Definicion Dimension Indicador Instrumentos Escala valorativa
conceptual operacional
Autécrata Muestra informacion permanentemente.
Establece Normas claras y precisas.
Asigna tareas de acuerdo a las necesidades.
Cumple la Programacioén planificada.
Segun (Stonner Respeta el trabajo realizado.
2009). El
009) 1. Nunca
Liderazgo S cienc ; i 2. Casinunca
gerencial, es la Eficiencia del trabajo realizado. Cuestionarios de 3- A veces
capacidad  de| iy0n 00 Realiza procedimientos constantemente encuesta 4. Casi siempre
id influir, guiar a un ial __ i _ 5. Siempre
V.1 Liderazgo | o054 de| gerencialy Democratico Muestra actitud positiva. : P
gerencial personas en la | desempefio del Promueve el compromiso laboral.
direccion  de | Servidor pablico Involucra al trabajador en la toma de decisiones.
fines comunes Brinda asistencia tecnica.
en las Promueve el trabajo cooperativo.
organizaciones Muestra cordialidad con el personal.
empresariales Promueve un clima institucional bueno.
ermisivo rabajo organizado anificado activo.
P Trab d lanificado act

Fuente: Elaboracion propia
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Variable 2: Desempefio del servidor publico

comprobar y
valorar el efecto
laboral que
produce en su
desempefio de
los
trabajadores”

Relaciones
interpersonales

Conducta dindmica pertinentemente.

Considera opiniones y sentimientos diversos
acertadamente.

Da pautas claras y precisas.

Resultados de su
labor administrativa

Revisa las labores oportunamente.

Elabora documentos Pertinentes

Evallia su labor eficientemente.

Variable c%enfl:erQ o[p))eefrlgtlz(i:(l)(:lgl Dimensién Indicador Instrumentos Escala valorativa
Responsabilidad en | Muestra puntualidad oportunamente.
el desempefio [\ estra responsabilidad permanentemente.
laboral.
Segln . Tiene conocimiento laboral y psicolégico del
(Chiavenato, ggﬁw?s;gt?gtei\?as personal oportunamente.
2005) El Utiliza técnicas y métodos adecuadamente.
Desempefio del Da pautas claras y concretas.
Servidor Incentiva el trabajo participativo y activo
Publico, “es un constantemente.
proceso Muestra empatia frecuentemente.
sistematico de Lid Emocionalidad Muestra actitud positiva. 1. Nunca
V.2. obtencion de iderazgo . . 2. Casi nunca
Servidor Publico | fiables, con el desgmpen}o del P _ _ 4. Casi siempre
objeto de servidor publico Brinda informacion oportunamente. 5. Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacién: Estuvo conformado por el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, que vienen a ser en nimero 183.

Muestra: Estuvo conformado por el mismo personal nombrado y contratado de
la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, que vienen a ser

en nimero 100.

Muestreo: Muestra probabilistico.

Criterios de Seleccidon. Se aplicé un criterio de seleccion heterogénea, debido

a la diversidad de la poblacién y de la muestra.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnica: La técnica usada para la investigacién fue la encuesta, con su
instrumento el cuestionario sobre el liderazgo gerencial y el desempernio del
servidor publico.

Instrumentos. En el actual trabajo se usé el cuestionario de encuesta los datos
fueron recogidos mediante la observacion en el area de trabajo donde se
desenvuelven los trabajadores; el cual nos permite evaluar y medir aspectos que
estan muy relacionados el liderazgo gerencial como son: autocrético,

democratico, permisivo y el desempefio del servidor publico.
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 1: Autor:
Br. Chipana Velasquez, Juan Manuel Procedencia:
Estudiante la Universidad Cesar Vallejo

Aplicacion: El presente instrumento se elabor6 con el fin de aplicarlo al personal

de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Proposito: Recopilar informacion sobre la relacion del liderazgo gerencial en el
desemperio del servidor publico del personal en la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto de Moquegua - 2018.



Normas de puntuacion y correccion

Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas de
respuestas si el caso fuera:

1. Nunca. 2. Casi nunca. |3. Aveces. | 4. Casi siempre. | 5. Siempre

Baremos de interpretaciéon
Autocratica: Pregunta, 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12.
Democratica: Pregunta, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25.
Permisiva: Pregunta 26, 27, 28, 29, 30.
Puntaje total se consigue con la sumatoria de A+B+C
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 2:
Autor: Br. Chipana Velasquez, Juan Manuel
Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo.

Aplicacién: Se elaborara con la finalidad de recoger informacién en la muestra
dada.

Propésito: Recopilar informacién sobre el desempefio del servidor publico al

personal de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018
Descripcion del instrumento

La escala de desarrollo de la Variable Desempefio del servidor publico en las
Dimensiones Responsabilidad en el desempefio laboral (2 indicadores),
Capacidades Administrativas (9 indicadores), Emocionalidad (3 indicadores),
Relaciones interpersonales (3 indicadores), Resultados de su labor

administrativa (3 indicadores). Medido en la escala ordinal.

Instrucciones

El presente instrumento contiene una seria de preguntas (25), Estimado Servidor
Publico se le presenta una serie de items, referentes a Liderazgo Gerencial y
Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto, Moguegua — 2018.
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Normas de puntuacién y correccion

Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas de
respuestas si el caso fuera:

1. Nunca.

2. Casi nunca.

3. A veces.

4. Casi siempre.

5. Siempre

Baremos de interpretacion

Responsabilidad en el desempefio laboral: Pregunta, 1, 2, 3, 4, 5, 6.

Capacidades Administrativas: Pregunta 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16.

Emocionalidad: Pregunta 17, 18, 19.

Relaciones interpersonales: Pregunta 20, 21, 22.

Resultados de su labor administrativa: Pregunta 19, 23, 24, 25.

Puntaje total se consigue con la sumatoria de A+B+C

Validacion y confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron por el
método de Alfa de Cronbach.

Ahora bien, teniendo de referencia (Herrera, 1998) los valores hallados pueden

ser comprendidos entre la siguiente Tabla:
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Tabla de equivalencias de la confiabilidad

0,53-a'menosH Confiabilidad-nulax
0,54-a-0,59u Confiabilidad-bajax
0,60-a-0,651 Confiablen

0,66-a-0,71x Muy-Confiablex
0,72-a-0,99u Excelente-confiabilidadn
1.01 Confiabilidad-perfectax

Fuente: Categorizacion de la confiabilidad segun (Oseda Gago, Chenet

Zuta, Hurtado Tiza, Chavez Epiquen, Patifio Rivera , & Oseda, 2015).

Como obtuve 0.909 y 0.948, en la variable Liderazgo gerencial y en la variable
Desemperio del servidor publico los instrumentos tienen una excelente

confiabilidad y procede su aplicacion inmediatamente.

La validacion de los instrumentos se hizo por el criterio de juicio de expertos y

estuvo a cargo de especialistas en el rubro de instrumentos.

2.5. Método de analisis de datos

Se utilizé el SPSS v.25y Ms Excel 2010 para calcular los siguientes estadigrafos:
Las tablas de distribucién de frecuencias y sus respectivas figuras estadisticos.
La rho de Spearman para el coeficiente de correlacién.

Y finalmente haremos uso de la “t” de Student para la significatividad de la prueba

de hipoétesis de la investigacion.

2.6. Aspectos Eticos

Para recoger la informacion sobre la muestra, logisticamente se tuvo que solicitar
la autorizacion del sefior alcalde de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,

Moquegua - 2018, la misma que se gestion6 oportunamente.

31



lll. RESULTADOS

En la presente tabla presentamos el consolidado de la variable “Liderazgo

Gerencial”, el cual se aplic6 a la muestra de 100 administrativos de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, el cual se presente

en la siguiente tabla:

Tabla 01

Variable Liderazgo gerencial

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0
Bajo 37 37
Bueno 63 63
Muy bueno 0 0
Total 100 100

Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 01 se puede estimar que los niveles de la variable

Liderazgo Gerencial de los 100 administrativos de la Municipalidad Provincial

Mariscal Nieto de Moquegua durante el 2018; el 63% perciben que el liderazgo

gerencial es bueno; y el 37% perciben que el liderazgo gerencial

es bajo.

Veamos ahora sus dimensiones.
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Figura 01

Liderazgo Gerencial
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Fuente: Tabla 01.

Tabla 02
Dimensién 1: Autocréatica

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 26 26
Bajo 74 74
Bueno 0 0
Muy bueno 0 0
Total 100 100

Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 02 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“Autocratica” de los 100 administrativos encuestados, el 74% perciben como
bajo el liderazgo autocratico; el 26% perciben que es muy bajo.
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Figura 02

Dimensién 1: Autocrética

80

/4

70

60

0 0

Muy bajo Bajo Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 02.

Tabla 03

Dimension 2: Democratica

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Bueno 32 32
Muy bueno 68 68
Total 100 100

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 03 se puede estimar que los niveles de la Dimensién
“Democratico” de los 100 administrativos encuestados, el 68% perciben que es
muy bueno el liderazgo democratico; el 32% perciben que es bueno el liderazgo

democrético. Veamos la siguiente dimension

34



Figura 03

Dimensién 2: Democrética
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Fuente: Tabla 03.

Tabla 04

Dimensién 3: Permisivo

Niveles  Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 25 25
Bajo 71 71
Bueno 4 4
Muy bueno 0 0
Total 100 100

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpetracion
Segun la tabla y figura 04 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“Permisivo” de los 100 administrativos encuestados, el 71% perciben como bajo

el liderazgo permisivo al interior de la Municipalidad; y el 25% perciben un
liderazgo permisivo muy bajo.
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Figura 04

Dimensién 3: Permisivo
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Fuente: Tabla 04.

Tabla 05

Variable 2 Desempefio del servidor publico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Bueno 4 4
Muy bueno 96 96

Total 100 100

Fuente: Base de datos

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 05 se puede estimar que los niveles de la variable N° 2
“‘Desempefio del servidor publico” de los 100 administrativos encuestados, el
96% perciben muy bueno desempefio del servidor publico; y el 4% perciben
como bueno el desempefio del servidor publico.
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Figura 05

Desempefio del Servidor Publico
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Fuente: Tabla 05.

Tabla 06

Dimension 1: Responsabilidad

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Bueno 6 6
Muy bueno 94 94
Total 100 100

Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 06 se puede estimar que los niveles de la Dimensién
‘Responsabilidad en el desempefio laboral” de los 100 administrativos
encuestados, el 94% lo percibe como muy bueno; y el 6% lo percibe como
bueno.
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Figura 06

Dimension 1: Responsabilidad
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Fuente: Tabla 06.

Tabla 07

Dimension 2: Capacidades administrativas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0
Bajo 0 0
Bueno 28 28
Muy bueno 72 72
Total 100 100

Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 07 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“Capacidades administrativas” de los 100 administrativos encuestados, el 72%
lo perciben como muy bueno; y el 28% lo perciben como bueno. Veamos la

siguiente dimension.
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Figura 07

Dimension 2: Capacidades administrativas
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Fuente: Tabla 07.

Tabla 08

Dimensién 3: Emocionalidad

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 1 1
Bajo 0 0
Bueno 12 12
Muy bueno 87 87
Total 100 100

Fuente: Base de datos

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 08 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“‘Emocionalidad” de los 100 administrativos encuestados, el 88% lo perciben
como muy bueno; y luego el 12% lo perciben como bueno. Veamos la siguiente
dimensién.
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Figura 08

Dimension 3: Emocionalidad
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Fuente: Tabla 08.

Tabla 09

Dimension 4: Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0
Bajo 1 1
Bueno 10 10
Muy bueno 89 89
Total 100 100

Fuente: Base de datos.
Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 09 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“‘Relaciones interpersonales” de los 100 administrativos encuestados, el 89% lo
perciben como muy bueno; el 10% lo perciben como bueno; y el 1% lo perciben

como bajo.
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Figura 09

Dimension 4: Relaciones interpersonales
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Fuente: Tabla 09

Tabla 10

Dimensién 5: Resultados

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0
Bajo 7 7
Bueno 61 61
Muy bueno 32 32
Total 100 100

Fuente: Base de datos.

Andlisis e interpetracion

Segun la tabla y figura 10 se puede estimar que los niveles de la Dimension
“‘Resultados de su labor administrativa” de los 100 administrativos encuestados,
el 61% lo perciben como bueno; el 32% lo perciben como muy bueno; y el 7%

lo perciben como bajo.
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Dimensién 5: Resultados
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Fuente: Tabla 10.
Contrastacion de la hipotesis general
Tabla 11
Correlacion de hipotesis general
Desempefio
Liderazgo del servidor
gerencial publico
Spearman's Liderazgo Correlation
rho gerencial Coefficient 1.000 285(™)
Sig. (2-tailed) . .000
N 100 100
Desempefio  Correlation
del servidor  Coefficient .285(**) 1.000
publico
Sig. (2-tailed) .000 .
N 100 100

“rho” de Spearman = 0,285

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, Fernandez, Baptista (2010)

se tiene la siguiente equivalencia (p.453):
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Correlacién negativa perfecta: -1

Correlaciéon negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacién positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacién positiva perfecta: +1

Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo
gerencial y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo
gerencial y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.
gl =100-2 =98

Valor critico = 1,992
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=025 Regitn de aceptaciin e=0,025

-2,024 +2,024

Célculo del estadistico de prueba

N =100
rho = 0,285
r-/N -2
tc =
\l— r2
tc=2,94

Conclusion estadistica: Se concluye que existe relacidn directa positiva débil y
significativa entre la variable del liderazgo gerencial y el desempefio del servidor
publico en los administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de
Moquegua - 2018.
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Contrastacion de las hipodtesis especificas

Hipotesis especifica 01:

Tabla 12
Correlacion de hipotesis especifica 01
Liderazgo Desempefio
gerencial del servidor
autocratico publico
Spearman’'s Liderazgo Correlation
rho gerencial Coefficient 1.000 -.024(**)
autocratico
Sig. (2-tailed) .000
N 100
Desempefio  Correlation
del servidor  Coefficient -.024(*) 1.000
publico
Sig. (2-tailed) .000 .
N 100

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, Fernandez, Baptista (2010)

se tiene la siguiente equivalencia (p.453):

Correlacién negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlaciéon negativa media: -0,50 a -0,74

Correlaciéon negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlaciéon negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlaciéon alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Planteamiento de la hipotesis especifica 01:

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo

autocratico y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el
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liderazgo autocratico y el desempeiio del servidor publico en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Nivel de significancia o riesgo:
a=0,05 = 5%.
gl =100-2 =98

Valor critico =t tedrica = t de tabla = 2,024

e=0025 Regiin de aceptacion e=0025

-2,024 +2,024

Célculo del estadistico de prueba:

N =100
rho = -0,024
r-/N -2
tc =
\1— I’z
tc =-1.993

Conclusion estadistica: Se concluye que no existe relacion alguna entre el
liderazgo autocratico y el desempeiio del servidor publico en los administrativos

de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018.
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Hipotesis especifica 02:

Tabla 13

Correlacion de hipotesis especifica 02

Spearman's
rho

Liderazgo Desempefio
gerencial del servidor
democratico publico
Liderazgo Correlation
gerencial Coefficient 1.000 .394(*%)
democrético
Sig. (2-tailed) . .000
N 100 100
Desempefio  Correlation
del servidor  Coefficient .394(**) 1.000
publico
Sig. (2-tailed) .000 .
N 100 100

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, Fernandez, Baptista (2010)

se tiene la siguiente equivalencia (p.453):

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlaciéon negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacioén positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Planteamiento de la hipoétesis especifica 2:

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo

democratico y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moguegua - 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo

democratico y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.
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Nivel de significancia o riesgo:
0=0,05 = 5%.
gl =100-2 =98

Valor critico = t tedrica =t de tabla = 2,024

=025 Regitn de aceptaciin e=0025

-2,024 +2,024

Célculo del estadistico de prueba:
N =100
Rho = 0,39

r-N -2

2

tc =
\1—I’

tc = 4,25
Conclusion estadistica: Se concluye que existe relacion directa positiva y
significativa entre el liderazgo democratico y el desempefio del servidor publico

en los administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,

Moquegua - 2018.
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Hipo6tesis especifica 03:

Tabla 14

Correlacion de hipotesis especifica 03

Liderazgo Desempefio
gerencial del servidor
permisivo publico
Spearman’'s Liderazgo Correlation
rho gerencial Coefficient 1.000 197(%%)
permisivo
Sig. (2-tailed) . .000
N 100 100
Desempefio  Correlation
del servidor  Coefficient 197(*) 1.000
publico
Sig. (2-tailed) .000 .
N 100 100

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, Fernandez, Baptista (2010)

se tiene la siguiente equivalencia (p.453):

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Planteamiento de la hipétesis especifica 3:

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo

permisivo y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el
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liderazgo permisivo y el desempefio del servidor publico en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018.
Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05 = 5%.

gl = 100-2 = 98

Valor critico =t tedrica = t de tabla = 2,024

e=0L025 Regiin de aceptacion e=0,025

-2,024 +2,024

Célculo del estadistico de prueba:

N =100
rho = 0,197
r-/N -2
tc =
xl—rz
tc =1.193

Conclusion estadistica: Se concluye que existe una correlacion casi espuria
entre el liderazgo permisivo y el desempefio del servidor publico en los
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moguegua -
2018.
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IV. DISCUSION

En la presente tabla mostramos el consolidado de la variable “Liderazgo
gerencial”, el cual se aplicé a la muestra de 100 administrativos de la muestra de
estudio, el cual como se pudo apreciar que de los 100 administrativos de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018, el 63% perciben
gue el liderazgo gerencial es bueno; y el 37% perciben que el liderazgo gerencial

es bajo.

Y tambien se aprecia que en la variable N° 2 “Desempefio del servidor publico”
de los 100 administrativos encuestados, el 96% perciben muy buen desempefio
del servidor publico; y sélo el 4% perciben como bueno el desempefio del servidor

publico.

De las tablas y figuras visualizados de nuestra hipétesis general se deduce que
el liderazgo gerencial tiene una relacion directa positiva y significativa con el
desempeno del servidor publico, para ello realizando la Correlacién de las
variables de estudio, se rechaza la Hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
porgue la tc calculada es mayor que t tedrica (2,94 > 2,024), concluyendo que si
existe una relacion directa positiva débil y significativa entre el liderazgo
gerencial y el desemperno del servidor publico en los administrativos de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018.

Los resultados se ven reforzados en la idea, cuando se tiene los aportes de
Velasco (2016), Analisis juridico de la evaluacion del desempefo de los
servidores sujetos a la Ley Organica del Servicio Publico, como herramienta de
la gestiébn en la actuacion de la administracion publica. La investigacién
manifiesta que; El procedimiento administrativo de evaluacién del desempeno
del servidor, constituye una herramienta de gestion en la administracion publica,
sus resultados identifican fortalezas y debilidades en el funcionamiento del
sistema integral de gestién del talento humano, que verifican las premisas
formuladas al inicio de la investigacion, con una eficiente planificacion,
descripcién de puestos y definicion de procesos, tendientes a una pertinente

capacitacion y un crecimiento profesional del servidor.
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También se tiene los aportes de Evans (2015), en su investigacion: “Interaccion
Entre Inteligencia Emocional y Estilos de Liderazgo en Directivos de Instituciones
Educativas Valencia-2015. La investigacién manifiesta que; Hasta la fecha en la
realidad educativa peruana, las diversas formas utilizadas para seleccionar a los
directivos para conducir los centros educativos han obedecido a razones por

criterios politicos o a intereses de grupos.

Si se pretende cambiar y mejorar la realidad de las instituciones educativas, es
importante que para tener buenos lideres pedagégicos y personas con
Inteligencia Emocional estable se puedan realizar con mayor detenimiento los
siguientes procesos: seleccidon apropiada utilizando instrumentos confiables,
capacitacion, seguimiento y asesoria durante su desempeno y ofrecer estimulos

profesionales y econémicos para mantener su interés y entrega al trabajo.

Algo similar sucede en el personal de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto de Moquegua - 2018, ya que como se ha podido ver en el capitulo Ill, el
nivel de liderazgo gerencial es bueno sin embargo debemos recordar que para
ser un lider gerencial se necesita habilidades, destrezas, empatia, generar un
clima institucional adecuado permanentemente. Lo cual nos hace reflexionar y
pensar que no basta ser un buen lider sino un lider excelente para lograr las

metas de la institucion a su cargo y el buen desempefio del servidor publico.

También se tiene los aportes de (Guillen, 2015) en su investigacion: Gestion
directiva y clima institucional en la Autoridad Administrativa del Agua donde
también se aceptd la hipdtesis de investigacion la cual plantea que si existe
relacion directa entre gestion directiva y clima institucional, debido que van
concatenados para formar un mejor desarrollo administrativo y lograr el
compromiso de los objetivos en el sector publico lo cual permite una mejor

atencion al usuario y desempefio laboral.

Algo similar sucede con el personal de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto de Moquegua - 2018, ya que como se ha podido ver en el capitulo lI, el
nivel de liderazgo democratico existe relacion directa positiva media y
significativa con el desempefio del servidor publico, por tratarse de una entidad

publica del perfil conocido, el cual debe garantizar un desempefio laboral
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eficiente y eficaz.

Respecto a la hipétesis especifica 01 no existe relacion alguna entre el liderazgo
autocratico y el desempefio del servidor publico en los administrativos de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018; donde se
rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la hipétesis nula, porque la t calculada
es menor que ttedrica (1.193 < 2,024), concluyendo que no existe relacion alguna
significativa.

A los resultados obtenidos se suma los hallazgos hechos por (Reyes, 2012),
Liderazgo Directivo y Desempeiio Docente en el Nivel Secundario. Presentado
en la USIL, se concluye que existe una relacion con una dimension de mi

investigacion que en este caso en particular seria el liderazgo autécrata.

Resaltando que ninguno de estos tipos de lideres son buenos patrones para un
lider gerencial, por lo cual es recomendable que un lider sea democratico, con
valores y que busque alternativas de mejoras ante situaciones criticas o
negativas que se presenten para fortalecer la labor del servidor publico en el
desarrollo de sus funciones dentro de la gestién publica.

De la hipétesis 02, existe relacion directa positiva media y significativa entre el
liderazgo democratico y el desempeno del servidor publico en los administrativos
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, Moquegua -
2018, realizando su Correlacién, donde se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, porque que la t calculada es mayor que t tedrica (4,25>

2,024), concluyendo que si existe relacion directa positiva y significativa.

A esto también corrobora (Molina, 2015), en uno de sus conclusiones Determina
la relacion que existe entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral en
los trabajadores, lo cual contribuye al buen desarrollo de actividades gerenciales
en la institucion que tiene a cargo, lo cual se puede evidenciar con el buen

desemperio del servidor publico.

De la hipotesis 03, no existe una correlacion negativa perfecta entre el liderazgo
permisivo y el desempefio del servidor publico en los administrativos de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, Moquegua - 2018,
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realizando su Correlacion, donde se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipotesis nula, porque que la t calculada es menor que t tedrica (1.193< 2,024),

concluyendo que no existe una correlacién entre estos.

A los resultados obtenidos se suma los hallazgos hechos por (Gutiérrez, 2013)

menciona el liderazgo gerencial influye en el clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Si existe relacion directa positiva y significativa entre el liderazgo
gerencial y el desempefio del servidor publico en los administrativos
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua -
2018, es decir a un mejor liderazgo gerencial, existe también un

mejor desempefio del servidor publico.

SEGUNDA: No existe correlacion a alguna entre el liderazgo autocrético y el
desempeiio del servidor publico en los administrativos de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018, es
decir no se evidencia un liderazgo autocratico en la institucion

publica.

TERCERA: Si existe relacion directa positiva y significativa entre el liderazgo
democratico y el desempefio del servidor publico en los
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018, es decir a un mejor liderazgo democratico, mejor

sera el desempefio laboral del trabajador en la institucion.

CUARTA: No existe correlacion alguna entre el liderazgo permisivo y el
desempefio del servidor publico en los administrativos de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto de Moquegua - 2018, es

decir no se evidencia un liderazgo permisivo en la institucion.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

Al Alcalde y gerentes de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua - 2018 de Moquegua, se recomienda que dentro de
su Plan mejora se considere cursos de capacitacion sobre liderazgo
gerencial para los directivos por la relacion directa que existe con el
desempefio del servidor publico y su impacto en el desarrollo del
trabajo de los administrativos, segun las expectativas del servidor

publico que en la actualidad el trabajador lo requiere.

Al Alcalde de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto de
Moquegua, se recomienda la organizacion de cursos de capacitacion
y actualizacion de la gestibn publica que enfoque un buen
desempeiio laboral y como se relaciona con el liderazgo dentro de una

organizacion, para lograr resultados 6ptimos.

A los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto de Moquegua, se recomienda que durante su trabajo
diario utilicen como estrategias las técnicas participativas,
integradoras, es decir activas que impulsen el buen desempefio del
servidor publico demostrando eficiencia y eficacia en el desarrollo de

las actividades propuestas.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Liderazgo Gerencial y Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, Moquegua

Problema General:

¢ Qué relacién existe
entre el Liderazgo
Gerencial y el
Desemperio del
Servidor Publico de la
Municipalidad
Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua -
2018 en el afio 20187

Problemas
especificos:

1. ¢Qué relacion
existe entre el
Liderazgo Gerencial
Autocratico en el
Desemperfio del
Servidor Publico de la
Municipalidad

Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua -
2018 en el afio 20187
2. ¢Qué relacién
existe entre el
Liderazgo  Gerencial
Democratico en el
Desemperio del

Objetivo General:
Determinar qué
relacion existe entre
Liderazgo Gerencial y
el Desempefio del
Servidor Puablico de la
Municipalidad
Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua -
2018 en el afio 2018.

Objetivos

Especificos:

e Determinar qué
relacion existe

entre el Liderazgo
Gerencial
Autocratico y el
Desempefio  del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018
en el afo 2018.

e Determinar
relacion

qué
existe

- 2018.

Antecedentes.
A nivel nacional:

¢ UCV. Guillen (2015) “Gestion directiva y
clima institucional en la  Autoridad
Administrativa del Agua Chaparra Chincha”.

¢ UNH. Molina (2015) “Estilo de Liderazgo

Gerencial y Desempefio Laboral en la
Direccién Regional Agraria de
Huancavelica”.

¢ UNJBG. Gutiérrez  (2013) “Liderazgo

Gerencial Y Su Influencia En El Clima
Organizacional De Las Instituciones
Educativas Mariscal Caceres Y Manuel A. O
Dria Del Distrito De Ciudad Nueva Tacna”.

A nivel internacional:

e Universidad Andina Simén Bolivar-Sede
Ecuador. Velasco (2016), “Analisis juridico
de la evaluacion del desempefio de los
servidores sujetos a la Ley Organica del
Servicio Pudblico, como herramienta de

Hipoétesis General:
Existe una relacion
directa entre Liderazgo
Gerencial y el
Desempefio del
Servidor Publico de la
Municipalidad Provincial
de Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018 en el
afo 2018.

Hipdtesis especificas:

1. Existe una relacién

directa y
significativa entre
Liderazgo

Gerencial

Autocrético 'y el
Desempefio  del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,

Moquegua - 2018
en el afo 2018.

2. Existe una relacién
directa y
significativa entre

Variable 1:
Liderazgo Gerencial

Madrigal, (2009)
Dimensiones
e Autocratico
e Democratico
e Permisivo

Variable 2.
Desempefio del
Servidor Publico.

Molina, (2015)
Dimensiones.

* Responsabilidad
en el
desempefio
laboral.

o Capacidades
Administrativas.

e Emocionalidad

e Relaciones
interpersonales

e Resultados de
su labor
administrativa

Tipo de investigacion:
Aplicada

Nivel de investigacion:

Correlacional

Disefio de investigacion:

No experimental
Transversal

Descriptivo — comparativo.

Correlacional causal.

04 Donde
M r M= Muestra
0, 0y, Variable 1
0, Variable 2
r = relacion entre las dos vanables
Poblacion: 183 Servidores

Publicos de la Municipalidad
Mariscal Nieto en la Regién
de Moquegua en el afio 2018.
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Servidor Publico de la
Municipalidad
Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua -
2018 en el 20177

3. ¢Qué relacién
existe entre el
Liderazgo Gerencial
Permisivo en el

Desempefio del
Servidor Publico de la
Municipalidad

Provincial de Mariscal
Nieto, Moquegua -
2018 en el 2018?

entre el Liderazgo
Gerencial
Demaocratico y el
Desempefio del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018
en el afio 2018.

Determinar qué
relacion existe
entre el Liderazgo
Gerencial
Permisivo vy el
Desempefio del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018
en el afio 2018.

gestion en la actuacion de la
Administraciéon Publica”

Universitat De Valéncia Programa De
Doctorado. Evans (2015) “Interaccién
Entre Inteligencia Emocional y Estilos de
Liderazgo en Directivos de Instituciones
Educativas Valencia”.

Universidad Estatal de Milagro. Loor,
(2014) “La Evaluacion del Desemperio y su
Incidencia en el Rendimiento Laboral de
los Servidores Administrativos del Gad
Municipal Del Canton Naranijito”.

Marco teérico referencial
e Estilos de liderazgo:

Dimensiones del estilo de liderazgo
v Estilo autocratico
v' Estilo democratico
v Estilo permisivo

Teoria sobre el estilo de liderazgo directivo.

¢ Desempefio profesional:

Dimensiones del desempefio profesional

v" Responsabilidad en el desempefio
laboral.
Capacidades Administrativas.
Emocionalidad
Relaciones interpersonales.
Resultados de su labor
administrativa

AN N NN

¢ Teoria sobre el desempefio profesional

Liderazgo
Gerencial
Democratico y el
Desempefio  del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018
en el afio 2018.

Existe una relacién

directa y
significativa entre
Liderazgo
Gerencial

Permisivo y el
Desempeiio  del
Servidor  Publico
de la Municipalidad
Provincial de
Mariscal Nieto,
Moquegua - 2018
en el afio 2018.

Muestra: Probabilistica
conformada por 100
trabajadores.

Técnicas e instrumentos:

Encuesta - cuestionario de
encuesta

Entrevista - Guia de
entrevista

Técnicas de
procesamiento de datos:

Las tablas de distribucion de
frecuencias (absoluta y la
porcentual) con las que se
procesaran los items de los
cuestionarios de encuesta.

Asimismo, se tuvo en cuenta
los gréficos estadisticos,
entre ellos el histograma de
frecuencias que servira para
visualizar e interpretar los
resultados.

Se aplicé la continuidad y la
Medidas de regresion y
correlacion.

Prueba de hipétesis: “r’ de
Spearman y “t” de Student

Fuente: Elaboracién Propia
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2.2.2.1. Variable 1: Liderazgo Gerencial

Definicidn

ANEXO N° 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable

conceptual

operacional

V.1. Liderazgo
gerencial

Segun (Stonner
2009). El
Liderazgo
gerencial, es la
capacidad de
influir, guiar a un
grupo de
personas en la
direccion de
fines comunes
en las
organizaciones
empresariales

— '
UITTTETISTUTT

’ L "
mTuTe auut

"
MSrarmteTnus

desempefio del
servidor publico

1.1. Autécrata

1.2. Democrético

1.3. Permisivo

1.1.1. Muestra informacién permanentemente.
1.1.2. Establece Normas claras y precisas.

1.1.3. Asigna tareas de acuerdo a las
necesidades.

1.1.4. Cumple la Programacién planificada.
1.1.5. Respeta el trabajo realizado.

1.1.6. Eficiencia del trabajo realizado.

1.1.7. Realiza procedimientos constantemente

1.2.1. Muestra actitud positiva.

1.2.2. Promueve el compromiso laboral.

1.2.3. Involucra al trabajador en la toma de
decisiones.

1.2.4. Brinda asistencia técnica.

1.2.5. Promueve el trabajo cooperativo.

1.2.6. Muestra cordialidad con el personal.
1.2.7. Promueve un clima institucional bueno.

1.3.1. Trabajo organizado y planificado activo.
1.3.2. Muestra tolerancia pertinente.

1.3.3. Promueve el trabajo activo.

1.3.4. Cuenta con trabajadores
comprometidos.

Cuestionarios de
encuesta

o ks wbhpE

= 1 1 :
Sldiada vaiuTdlivd

Nunpa
Casi nunca

A veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2.2.2. Variable 2: Desempefio del Servidor Publico

Dafioiaid Definicidn
Variable DETHTCTOT : Dimension Tndicador Instrumentos EScala valorativa

conceptual operacional
1.1 1.1.1. Muestra puntualidad oportunamente. 1. Nunca
Responsabilidad en 1 1 2 Muestra responsabilidad 2. Casi nunca
el desempefio permanentemente.
laboral. 3. Aveces

4. Casi siempre
. 1.2.1. Tiene conocimiento laboral y psicolégico 5. Siempre
1.2. ~ Capacidades ge| personal oportunamente.
. Administrativas 1.2.2. Utiliza técnicas y métodos
Segun adecuadamente.
(Chiavenato, 1.2.3. Da pautas claras y concretas.
2005) ~E| 1.2.4. Incentiva el trabajo participativo y activo
Desempefio del constantemente.
_Servidor 1.2.5. Muestra empatia frecuentemente.
Publico, es un
proceso
5 sistematico de Liderazgo 1.3. Emocionalidad 1.3.1. Muestra actitud positiva.
V.2. Desempefio - : . .
del Servidor ObtenCan de gerenCI:':ll y 1.3.2. Respeta las normas y/o reg|as Cuestionario de
PUblico datos vélidosy  desempefio del permanentemente. encuesta

fiables, con el
objeto de
comprobar y

valorar el efecto
laboral que
produce en su
desempefio de
los trabajadores

servidor publico

1.4. Relaciones
interpersonales

1.5. Resultados de
su labor
administrativa

1.3.3. Brinda informacién oportunamente.

1.4.1. Conducta dinamica pertinentemente.

1.4.2. Considera opiniones y
sentimientos diversos acertadamente.

1.4.3. Da pautas claras y precisas.

1.5.1. Revisa las labores oportunamente.
1.5.2. Elabora documentos Pertinentes

1.5.3. Evallia su labor eficientemente.

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS E INVESTIGACION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Estimado Servidor Publico se le presenta una serie de items, referentes a Liderazgo Gerencial y
Desempefio del Servidor Publico de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua - 2018, los mismos deberan
de responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa
(x) aquella proposicién que exprese mejor su punto de vista de acuerdo al siguiente codigo:

| 5= Siempre | 4= Casi Siempre | 3= Aveces |2=Casinunca |1=Nunca |

PARTE I: EL LIDERAZGO GERENCIAL
N° ITEMS 5/4/3|2|1

Explica al personal como deben hacer su labor, sabiendo que son personas.

Explica a los trabajadores insistentemente, la parte que les corresponde desempefiar en el area.

Establece claramente de manera rigurosa las reglas que el personal debe seguir estrictamente.

Reiteradamente pide al personal cumplir el Reglamente Intemo y Manual de Organizacion y Funciones.

Cuando el personal demuestra ineficiencia, sele sanciona estrictamente como sefialalanomma.

Asigna al personal otras funciones de areas particulares a parte de su labor normal.

El directivo desautoriza la programacion desarrollada por €l personal administrativo en publico.

Organiza y prepara actividades en detalle en previa consulta con el personal.

© |0 (N oo 0| [N |-

Cuestiona arbitrariamente la labor del personal, generando temor en él.

=
o

Hace saber al personal lo que espera de ellos en su trabajo en cada trimestre, siconsiderar
laopinion de ellos.

11 | Constantemente ordena el uso de procedimientos ya conocidos en larealizacion de las actividades.

12 | Ordena el uso de procedimientos laborales, generando dependencia en el grupo.

13 Muestra una actitud agradable en laslabores que desarrolian el personal a pesar de las resistencias.

14 | Respeta las opiniones del personal y las considera en el trabajo a pesar en estar en desacuerdo.

15 | Se muestra consciente y considerado con el personal aunque no caiga bien alguno de ellos.

16 | Delega responsabilidades y el equipo realiza su trabajo ain en su ausencia.

17 | Consulta al personal las acciones, decisiones y propuestas sobre las labores.

18 | El directivo da autonomia al trabajo del personal.

19 | Ayuda al personal que tiene dificultades laborales para el cumplimiento de los objetivos.

20 | Presta mucha atencion a los problemas de su equipo de trabajo.

21 | Fomenta la reflexion y participacion en la colaboracion entre el personal.

22 | En algunas circunstancias mantiene el trato igual entre el personal.

23 | Entodo lugar se muestra accesible y amigable con todos los trabajadores de la institucion, sin prejuicio alguno.

24 | Busca alternativas y sugerencias por mantener y conservar las relaciones humanas.

25 | Martiene un ambiente amigable en € trabajo aunque existan diferencias marcadas en algunos de los
trabajadores.
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26 Generalmente no se sienten involucrados con el grupo.
27 | Trabajan de manera empirica y no planificada.
28 | Toleran cualquier comportamiento del grupo.
29 | Fomentan el trabajo mecanizado.
30 | Se sienten comprometidos con la vision y mision de la Municipalidad.
PARTE Il DESEMPENO DEL SERVIDOR PUBLICO
N° ITEMS 12| 3|4|5
1 Asiste normalmente a sus labores.
2 Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente.
3 Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacién.
4 Participa en el Plan de Trabajo Institucional Anual.
5 Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (mensualmente).
6 Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (diariamente).
| [DIMENSION 2: CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS [ [ [ [ [ ]
! Posee dominio de las partes que imparte.
Conoce el tratamiento de las caracteristicas psicoldgicas del personal.
9 Aplica técnicas y métodos adecuados para el desarrollo de las funciones.
10 | Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.
11 Motiva al personal para que participen critica y activamente enel desarrollo de las labores.
12 La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima de confianza.
13 Utiliza adecuadamente el Reglamento de Organizacion y Funciones para el cumplimiento
de sus actividades.
14 | Utiliza con frecuencia el Manual de Organizacion y Funciones relacionadas con el area.
15 Fomenta el uso del Manual de Procedimientos Administrativas en sus actividades desarrolladas.
16 Esta contento consigo y con la labor que realiza.
| [DIMENSION3:EMOCIONALDAD [ [ [ ]]
17 Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion.
18 Es Honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucion.
19 Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los usuarios.
| [DIMENSION 4 RELACIONESINTERPERSONALES [ [ [ [ ]
20 Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo.
21 Es flexible para aceptar la diversidad de opinion y sentimientos de sus compafieros de trabajo.
22 Los criterios y procedimientos son claros.
| [DIMENSION 5:RESULTADOS DESULABORADMINISTRATIVA [ [ [ [ ||
23 Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar labores.
24 | Losdocumentosde gestion estan elaborados para cumplir adecuadamernte las funciones encomendadas.
25 | El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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ANEXO N° 04
FICHAS DE VALIDACION

| L
() - O s o]
I —
S " i
e ocloe = = — Cllleriol de ewJuadén
-e B |
| |
|
z <
0 S
. . . i
Variable e Indicador Items g ¢ —lt —it eeee T
cD w ]_ J
E It
) La decisi>nes participativa y democratica en la S NO Sl NO sI NO sl NO
VA Realiza oroanizacion
S de El riesgo latente de decisiones
zé' Existencia  coaccion realiz.acién
ZéS j falta laboral cumplidas
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garesponsabilidades trabajadores
,. toma de decisi_opes es demoadtica
PromUeve participacion de decisiones

"4otivacion
Reconocimiento  logros laborales

constante trabajadores
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gerente
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Tlenen efecto cumplimiento de objetivos cada
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Matriz do Validacion de instrumento

Nombre del Instrumento:
“Cusstionaric de encuests ol liderazgo del gerente y desempadio Laboral.

Objetivo: Conocer o8 niveles de estiios de hderatgo del gerente y desempefio Lsborsl an los trabajadornes
£ Municipalichd provincial Mariscal Nieto-Mogquegua, 2018,

Trabajadores ks Municipalidad provindal Mariscal Mieto-Mogquegus, 2018

Coctofd & A0 M IS T
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ANEXO N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: Estios do Iderazgo del gerenie y Gesempalto laborml en ©s rabajadores La Marscsl Nieto- Municoalided provincial Moguegua, 2010.
Autor: Or. Chipana VelSsquer. Jusn Manuat
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Matriz de Validacién de Instrumento

“Cuestionaro de encuesta ol iderazgo del gerente y desempedio Laboral,

Objetivo: Congocer los niveles de estilos de liderargo del gerento y desompafio Laboral en los trabxadores
Ia Municipaidad provincial Maclscal Nisto Mogquegua, 2018

Dirigido a: Tratuiadores 1 Municipalidsd provindial Marecal Nieto-Moquegua, 2008,
Heondiad (2 ersenyra ':'.»T-' " hulr“

Apeliidos y Nombres del Evaluador:

e, b Advr v § T aakin A "\ F Jvenie On

I R R L R T

Grado Académico del Evaluador:

Valoraclén:

Muy Deficiente| Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno

X

J\ Wk ). Siemoma) Ccnmrs
DOCRNTE

Firma del Validador
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ANEXO N* 04: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titud 0: Estios de Sdermzgo del gerente y dosempedo laboral e ks irabajadores La Manscal Neo- Municpalidad provineis! Moguegua, 2018,
Autor: Br. Chipana Veldaqueaz, Jusn Manuel
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Matriz de Validscion de Instrumento

“Cuastionario de encuesta of derazgo del gerente y desempelio Laboral.

Objetiva: Conooer ios niveles de estilos de liderazgn del gerente y desempefio Labora! en los trabaadares
Ia Municipalidad provancial Marfscal Neto-Moguegua, 2018,

Dirigido a: mbwwwmma
Apetidos y Nombres e Evelvador: L Y18, I ""&3’&2&/* ...................

Valoracion:
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ANEXO N° 05

BASE DE DATOS

LIDERAZGO GERENCIAL

TOTAL
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DESEMPENO DEL SERVIDOR PUBLICO

TOTAL
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CONSOLIDADO DE LA BASE DE DATOS
CONSOLIDADO DE LAS DOS VARIABLES

Liderazgo gerencial

Desempefio del servidor publico

N D1 D2 D3 V1 D1 D2 D3 D4 D5
1 31 55 15| 101 26 41 14 14 10
2 28 57 16 101 26 43 14 14 10
3 26 56 16 98 26 42 10 14 13
4 26 59 14 99 26 39 15 14 11
5 25 55 11, 91 27 43 12 13 11
6 26 49 10/ 85 24 42 12 14 9
7 26 54 12 92 26 45 13 14 11
8 26 41 13 80 26 43 12 14 10
9 30 58 16 104 26 43 15 14 10

10 30 53 13| 9 24 44 13 14 10

11 31 52 12, 95 26 46 12 15 10

12 32 55 12 99 26 42 12 14 10

13 31 54 12 97 27 40 12 14 10

14 27 53 1. 91 26 42 14 13 11

15 27 55 11, 93 26 45 13 12 8

16 23 47 13 83 27 43 14 13 13

17 33 59 15| 107 26 43 12 12 10

18 25 58 11 94 27 44 13 13 11

19 29 52 12 93 27 43 14 13 9

20 26 50 10, 86 27 43 14 14 8

21 26 51 10 87 25 42 11 13 10

22 22 46 8 76 24 45 14 14 9

23 33 52 14 99 26 45 14 13 12

24 27 55 13) 95 27 44 13 13 10

25 19 53 12 84 25 43 13 11 10

26 28 51 11 90 25 41 14 12 12

27 27 52 12 91 26 45 13 11 11

28 28 51 13 92 24 45 13 13 9

29 30 46 12 88 27 41 13 11 10

30 32 46 12 90 24 40 14 11 10

31 25 46 14 85 23 40 5 8 8

32 33 54 15| 102 25 39 12 11 10

33 25 53 12 90 25 44 14 13 11

34 23 58 10 91 28 43 13 15 11

35 27 53 11 91 27 44 13 14 12

36 23 49 12 84 26 44 13 13 12

37 26 53 11 90 26 41 14 14 12

38 27 53 13 93 27 36 13 15 12

39 24 53 13 90 27 41 14 13 10

40 24 42 12 78 26 33 14 14 12

41 27 48 10 85 26 41 14 14 11

42 24 53 13 90 26 41 14 14 12
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43 26 51 14 27 42 14 14
44 27 49 13 27 38 13 13
45 25 44 12 27 43 15 14
46 25 54 13 26 42 13 13
47 27 58 11 27 42 13 14
48 31 57 14 29 43 13 14
49 24 59 11 29 42 13 13
50 30 57 13 28 41 14 14
51 29 54 12 27 45 12 14
52 28 52 12 27 42 13 14
53 27 50 11 26 42 13 14
54 26 53 11 27 42 13 14
55 26 55 11 27 43 13 14
56 27 55 11 27 42 13 14
57 29 55 11 27 45 13 14
58 28 53 14 27 42 13 14
59 33 53 15 27 43 13 14
60 28 55 10 27 42 13 14
61 26 54 12 27 43 14 14
62 25 56 14 29 41 13 13
63 25 58 11 28 39 13 13
64 24 58 10 27 42 13 13
65 25 50 9 29 39 14 14
66 23 58 10 27 41 13 13
67 26 56 10 27 42 13 13
68 23 54 11 28 41 13 13
69 21 55 10 26 40 13 13
70 24 52 11 27 45 13 13
71 22 59 10 28 43 14 13
72 24 54 11 29 43 13 13
73 28 57 10 27 43 14 14
74 30 55 11 27 41 13 14
75 28 57 13 27 42 13 14
76 28 56 12 27 39 13 14
77 24 51 11 27 41 13 13
78 27 55 11 27 42 13 14
79 30 58 10 29 44 13 14
80 27 57 13 27 43 14 14
81 24 55 13 27 41 13 12
82 27 55 10 27 40 13 14
83 20 51 12 27 40 13 13
84 22 51 9 29 40 13 13
85 26 54 11 29 40 13 13
86 24 51 17 28 42 13 14
87 21 54 10 27 42 13 14
88 23 57 9 27 40 13 14
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89 25 54| 10 89 28| 40 14 14 1.
90 23 sa] 10 87 271 40| 13| 14| 1
91 27] s3] 11 a1 271 39] 13| 13 13-
92 24] so] 11 85 26| 40| 14| 14| 13
93 24 53] 11 88 260 a0 12 14] 120104
94 25 53] 11 89 25| 40| 14| 13| 130 105
95 30 51 12 93 26) 39| 14| 13| 120 104
96 31 51 11 93 271 39| 13 12 3 104
97 27 57 10 94 271 39| 13 13| 14 106
98 29 s6|] 10 95 271 40| 13| 14| 12
99 28| 57| 10 95 271 40| 13| 13| 13

100 29 571 10 9% 29 44| 14| 13| 13

r= -0.024 0.394 -0.197 | 0.285 0.148 -0.072 0.012 0.107 0.040 0.185
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ANEXO N° 06

CONFIABILIDAD

Andlisis de la variable Liderazgo Gerencial

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,909 30

Andlisis de la Variable Desempefio del Servidor Publico

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,948 25
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ANEXO N° 07

CONSTANCIA DE APLICACION

MUNCIFALDAD PROVINGIAL MOSLEGUR
MARISCAL NIETO . CIUDAD

Tl Waguisus, ciudad pava ba wids
SUBOSHENC A DEPSRSONALY SENESTARSCOAL PRA Lﬂv

EL SUB GERENTE DE PERSONAL Y BIENESTAR SOCIAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MARISCAL NIETO MOQUEGUA QUE
SUSCRBE, EXPIDE LA PRESENTE-

CONSTANCIA

A don, JUAN MANUEL CHIPANA VELASQUEZ, quien ha realizado la aplicacion
de jos hstumentos de la ivestigacidn de su Tesis tlulada "Liderazgo GerenciaY
Desempeiio Laboral Del Servidor Pablico De La Municipaidad Provincial De
Mariscal Nieto, Moquegua -2018™ como procesoes que ko conlievara a la ottencidn
dd grado de Magister en Gestidn Publica en 1a escuela de FPosgrado de B8
Universidad Cesar Vallgo demostrando responsabilidad, gran sentido de Frabajo
durarte la aplicacidn de s instrumenios de investigacidn.

Se entrega la presanie constanca a solicitud escrita del interesado para ke fines
que estime comeniente.

Moquegua, 17 de Julio de 2018

¢ Direcclon: Calle Ancash N 209 S0 gl W Frowiec 8 Martionl Nie

4 L
Emait rmunl=oqP munimoquegua.gob pe SUb Garwicls d9 Perional y Blanestar Socksl

- Cortral bateddnica §353) &5 L1191
ARG 201534460041 A 119
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Wi Wagueove. tondad pans G vidn C|UDH

SU8 GRRLMOA DE PERSOMAL Y SEMESTAR S0CAL PARA LA n

RIS IPTE

AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL NIETO
PARA PODER REALIZAR LA INVESTIGACION

La Sub Gerencia de Pesonal y Bienestar Socal de 1a Municipaidad Provincial de
Marscal Niato, que suscribe. expide |a presente;

AUTORIZACION

Al St JUAN MANUEL CHIPANA VELASQUEZ, con COOIGO N* 7001147984,
pachiler ge Gestion Plublica de 18 Universidad Cesar Vallejo de Moguegua, para
qua pueda realizar encestas 8 fin de prosagur su estudio profesicnal, por 'o que
5@ le deberd olorgar 1as faciidades correspondienies. Asimismo ejecute su proyecta
de Tesis dencawnado. "Liderazgo Gerencial y Desempeho del Serwdor Piblico de
\a Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto - Moguegua, 201 g asimismo deberd
indicar en su rabajo universtario [a fuente de informacion.

Se expide la presenta a solctud del inerasado segun expediente N° 020001 para
los fines que convenga

Moquegua, 05 de Julio de 2016

[ | e rych N*
Diveccion: Calle Ancash N° 1735 Manicipalidad Prostndal Madscat Nicto

B sl munmoqlFmusimoguegys gob. pe Seb Gerenca de Porsanal y [essnar Socal

RUC; 201544865541

Central telefdnica; (053) 46 1181
A 1130
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ANEXO N° 08

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
(APLICACION DE INSTRUMENTOS)
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