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PRESENTACION
SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

Presento ante ustedes La Tesis titulada Liderazgo del Alcalde y el Desempeiio
Laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Huarocondo, Anta, Cusco
2018, con la finalidad de determinar la relacién entre el Liderazgo del Alcalde con
el desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital Huarocondo, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo

para obtener el Grado Académico de Magister en Gestion Publica.
Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.
El presente informe contiene VIl capitulos organizados de la siguiente manera:

CAPITULO I: Introduccién, que incluye la realidad problematica, trabajos previos,
teorias relacionadas al tema, la formulacién del problema, justificacion del estudio,

hipotesis y objetivos del estudio.

CAPITULO II: Método, que incluye el disefio de la investigacion, las variables y
operacionalizacion del estudio, poblacion y muestra de estudio, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, método de andlisis

de datos y los aspectos éticos.

CAPITULO Ill: Resultados, en este capitulo se presentan los resultados del
estudio de investigacion a través de cuadros y graficos estadisticos con su
respectivo analisis, interpretacion en concordancia con los objetivos e hipotesis

del estudio.

CAPITULO IV: Discusion, capitulo en el cual se contrasta los resultados del
estudio con los estudios previos y marco tedrico para dar el respaldo cientifico a la

investigacion.

CAPITULO V: Conclusion, en este capitulo se menciona las conclusiones a las

cuales llega la investigadora respecto al estudio realizado.
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CAPITULO VI: Recomendaciones, en este capitulo se mencionan las
recomendaciones que brinda la investigadora para la poblacién de estudio.

CAPITULO VII: Referencias Bibliograficas, finalmente se menciona las utilizadas
para sustentar cientificamente el trabajo de investigacion y por ultimo los Anexos

en el que se incluyen documentos que respaldan las acciones realizadas.
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RESUMEN

Esta investigacion, tiene el objetivo general determinar en qué medida el liderazgo
del alcalde se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo.

La metodologia que se utilizb es descriptivo correlacional con disefio basico no
experimental, la poblacion total del &mbito de investigacion fueron 42 personas,
respecto a los instrumentos de estudio se utilizaron dos cuestionarios uno para
medir el liderazgo del alcalde y otro para el desempefio laboral de los
trabajadores. Para evaluar la confiabilidad se uso la técnica de Alfa de Crombach
para ambas variables; para la variable liderazgo del alcalde el coeficiente de Alfa
de Crombach fue de 0,7 de igual forma para la variable desempefio laboral esta
se ubicada por encima de 0,7 el cual indicé que la confiabilidad de instrumento fue
alta. En consecuencia, ambos instrumentos fueron confiables.

Las conclusiones fueron que el 61,9% de los trabajadores refiere que el liderazgo
del alcalde es de nivel medio, 21,4% respondio que el liderazgo del alcalde es de
nivel bajo y solo el 16,7% adujo que el liderazgo es de nivel alto. Asimismo, el
69,0% de los entrevistados refiere que el desempefio laboral es poco adecuado,
21,4% respondié que es adecuado y solo el 9,5% menciono que es muy
adecuado. Por ultimo se concluye que el liderazgo del alcalde se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo, esto porque el coeficiente Tau b de Kendall
es de 0,732 (alta correlacién) con una significatividad muy apreciativa es decir que

el p valor es menor a alfa p < a (0.000<0.05).

Palabras claves: Liderazgo del alcalde y desempeifio laboral.



ABSTRACT

This research, has the general objective to determine to what extent the
leadership of the mayor is related to the labor performance of the workers of the
district municipality of Huarocondo

The methodology used was descriptive correlational type with basic non-
experimental design, the total population of the research field was 42 people, with
respect to the study instruments for data collection were two questionnaires one to
measure the leadership of the mayor and another for the labor performance of
workers. To evaluate the reliability, the Crombach's alpha technique was used for
both variables; for the mayor's leadership variable, the Crombach's Alpha
coefficient was 0.7 in the same way for the variable labor performance is located
above 0.7 which indicated that the reliability of the instrument was high.
Consequently, both instruments were reliable.

The conclusions were that 61.9% of workers report that the mayor's leadership is
mid-level, 21.4% answered that the mayor's leadership is low and only 16.7% said
that the leadership is of high level. Likewise, 69.0% of the interviewees reported
that the work performance is not adequate, 21.4% answered that it is adequate
and only 9.5% said that it is very adequate. Finally, it is concluded that the
leadership of the mayor is significantly related to the labor performance of the
workers of the district municipality of Huarocondo, this because the coefficient Tau
b of Kendall is of 0,732 (high correlation) with a very appreciative significance that

is to say that the p value is less than alpha p <a (0.000 <0.05).

Keywords: Mayor's leadership and job performance

Xi



I. INTRODUCCION

1.1 Realidad del problema

Actualmente uno de los problemas mas complejos en nuestro pais es la mala
calidad de autoridades o representantes, que son elegidos por la voluntad del
pueblo, los cuales gozan durante el tiempo de representacion, del poder para
cambiar, mejorar, ampliar o gestionar mayor recurso, desarrollo y cambios para
un determina poblacion o region. En tal sentido la preparacién y conocimiento
de la autoridad, es necesario para ejecutar una gestion municipal eficiente y
que logre los resultados a favor del desarrollo de la poblacion.

En tal sentido en todo el mundo se exige personas (profesionales o no) con
integridad, con capacidad para dirigir y emprender nuevos retos que
demandaran de ellos eficiencia e integridad para desarrollarlas correctamente.

La politica exige de sus integrantes liderazgo, pero muchas veces esta
caracteristica no es muy valorada, ya que muchas veces se observa que
durante la contienda politica al tener asesores y profesionales manejan un
discurso y pauta, por lo que muestran en muchos casos preparacion y

liderazgo.

En la ejecucién de las funciones los alcaldes requieren ser lideres que logren
empoderar a las personas que trabajan en las municipalidades para lograr
generar cambios en la gestibn municipal. Segun la Real Academia Espafiola la
gestion municipal a la accién y efecto de gestionar o administrar, pero también
se puede entender como las acciones que se realizan para lograr las metas
propuestas en los planes y programas que tiene la municipalidad; en favor de
atender a la poblacion y lograr el desarrollo del territorio. En conclusion, la
administracion de la gestion municipal tiene como finalidad el de mejorar y/o
garantizar las condiciones de vida de la poblacion de un determinado territorio,
pudiendo ser estas lo econdémico, social, cultural, etc. (ISCH LOPEZ, Edgard.
1996).



En tal sentido la gestion municipal requiere y exige de sus autoridades
liderazgo para generar cambios y mejoras en la administracion de recursos

econdmicos, recursos humanos y otros de los cuales depende la municipalidad.

A nivel mundial durante los Ultimos afios se observa graves problemas respecto
a la administracion de recursos de las entidades publicas, la corrupcién y otros
problemas de malversacion de fondos, especialmente los que involucran
dinero; hace que la poblacion pierda la confianza en sus autoridades y mella la

imagen de la gestibn municipal.

El Pera es un pais con menos de 200 afios de independencia, en tal sentido la
administracion publica actualmente se encuentra en un proceso de mejora,
dirigido especialmente al talento humano, responsable de la administraciéon y
conduccion de la gestibon municipal, en tal sentido la Ley Organica de
Municipalidades aprobada 1953 por el congreso de la republica a la fecha sigue
rigiendo a las municipalidades, pero los instrumentos de gestion se estan
actualizando para que los trabajadores municipales tengan mayor claridad
respecto a sus funciones, responsabilidades y deberes frente la administracién
de los recursos que son transferidos a la municipalidad en favor de generar
desarrollo para la poblacién, donde el liderazgo del alcalde para la asertividad
en la toma de decisiones y la conduccion del personal al logro del objetivo es

importante.

Asimismo, la Ley Organica de Municipalidades, indica que las municipalidades
deben reflejar eficiencia respecto a las funciones encargadas en la
administracion de los recursos otorgados en favor de la poblacion, poblacién
gque mayoritariamente dependen de la inversion realizada en el territorio
(proyecto, obras u otros) para mejorar su situacién econémica y social. Segun
el instituto nacional de estadistica e informética (INEI) al 2017 nuestro pais
registra 196 municipalidades provinciales, 1,655 municipalidades distritales y
2,534 municipalidades de centros poblados (Resolucion Jefatural N°084-2017-
INEI). En tal sentido los responsables del manejo de la ejecucion de los

proyectos o actividades o personal administrativo debe estar capacitado y
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conocer sobre la gestién publica y el alcalde tener comunicacién constante con

los trabajadores para poder tener un 6ptimo desempefio de sus funciones.

La region del Cusco ocupada el primer lugar a nivel del sur de nuestro pais en
tener funcionarios y autoridades anteriores y actuales involucrados en procesos
judiciales ya que, hasta marzo del 2018, se reportd 336 casos de funcionarios y
autoridades involucrados en juicios por temas de corrupcion, en tal sentido el
conocimiento, preparacion y liderazgo de la autoridad para prevenir caer en
actos de corrupcion tanto en sus funcionarios como en sus trabajadores es

necesario para que la gestion municipal no se ve afectada.

El presente afio 2018 el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, publico
que la pobreza durante el 2017 a nivel nacional incremento, colocando a la
region del Cusco con 21.7% de pobreza, el cual se ve reflejado en sus
provincias y siendo la Provincia de Anta la mas cercana a la ciudad imperial, se
observa que el crecimiento econdmico de la familia no incremento, mas al
contrario este se detuvo, afectando principalmente a las familias de las
comunidades de sus diferentes distritos, al respecto los residentes de la

provincia y distritos de Anta refieren que “ los alcaldes no tiene caracter para

ordenar a sus trabajadores... hacen lo que quieren...” u otros refieren

Cambian mucho de trabajadores... seguro algo malo estaban haciendo...”.

La municipalidad provincial de Anta estd conformada por 9 municipalidades
distritales, siendo una de ellas la municipalidad distrital de Huarocondo, distrito
gue tiene asignado a una poblacion total de 5719 habitantes segun censo del

INEI del 2007, conformado por un total de 9 comunidades.

La municipalidad distrital de Huarocondo, fue creada el 14 de noviembre de
1896, a la fecha tiene 122 afios de gestibn, maneja un presupuesto en
promedio de S/. 5,967,064 soles (presupuesto modificado 2018), cuenta con
una gerencia municipal, sub gerencias de linea como desarrollo econémico,
desarrollo social y obras y otras areas de apoyo, esta municipalidad ocupa el 5°

lugar a nivel de la provincia.
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En tal sentido esta municipalidad al no manejar mucho presupuesto, requiere
que el alcalde sea un “alcalde gestor”, alcalde capaz de gestionar presupuesto
de otras carteras del ministerio de econdmica y finanzas, por lo que la
capacidad de comunicar y expresar las necesidades es necesario, cualidad que

muy pocas autoridades tienen.

Asimismo una gestion municipal requiere un alcalde que comprenda de la
importancia de las herramientas de gestion para lograr mejor desempefio de
las funciones del recurso humano de la municipalidad, herramientas que a la
fecha en la municipalidad distrital de Huaroncondo estan desactualizadas
(MOF, ROF, MAPRO, TUPA, etc.) al respecto algunos trabajadores refieren “...

los funcionarios deberian actualizar ello, es que como el alcalde no conoce,

” {3

seguro por eso no hacen nada...” otros trabajadores refieren “... el alcalde

ordena algo y sus gerentes no le hacen caso...”

Asimismo debe entenderse que la gestion municipal requiere del adecuado
desempefio del personal y profesional que labora en la institucion el cual es
motivado por la autoridad edil, pero algo que se observa en esta municipalidad
al igual que en las otras de la provincia de Anta, es que existe poca
especialidad del personal permanente de la municipalidad, lo cual no es acorde
a la nueva y exigente carrera publica (SERVIR), la falta de preparacion,
capacitacion, rotacion continua del personal o cambio de profesionales en
areas claves como gerencias u oficinas y direccibn de apoyo, hacen que el

desemperio de la entidad no sea el mas adecuado.

Siendo importante el cumplimiento de las metas y objetivos de la municipalidad,
el desempefio laboral es indicador que debe ser tomado en cuenta
necesariamente, a la fecha la municipalidad distrital de Huaroncondo no ha
realizado ninguna evaluacién al nivel de desempefio laboral de sus
trabajadores y mucho menos si existe liderazgo en la autoridad edil, siendo
ambos necesarios para contribuir a la mejor administracion de la gestion

municipal.
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1.2. TRABAJOS PREVIOS
A nivel internacional:

En el articulo cientifico de Omar A. y Salessi A. en la investigacion titulada
“Liderazgo, confianza y flexibilidad laboral como predictores de identificacion

organizacional: un estudio con trabajadores argentinos” (Argentina, 2015).

Estudio que tuvo como objetivo examinar el impacto del liderazgo
transformador, la confianza en el supervisor y la flexibilidad laboral sobre
la identificacidbn del trabajador con su organizacion, para lo cual se
encuesto a 257 trabajadores de los trabajadores, el estudio fue de tipo
empirico, cuantitativo y transversal, los cuales estuvieron enmarcados en
los lineamientos de la estrategia asociativa explicativo (Ato, Lopez y
Benavente, 2013). Entre los resultados hallados se tiene: “... los lideres
transformadores influyen sobre los trabajadores a través de la confianza

que generan el lider...”
A nivel nacional:

En el estudio de Campos, L. investigacion de post grado titulada “Estilo de
liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del
Distrito de Ventanilla- Regiéon Callao” de la Universidad San Ignacio de Loyola
(Lima 2012).

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacién que existe entre el
estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional en una institucion
educativa, desde la percepcion de los docentes, padres de familia y
alumnos del quinto afio de secundaria. Asimismo, fue de disefio no
experimental, descriptivo correlacional, respecto del estudio se concluyé

que: “... existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y cada

una de sus dimensiones con el clima organizacional...”

En el estudio de Galvez, P. titulado “Analisis del desempefo laboral del
personal profesional, técnico y auxiliar en la municipalidad provincial de
Leoncio Prado” estudio realizado para la Universidad Nacional Agraria de la
Selva, (Tingo Maria, 2014).
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Investigacion que tuvo como objetivo determinar el grado de relacion
entre el desempefio laboral y las variables de nivel remunerativo, grado
de estudios, experiencia y segun el grupo ocupacional, estudio de tipo

“

aplicada, descriptivo comparativo, para lo cual se concluye que: “ el
50.9% de los trabajadores tiene un desempefio laboral normal, 47.3%
tienen un alto desempefio y 1.8% tienen un desempeiio bajo, asimismo
hall6 que el desempefio laboral tanto profesional como técnico, tiene

relacion directa y significativa con el nivel remunerativo...”

Manuel S. y Minaya C. en la investigacion “El Liderazgo transformador de los
directivos y las actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional
en la institucion educativa N°5084, Carlos Philips Previ, Callao 2010-2011”
(Lima 2014), al respecto del estudio realizado se concluyé que: “El liderazgo
transformador se relaciona significativamente con la actitud del compromiso

organizacional...”

Huillca, B. sustentd la investigacion titulada: “Liderazgo transformador y
desempefio docente en la especialidad de ciencias historico-sociales del
Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico” en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos (Lima 2015).

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio docente segun la percepcion
de los estudiantes, la poblacion de estudio fueron 49 estudiantes,
estudio de tipo descriptivo correlacional, en el presente estudio el
investigador concluyo que: “El liderazgo transformador tiene una relacion
positiva y significativa con el desempefio esta relacionado al

desempeno.”

Ortiz, A. y Repuello J. sustentaron la tesis de pregrado “Estilos de Liderazgo y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria, 2015” Universidad

Nacional de Huancavelica (Huancavelica 2015).

Estudio que tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Acoria, asimismo fue de disefio descriptivo
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correlacional, los investigadores aplicaron el instrumento de
investigacion a 58 trabajadores de la municipalidad, por lo que concluyo
que: “...El estilo de liderazgo se relaciona directa y significativamente

con el desempefio laboral.”

En la ciudad de Tarapoto Archenti, L. sustento la investigacion de pos grado
titulada “Liderazgo del alcalde y Gestion Municipal en el Distrito de Pajarillo
2016” Universidad Cesar Vallejo (2016).

Investigacion cuyo obijetivo fue establecer la relacion entre el liderazgo
del alcalde y la gestién municipal, de disefio descriptivo correlacional,

tuvo una muestra de 45 personas, donde hallo que: “... el nivel de
gestion municipal se encuentra en proceso con el 65% y que existe
relacion negativa muy baja respecto al liderazgo del alcalde con la

gestion municipal”.

Esparza, A. sustento la investigacion de pos grado titulado “El liderazgo y su
efecto en el desempefio laboral del area de contabilidad en la empresa El
Roci6 S.A.” (Trujillo 2016).

El trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar el efecto del
estilo de liderazgo en el desempefio laboral del area de contabilidad de
la empresa el Roci6, de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, el instrumento se aplicé a 28 trabajadores de la empresa,
al respecto se concluyo que: “... las variables estudiadas tienen un grado
de relaciébn muy bajo, por lo que el desempefio laboral no depende del
estilo de liderazgo, asimismo se halld que en lo que respecta al
desempeiio laboral fue bueno en 46.4%, regular en 39.3% y destacado
en el 14.3%.”

Rojas, E. sustento la investigacion de post grado titulada “Liderazgo
transformador y desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Hipolito Unanue- Lima 2016” Universidad Cesar Vallejo (Lima
2017).

Investigacion que tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que

existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los

18



trabajadores administrativo del hospital, el tipo de investigacion fue no
experimental transversal, se aplicé el estudio a 50 trabajadores de la

“

institucion, donde hallo la siguiente conclusion: el liderazgo
transformador no se relaciond con el desempefio laboral de los

trabajadores.”

Igualmente, un estudio realizado por Rimachi, M., investigacion titulada
“Desarrollo del personal y satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de
Machupichu- Cusco 2016” Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco (Cusco, 2017).

Estudio que tuvo objetivo determinar el desarrollo del personal que
contribuye a mejorar el nivel de satisfaccion laboral en la municipalidad
distrital de Machupichu — Cusco, 2016. Fue de tipo cuantitativo
correlacional, donde se aplicé el instrumento a una muestra de 116

trabajadores, al respecto se concluyé que: “...referente al nivel de
desarrollo del personal que se lleva a cabo en la institucidon denominada
municipalidad distrital de Machupicchu — Cusco, es deficiente, debido a
gue el nivel académico alcanzado no ha mejorado; no se promueve la
asistencia a curso técnicos y /o diplomados, tampoco a eventos menores
de capacitacion (cursos, seminarios, talleres, eventos cortos), la
municipalidad distrital de Machupicchu por ser un ente publico no aporta
al financiamiento de cursos de actualizacion, no promueve la realizacion

de estudios durante la etapa laboral (conducentes a grado académico).”
Por ultimo, a nivel regional:

Se tiene el estudio de Torres V. y Ttito U. titulado “Desempefio Laboral del
Capital Humano en la Municipalidad Distrital de Pisac- 2013-2014” Universidad

Nacional de San Antonio Abad del Cusco. (Pisac- Cusco 2015).

Investigacion cuyo objetivo fue determinar el nivel de desempefio laboral
del capital humano de la municipalidad distrital de Pisac, estudio de tipo
descriptivo prospectivo, con una muestra de estudio de 124

trabajadores, donde se concluy6 que: “... el estudio determiné que el

nivel de desempefo laboral del capital humano en la municipalidad
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distrital de Pisac es bajo, asimismo respecto al cumplimiento de las

metas y objetivos estos se cumplen parcialmente.”
1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

La palabra “lider” (del inglés, “leader”) esta definida segun el diccionario de la
Real Academia Espafiola como el guia o conductor se define en el Diccionario
de la Real Academia Espafiola como guia o conductor, en conclusion el
lider es aquel que sefala o dirige a un grupo de personas al logro de u objetivo

0 meta.

Segun Gomez (2002), el lider desde sus origenes era considerado como un
enviado de los dioses, en tal sentido el lider es la persona que desea satisfacer
las necesidades de su grupo, en un clima de seguridad y tendencia a la unidad;
asimismo Siliceo, Caseras y Gonzales (1999) explican que el lider es el

responsable de la construccion de una cultura organizacional.
Respecto al liderazgo se define segun algunos autores:

French y Bell (1966) explican que el liderazgo implica con complejo conjunto de
procesos interactivos y compartidos entre los miembros o componentes de
personas, en el cual se debe establecer una direccion, vision y estrategias para

llegar al objetivo.

Koontz, Harold y Weinhrich (2007) refieren que el liderazgo se define como la
influencia, es decir el arte o habilidad de influir sobre las personas, para estas
se esfuercen o mejoren de manera voluntaria y entusiasta para alcanzar los

objetivos del grupo.

Por todo lo referido se entiende como lider, a la persona que puede influir en el
comportamiento o desarrollo de actividades, es la persona que comunica
correctamente los objetivos, metas y actividades a ser desarrolladas y por tanto

las personas se sientan motivadas.
Respecto a las teorias sobre el liderazgo, se tiene:

La teoria de del enfoque personalista, al respecto Gomez Rada (2002) indica

qgue los (as) lideres presentan rasgos distintivos, pero después de muchas
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investigaciones dieron como resultado un gran numero de caracteristicas, pero
poca concordancia sobre que rasgos y habilidades identificaban a lideres de
éxito. Sanchez (2010) indica que no existe un perfil de personalidad ideal de un
lider, por lo que encasillar a un lider no ha podido realizarse, por lo que esta

teoria cada dia esta siendo abandonada.

Otra teoria es la situacionista o funcionalista, Sanchez (2010), refiere que el
liderazgo se centra en la conducta del o la lider, mas que en su personalidad,
en esta teoria considera necesario evaluar las situaciones que desarrolla cada
grupo frente a las decisiones que toma el lider para alcanzar los objetivos y

metas.

Asimismo, se tiene la teoria contingencial, al respecto nuevamente Sanchez
(2010), refiere que la esta teoria tiene en cuenta la interaccién de lider con la
situacion o entorno donde se desarrolla el lider, dentro de esta teoria se tiene:
la teoria de la contingencia de fiedler, la teoria de la trayectoria — meta de
Robert House y colaboradores, teoria situacional del liderazgo de Paul Hersey
y Kenneth Blanchard y la teoria de la decisiébn normativa de Vroom Yetton y
Vroom Jago.

Los lideres presentan caracteristicas:

Estas deben ser en relacion con las cualidades, habilidades, expectativas y
exigencias del lider, entre estas se tiene la inteligencia emocional, esta
caracteristica e refiere a la habilidad para manejar los sentimientos y
emociones de si mismo y el de los demas, para poder ser utilizada en favor de

lograr los objetivos y metas planteadas

Otra caracteristica es la vision de futuro, eta hace referencia que el lider tiene
conocimiento claro del futuro al cual aspira y por el cual trabaja y se esfuerza,
igualmente otra caracteristica del lider es la responsabilidad, esta referida al
cuidado y atencion que el lider tiene para la toma de decisiones o ejecutar
acciones de manera que se cumpla con lo programado de manera

responsable.

Asimismo, el lider debe inspirar respeto y confianza, esta caracteristica implica

que el lider cumple con sus promesas, escucha al grupo, siempre dice la
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verdad, fomenta el respeto y genera confianza en el grupo. En conclusién, el
lider debe tener valores, los cuales son necesarios e imprescindibles para guiar
e influir en el comportamiento de las personas para el logro de las metas

propuestas.

Respecto a las caracteristicas con las necesidades y expectativas del grupo, el
lider debe tener la capacidad de comunicarse, esta caracteristica es
indispensable porque el lider debe comunicar claramente sus ideas e
instrucciones, para lo cual el lider debe saber escuchar y considerar lo que las
personas expresan. Otra caracteristica es el conocimiento técnico del area
donde se desenvuelve, nuevamente esta caracteristica es necesaria para
lograr los objetivos y metas ya que el lider debe conocer los procesos y
técnicas del lugar donde labora y su interaccidén con otras areas fuera y dentro

del ambiento de influencia.

La motivacion es otra caracteristica del lider, ya que debe orientar a las
personas del grupo para alcanzar las metas del grupo y personales, asimismo
el lider debe ensefiar a delegar funciones para crear oportunidades para todos,
siempre aconsejando, guiando y acompafando a cada uno a logras sus metas.

Un lider crece continuamente y hace que las personas a las cuales influye
también crezcan junto con él, por lo que el compromiso se involucra
constantemente en el desarrollo de las actividades valorando en todo momento

la contribucion de cada uno en el logro de las metas.

Existen otras caracteristicas que también debe presentar el lider respecto a las

exigencias o requisitos de la situacion:

El lider informado, es aquel que tiene el conocimiento técnico y procedimental
para poder lograr los objetivos, igualmente el lider debe tener la capacidad de
planeacién y organizacién, por lo que debe saber sobre planeacion y

estructuraciéon para poder orientar al personal.

El lider también debe adaptarse al cambio 6sea ser flexible, para lo cual la
actitud que desarrollo o emplee el lider para inspirar a las personas de su
entorno a actuar a un medio competitivo, por lo que es necesario para el lider

saber negociar para poder establecer acuerdos en prevision de conflictos con
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habilidades de ejercer control sobre las circunstancias y personas. Asimismo, el

liderazgo va acompafnado de una actitud innovadora y proactiva.
Por todo lo referido es necesario indicar la importancia del liderazgo:

El liderazgo es importante porque es la capacidad del jefe de guiar y dirigir a
una determinada cantidad de personas en favor de lograr una meta, asimismo
toda organizacion requiere de un lider apropiado para poder crecer, ya que no
solo es necesario tener herramientas y/o procedimientos adecuados, sino tener

un lider capacitado y conocedor que oriente e influya a las personas.

Asimismo, es necesario conocer los estilos de liderazgo, segun Gaete, J.
(2008) refiere que existen varios tipos de liderazgo siendo uno de ellos:

Liderazgo de tipo autocrético, este hace referencia al cumplimiento de la
tarea mas que a la relacion que debe haber entre las personas que

ejecutan las tareas.

Liderazgo de tipo democratico, esta referido a la libertad del grupo de

colaboradores para lograr las metas y objetivos planteados.

Liderazgo carismatico, este tipo de liderazgo se caracteriza por crear

confianza y fe en el lider para lograr las metas.

Asimismo, para Paniagua, L. (2008) indica que existen otros tipos de liderazgo

gue deben ser tomado en cuenta, los cuales son:

Liderazgo de tipo directivo, este liderazgo no solicita opinién de sus
colaboradores o subordinados, este brinda las indicaciones que deben

ejecutarse de manera detalla para el logro de las metas.

Liderazgo participativo, este tipo de liderazgo estd en constante
comunicaciéon con los trabajadores, pero al final son ellos los que toman

la decision final.

Liderazgo derivativo, este tipo de liderazgo delega responsabilidades
para toma de las decisiones, pero el lider sigue siendo el responsable de

las decisiones tomadas.
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Liderazgo transformacional, este tipo de liderazgo busca transformar a
los trabajadores o colaboradores, al respecto es necesario indicar que

este liderazgo es demasiado exigente.

Liderazgo transaccional, para este tipo de liderazgo se utiliza técnicas de
motivacion para sus trabajadores o colaboradores, por lo que se ofrece

recompensas 0 amenazas de castigo de no lograr las metas.

Segun Weber M (1964), asimismo para este autor refiere que existen tres tipos

de liderazgo, siendo estés:

Liderazgo carismatico, este tipo de liderazgo genera confianza y empatia
en los colaboradores.

Liderazgo directivo, en este liderazgo el lider orienta a los empleados o

colaboradores sobre como se debe realizar las actividades.

Liderazgo patrticipativo, al respecto el lider consulta con los empleados y

toma en consideracion los opiniones y sugerencias de los colaboradores.

Liderazgo de logro, en este liderazgo se exige el maximo logro de
rendimiento a los trabajadores o colaboradores, para lo cual es

necesario mostrar confianza.

El liderazgo tiene gran relacion hacia la productividad de las personas, por tal
motivo es necesario indicar que segun John Maxwell, los lideres excepcionales
son aquellos que consiguen que los grupos de personas que dirigen sean
personas con un alto rendimiento, motivadas a trabajar y conseguir el objetivo o

meta plateada.

Asimismo, Raymond B. creador de la Teoria del rasgo, refiere que el liderazgo
genera un cambio efectivo en la conducta de las personas para tener un alto
rendimiento laboral, para Peter Senge, el liderazgo crea un ambito o ambiente
nuevo en el cual las personas tienen una comprension de su realidad y se

involucran en el mejoramiento de su realidad.
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Respecto a que el liderazgo tiene consecuencias sobre los objetivos
planteados se refiere que, segun Maxwell y Cattel, destacan que el liderazgo
juego un rol muy importante en el cumplimiento o logro de metas planificadas.
Al respecto Idalberto Chiavenato, refiere que la influencia del liderazgo sobre
las relaciones interpersonales mejora 0 trae como consecuencia el
cumplimiento o retraso de objetivos. De forma para Gibb, los lideres “son un
grupo de personas que continuamente desempefian funciones que motivan,
impulsan o controlar al cumplimiento de los objetivos de la empresa o del grupo
de personas.

Para John Kotter, en conclusion el liderazgo no es mas que la actividad o
influencia de la genere para que se desempefian las actividades de forma
ordenada y voluntaria en el logro de los objetivos del grupo. Asimismo para
David Archer, el liderazgo es la habilidad humana que logra la unién del grupo,

al cual se le motiva y este en consecuencia cumple con las metas planificadas.

Muchos autores, hacen referencia que el liderazgo tiene gran influencia en las
personas, al respecto se puede referir que, por muchos afios se ha observado
especialmente en la gestion publica que el liderazgo que ejerce los candidatos
para llegar al poder esta marcado, por la habilidad para influir en la decision de
las personas, logrando a través de su caracter, habilidad para comunicar o

carisma influir en el voto y lograr alcanzar el poder.

El liderazgo en la nueva gestion publica, también juega un papel importante,

por lo que es necesario primero definir:

La nueva gestion publica, busca satisfacer las necesidades de la poblacion o
ciudadanos, esto a través de una gestion publica eficiente y eficaz, esto quiere
decir que se deben desarrollar servicios de mayor calidad en un macro de
control que permita tener claridad de la ejecucion presupuestal, participacion
ciudadana y logro de resultados, este tipo de nuevo modelo de gestion publica,

busca tener mayor eficiencia con poco presupuesto.

En tal sentido el desarrollo del liderazgo en la gestion publica, es muy

importante, esto debido a que es uno de los principales factores que lleva al
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éxito a la empresa o institucion, por tal motivo revisar las caracteristicas,
desempefio y de qué manera ejerce el liderazgo en la institucién o cual es el
aporte de este para solucionar los problemas que enfrenta la administracion

para lograr la modernidad o mayor resultados a favor de la poblacion.

Por muchos afios en la administracion publica se aplicaba el liderazgo de tipo
tradicionalista, el cual se basada en una autoridad que imparte ordenes, mando
y control, el cual era de tipo jerarquico con sus subalternos, al respecto a la
fecha este tipo de liderazgo ha sido reemplazado por un liderazgo participativo.
Este tipo de liderazgo participativo, busca que todos se involucren y participen
en la toma de decisiones para la mejora de la gestién y logro de objetivos, en
tal sentido este liderazgo descentraliza la toma de decisiones siendo este no
unilateral, asimismo el lider o alcalde que aplica este tipo de liderazgo
aprovecha la aportacion es y la participacion de sus seguidores, asimismo este
tipo de lider informa a sus empleados de las condiciones que afectan el trabajo
y a la institucion y los motiva o alienta para que expresen sus ideas, hagan
sugerencias y planteen soluciones para superar los problemas de la institucién
y lograr los objetivos. En conclusion lo que busca este tipo de liderazgo en la
gestion publica es no necesariamente el cumplimiento de las reglas reconocer
a la autoridad, sino el de involucrar a todo el personal en el logro exitoso de los

objetivos programados e institucionalizados.

Es asi que las autoridades, gerentes o directores no reaccionan ante un
acontecimiento, sino que se adelantan a futuros problemas que pueden surgir
por la toma de decisiones, por lo cual el compromiso de la organizacion para el

logro de las metas es lo més importante.

El rol del lider en la administracion publica; el lider tiene la tarea primordial de
lograr que los trabajadores o recurso humano de la institucién se sienta motiva
y comprometida con su trabajo, el cual sumado a todo los esfuerzos logre el
cumplimiento de las metas instituciones, por lo que el lider deben comprender
lo siguiente:

Los lideres deben administrar la empresa o institucion; en toda empresa

publica o privada se debe tener un lider, en el cual recae toda la
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responsabilidad de las decisiones, por lo cual la administracion consiste
en crear y conservar un ambiente adecuado para que grupos de
personas puedan trabajar eficiente y eficazmente en el logro de objetivos

comunes.

Los lideres deben dirigir la empresa o institucion; el lider actia como
coordinador de toda la actividad organizacional y operacional, a través
del grupo de evaluadores o gerentes intermedios y que deben responder
directamente al lider o administrador de la empresa. En tal sentido es
necesario que los roles estan bien definidos y las lineas de autoridad

estén claramente definidos.

Los lideres dirigen el trabajo ya los trabajadores, al respecto es
necesario que se entienda que para toda institucion u empresa recurso
humano es necesario o esencial, por lo que un gran lider debe tener la
habilidad o capacidad para diferenciar las habilidades y destrezas de los
trabajadores y ubicarlos en espacios donde puedan desarrollar sus
funciones o actividades con el mas alto rendimiento, para lo cual también
se suma la motivacion e interés de la intuicion por brindar condiciones

adecuadas para el trabajador.

Asimismo es necesario indicar que un gran lider debe aplicar el apoderamiento;
al respecto debe entenderse como apoderamiento como el lider
potencializador, al respecto el lider debe poseer los conocimientos y las
destrezas para poder llevar a cabo tomas las funciones que le permitan
administrar la empresa de manera Optima, asimismo el lider debe entender cuél

es rol y que es lo que esta administrando, paralo cual debe:

El lider debe fijar objetivos y determinar los medios adecuados,
asegurandose de que en cada caso se utlicenlas técnicas vy

procedimientos mas adecuados.

El lider debe desarrollar una perspectiva clara del futuro y escoger las

estrategias mas adecuadas y efectivas.

27



El lider debe conocer claramente su oficio o su cargo a desempefiar y
asimismo aceptar que otros especialistas hacen mejor que los trabajos

de s respectiva especialidad.

El lider debe tener claridad en la toma de decisiones, ya que debe
sustraer todos los puntos importantes que plantean los trabadores, para
poder tomar decisiones respetando y atendiendo todos los puntos

planteados.

En tal sentido un verdadero lider debe hacer o siguiente:

Coordinar los esfuerzos, toda organizacion comienza con dos personas
trabajando jutas para el logro de las metas, en tal sentido si en la
organizacion alguan trabajador siente que hace mas que el resto y esto
no es reconocido, se creara una baja en el esfuerzo total, por lo que la

coordinacion e identificacién en necesario.

Departamentalizacion; esto esta referida en organizar a todo el personal
de modo que pueda trabajar en armonia para el logro de los objetivos de
la empresa, por lo que la estructura organizacional de la empresa debe
presentarse en forma ilustrada, para que todos puedan orientarse y

saber el flujo del trabajo para el logro de la meta.

Delegacion; esta accién facilita el desarrollo de las actividades, al
respecto el lider puede delegar algunas funciones a directivos de mando
medio, los cuales tendra el objetivo de facilitar el trabajo lograr el

objetivo fin de la institucion.

El liderazgo del alcalde, debe entenderse como la habilidad de la autoridad edil
para lograr influir en los trabajadores y poblacion de un determinado territorio
para el logro de mejorar las condiciones de vida y una administracion publica

eficaz y eficiente.
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En el caso especifico de nuestro pais, en el Pert desde el 2002, los alcaldes
son funcionarios publicos, electos cada cuatro afios para presidir los municipios
provinciales y distritales, quien es el responsable de la administracion publica
municipal y de los servicios comunales, por lo que el liderazgo juego un papel
importante como se detall6 con anterioridad para la gestion publica, siendo una
sola persona la que puede ejercer tanto poder, su preparacion y liderazgo para
conducir una entidad del estado y manejar recursos economicos para el
desarrollo del territorio, es vital diferenciar y calificar los tipos de liderazgo que

aplica en beneficio de la poblacion.

Para el presente estudio sobre liderazgo del alcalde, se planea calificar el nivel
de liderazgo que aplica la autoridad edil, en tal sentido este sera calificado

como:
Liderazgo de nivel alto.
Liderazgo de nivel medio.
Liderazgo de nivel bajo.

En toda organizaciébn o empresa, se espera que el lider apique un liderazgo
alto, ya que de ello depende el logro de las metas institucionales y cumplir con
los compromisos que adquiere la instituciones frente a los beneficiarios o

poblacion.

Asimismo el liderazgo del alcalde, estd enmarcado en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa o institucion, por lo que es necesario definir el
desempeiio laboral:

Segun Bohérquez define el desempefio laboral como el nivel de ejecucion
logrado por los trabajadores en el cumplimiento de las metas de la organizacion
o institucion programados en un determinado tiempo. (Citado en Araujo y
Guerra, 2007). Asimismo, se tiene la definicibn de Chiavenato, ya que refiere
que el desempefio es el resultado de la eficacia del personal que labora en la
institucion u organizacion, el cual es necesario para el funcionamiento de la

institucion. Igualmente refiere que el desempefio esta determinado por factores
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actitudinales y operativos los cuales pueden o no determinar la eficacia del
desempeiio laboral.

Pero es relevante mencionar que las autoras Queipo y Useche (2002) indican
que el desempefio laboral difiere de trabajador a trabajador debido a que esta
esta directamente relacionada con las caracteristicas de las personas como

son: habilidades, motivacion, trabajo en equipo, capacitacion entre otros.

Strauss (1981) indica que para el desempefio laboral no solo requiere de
caracteristicas personales, actitudinales u operativas sino también las
herramientas con las cuales cuenta la institucion u organizacion para

desempeiniar sus funciones y lograr los objetivos.

Los autores Davis y Newtrons indican que existen varias variables para evaluar

el desempefio laboral siendo estos:

La capacidad, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo
en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos. Asimismo, Chiavenato

refiere que existen como:

Factor actitudinal: la disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad, discrecion y la presentacion personal

Los factores operativos, son aquellos como conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y sobre todo el liderazgo

Asimismo durante muchos afios estudiosos, refieren que existen rasgos que
predicen el desempefio laboral, al respecto se cree que las personas mas
inteligentes tienen mas posibilidades de éxito en el trabajo, pero también
existen otros rasgos como la personalidad del trabajador, el liderazgo, la
integridad, su cooperacion y gusto o disfrute por realizar o ejecutar las cosas o
acciones. En tal sentido se diferencian cinco tipos de rasgos de personalidad,

los cuales son:

Extraversion; esta referido a la caracteristica que tiene una persona de

ser sociable, conversador y firme en sus decisiones.
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Disponibilidad; esta caracteristica define a la persona que en
bondadoso, cooperador y confiable para el resto de comparfieros o

miembros del equipo de trabajo.

Seriedad; define a las personas que son responsables, dignos de

confianza, personas que persisten y orientan hacia el logro.

Estabilidad emocional; es necesario indicar que esta caracteristica
implica la tranquilidad de la persona, su entusiasmo y seguridad o

negatividad frente a una determinada situacion.

Apertura a la experiencia; referido a la persona que es imaginativo,

artisticamente sensible e intelectual.

De todo lo referido existen estudios que indican que si una persona es
concienzuda, Osea tiene caracteristicas como ser responsable, confiable,

organizado, perseverante, esta destinado al éxito o cumplimiento de sus metas.

Chiavenato (2009) indica que las personas o trabajadores requieren de
retroalimentacion sobre su trabajo para lograr un adecuado desempefio laboral
y asi realizar las correcciones necesarias al trabajo y lograr los objetivos de la

empresa.
En tal sentido la evaluacion del desempefio laboral se centra en:

La recompensa: la evaluacion del desempefio laboral es necesario para
justificar aumento salarial, promocién y crecimiento profesional.
Asimismo, la realimentacién: es necesario que el personal en todo
momento este evaluando el trabajo e identificando las debilidades de las

intervenciones que permitieron o no lograr los objetivos del trabajo.

Para el desarrollo la evaluacion permanente favorece que los
trabajadores identifiquen puntos débiles y fuertes y puedan mejorarlos o
potenciarlos para lograr desempefiar sus unciones correctamente. En el
caso de la relacion la evaluacién del desempefio laboral permite a los
trabajadores que mejores su relacion con sus comparieros de trabajo y

mejorar el clima institucional de la organizacion.
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Chiavenato (2009) refiere que la evaluacién del desempefio laboral permite
tener una idea clara sobre la situacion de la organizacion. Ya que del
desemperio de los trabajadores influye directamente en las metas y objetivos a

ser alcanzado por la institucion.

Por lo que la evaluacion del desempefio debe también evaluar las metas y
objetivos y no solo el desempeiio del trabajador. Asimismo, debe ser pertinente
y respetando la integridad del evaluado, evitando tener una imagen previa de
las actitudes o costumbres. Igualmente, para la evaluacion debe existir mutuo
acuerdo entre el evaluado y evaluador y por ultimo la evaluacion debera servir
para que el trabajador pueda mejorar su desempeiio en favor de las

instituciones y lograr la eficacia y eficiencia.

Las organizaciones pueden encargar la evaluacion del desempefio de la
siguiente manera: Evaluacién por parte de los colegas, evaluacion por parte de
comités de evaluadores o Autoevaluaciones o por ultimo realizado por parte del
personal subalterno, segun Feldman, R. S. (1998) los objetivos del porque se
debe realizar la evaluaciéon al personal se debe a los objetivos metas que tiene
programado la institucion, los cuales deben ser alcanzados en un determinado

momento.

La institucion u organizacién puede programar su evaluacion por periodo de

prueba o confirmacién, periodo semestral o periodo anual.

Los métodos de evaluacion que se desarrollan y que se conocen son el método
de escala de puntuacion grafica; referida a algunos rasgos y a un rango de
desempeiio para cada uno de los trabajadores, las cuales pueden incluir una
lista de indicadores como son la calidad y confiabilidad y un rango de valores
gue van desde insatisfactorio hasta sobresaliente. Asimismo, se tiene el
método de clasificacidon alterna; esta hace referencia a la clasificacion que se
hace hacia los trabajadores de mejor a peor segun ciertas caracteristicas.
Igualmente existe el método de comparacion de pares; esta evaluacion permite
a los evaluados o trabajadores poder comprarse con cada uno de los
trabajadores de la institucion en cada uno de los items o caracteristicas

evaluadas. Y por ultimo se tiene el método cientifico critico; en este método
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implica llevar un registro o relacion de los sucesos ocurridos ya sean positivos

0 negativos de la actitud y el comportamiento del trabajador.
Asimismo en el desempefio laboral existen dimensiones, las cuales son:

Dimension cumplimiento de metas y objetivos; al respecto segin Medina
(1996), referido al cumplimiento de los objetivos planteados que tiene la
institucion, por lo que se valorara la calidad y cantidad de la tarea
ejecutada. Asimismo segun herrera (2006), refiere que el objetivo es la
categoria que refleja el propodsito de la empresa a ser logrado o
cumplido.

Dimensién cooperacion y trabajo en equipo; segun Chiavenato (2013),
refiere que el trabajo en equipo desempefio un rol fundamental para la el
logro de empresa, asimismo la integracion de un nuevo integrante a la
empresa, debe traer consigo un efecto positivo y duradero, ya que
sumara esfuerzo y dedicacion para con la empresa. Igualmente Medina
(1996), refiere que el trabajador es capaz desplazar sus intereses
personales, por el logro de las metas del colectivo, por lo cual aplica todo
sSus conocimientos, experiencia y capacidad de crear buenas
condiciones y un ambiente agradable de trabajo, con lo cual se logra

colaboracién sincera y amplia del total de trabajadores.

Dimension disciplina laboral; segun Weher (2007), refiere que la
disciplina laboral constituye la accion administrativa que se lleva a cabo
para alentar y garantizar el cumplimiento de las normas internas y leyes
que tiene la empresa para prevenir problemas o desavenencias entre
trabajadores o con otras empresas. Asimismo para Medina (1996) es
necesario que se evalué el aprovechamiento de la jornada laboral,
asistencia al trabajo, puntualidad en la empresa y la conducta dentro de

la oficina.

Dimension Superacion personal; igualmente Medina (1996) para esta
dimension refiere que, es necesario que la empresa valore al trabajador,

esto de acuerdo a sus habilidades y limitaciones en el desempefio de
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sus actividades, esto necesario para su crecimiento o promocion dentro

de la empresa

Al respecto asi como existen dimensiones del desempefio laboral, debe
entenderse que el desempefio laboral también debe ser administrado, en tal
sentido, en nuestro pais existe una alta tasa de rotacion de personal en sus
diferentes cargos, por lo que una correcta administracion del desempefio
podria facilitar el trabajo y logro de metas institucionales y personales.

En tal sentido durante muchos afos el desempefio laboral ha sido estudiado
continuamente, por lo que una empresa o institucion debe ser consiente de los
riesgos o beneficios de una adecuada administracion del desempefio, para lo

cual se tiene en consideracion:

Conceptualizacion; esta esta referida a cuando la empresa identifica el
mejor rendimiento a cual desea prepararse, por lo que capacita y
fortalece los conocimientos de sus trabajadores en favor de lograr el

mayor rendimiento.

Implementacion; al respecto es necesario indicar que el desempefio
laboral se monitorizaba de la forma tradicional, lo cual no generaba la
posibilidad de que el empleador pueda participar en la mejora de su
rendimiento, al respecto nuevos y mejorados sistemas de monitoreo de
la evaluacién del desempefio, es posible que los trabajadores observe
continuamente sus evaluacion y mejora a favor de tener un mejor

rendimiento.

Retroalimentacién; es necesario mencionar que esta etapa es muy
importante debido a que antes durante y después de la evaluacién, es
necesario que el empleador sepa cual son los puntos que debe reforzar
para mejorar su desarrollo en el trabajo en favor de mejorar el

rendimiento de la empresa.

Al respecto de todo lo mencionado es necesario mencionar que el desempefio

laboral puede medirse como:

Desempefio laboral adecuado o alto rendimiento
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Desempefio laboral poco adecuado o mediano rendimiento
Desempefio laboral bajo o bajo rendimiento

Asimismo el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios de una
entidad publica tipo municipalidad, no solo evalla el desempefio del trabajador,
sino también la eficiencia de la entidad, caso de la municipalidad la eficiencia

de la administracion publica.

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1. PROBLEMA GENERAL
¢En qué medida el liderazgo del alcalde esta relacionado con el desempefio

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo?

1.4.2. PROBLEMA ESPECIFICO

¢, Cual es el nivel de liderazgo que desarrolla el alcalde en la municipalidad
distrital de Huarocondo?
¢Como es el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Huarocondo?
¢,Como el liderazgo del alcalde se relaciona con las dimensiones del
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Huarocondo?

1.5. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Por muchos afos el desempefio laboral ha sido considerado como clave para
lograr los objetivo y metas de la institucién, en tal sentido el liderazgo que tenga
la autoridad edil como jefe de la municipalidad no esta ajena a este hecho, en

tal sentido la investigacion justifica su realizacion por lo siguiente:

A nivel tedrico la investigacion se justifica porque realiza una revision
bibliografica ya que a la fecha no existen investigaciones similares a nivel

regional, lo cual permitirA medir como se relaciona el liderazgo del alcalde con

35



el desemperfio laboral de la municipalidad distrital de Huarocondo, esto con la

finalidad de contribuir a la mejora y moderminazacion de la gestibn municipal.

Asimismo, a nivel préctico el estudio justifica su realizacion porque se realizara
un andlisis de las dimensiones del desempefio laboral, ya que con los
resultados se sugeriran propuestas e iniciativas que mejores el desempefio

laboral y por ende la gestion municipal.

Y por ultimo a nivel social el estudio se justifica porque los resultados de la
investigacion seran socializados a la poblacion y autoridad para generar mayor
compromiso de los trabajadores para con la institucion en la que laboran.

1.6. HIPOTESIS

1.6.1. HIPOTESIS GENERAL
El liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo.

1.6.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

El alcalde de la municipalidad distrital de Huarocondo desarrolla un nivel

de liderazgo de nivel medio.

El desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Huarocondo es poco adecuado.

El liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con las
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo.

1.7. OBJETIVOS

1.7.1. OBJETIVO GENERAL.
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1.7.2.

Determinar en qué medida el liderazgo del alcalde se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Huarocondo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el nivel de liderazgo que desarrolla el alcalde de la
municipalidad distrital de Huarocondo.
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo
Conocer en qué medida el liderazgo del alcalde se relaciona con las
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Huarocondo.

Il METODOLOGIA

2.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

Por el tipo de disefio es no experimental, ya que se bas6 en los hechos en

estado natural sin la intervencion o manipulacion del investigador. Los estudios

no experimentales, son aquellos donde no se manipula ninguna variable y done

el investigador solo observa los fendbmenos que ocurren de manera natural,

para inmediatamente después ser analizados. (Batista 2016.)

En la investigacion no experimenta, es necesario aclarar que los sucesos ya

ocurrieron por lo cual el investigador no puede manipular o intervenir en las

ocurrencias de las variables, por lo tanto el investigador no tiene control directo

sobre dichas variables, no pueden influir sobre ellos porque ya sucedieron al

igual que sus efectos.
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El disefio es la siguiente:

Donde:
M = Muestra, Municipalidad distrital de Huarocondo
O1 = Variable 1 Liderazgo del alcalde
02 = Variable 2 Desempeifio laboral

r = Grado de relacion entre las variables liderazgo del alcalde y

desempeiio laboral
2.1.1. TIPO DE ESTUDIO

El presente estudio es de tipo descriptivo relacional. Este tipo de estudio
asocian variables mediante un patron predecible para un grupo de
poblacion, en conclusion, la finalidad de este tipo de estudio es
determinar como la variable independiente se relaciona o influye en la
variable dependiente, esto para predecir a través de un valor

estadistico la relacion entre ambas variables. (Batista 2016).
2.1.2. METODOLOGIA

El presente estudio se enmarca en el método cuantitativo, segun batista
(2016) este tipo de investigacion cuantitativo, se vale de los datos
estadisticos para examinar datos o informacion de las variables
estudiadas, asimismo Batista también refiere que las matematicas en la
ciencia mas usada en la investigacion, ya que son las herramientas
primordiales para poder conocer la existencia de relacion entre sucesos
o variables. Al respecto de la toma de datos en la investigacion
cuantitativa, es necesario tener en cuenta la observacion directa o

empirica que aplica el evaluador o responsable de levantar o recolectar
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la informacion y ser traducida en expresién matematica para poder ser
procesada, es decir poder ser mostrada en tablas, graficos o cuadros

gue sean el resultado de lo observado o estudiado.

De lo referido es necesario mencionar que los datos que fueron
recogidos por el investigador , estos fueron recogidos a través de
preguntas especificas sobre el problema de estudio, las cuales se
tradujeron en respuestas numeéricas los cuales son procesados de
manera estadistica, de todo esto el investigador busca que los
resultados hallados reflejen los problemas de una poblacién mayor

VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

2.2.1. VARIABLES

Variable de Estudio I: Liderazgo del alcalde.

Knootz, Harold y Weinhrich (2007) refieren que el liderazgo se define
como la influencia, es decir el arte o habilidad de influir sobre las
personas, para estas se esfuercen o mejoren de manera voluntaria y

entusiasta para alcanzar los objetivos del grupo.

Dimensiones

e Autoritario o dictatorial
e Democratico

e Carismatico

e Transformacional

e transaccional
Variable de estudio Il: Desempefio laboral
El desempefo laboral es entendido como el resultado del trabajo del
individuo, manifestado por las competencias laborales alcanzadas en las

gue se integran los conocimientos, habilidades, experiencias,
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sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales vy
valores que contribuyen a alcanzar los objetivos o metas individuales o

colectivas de una organizacion e institucion.

Para Terry (1990) el desempeiio laboral, refiere o describe la realidad
del trabajador, y no solo las actividades que desarrolla, sino todo lo que
rodea al desarrollo de dichas acciones o funciones, por lo que la aptitud,
la cual hace referencia a la eficiencia, la calidad y productividad del
trabajador por las actividades encargadas en determinado tiempo.
Asimismo otra caracteristica que se debe tener en cuenta es la disciplina
0 comportamiento del trabajador dentro de la institucién, el cual segun
Terry, hace referencia al aprovechamiento del tiempo de trabajo (horas
productivas hombre), el cumplimiento de las normas de trabajo o leyes
de la institucion y otras caracteristicas, la cual muestran la idoneidad del
trabajador.

Dimensiones
Cumplimiento de normas
Idoneidad demostrada
Trabajo en equipo

Organizacion

2.2.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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2.2.2.1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 1: LIDERAZGO DEL ALCALDE.
Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
1. Awutoritario o dictatorial Toma de Siempre=3
Liderazgo El liderazgo es la capacidad o | Liderazgo de tipo autocratico, este | decisiones ptos.
El liderazgo se define | labilidad que fiene wuna | hace referencia al cumplimiento de la | Direccion
como la influencia, es | persona para influir en el |tarea mas que ala relacion que debe | Motivacion Casi
decir el arte o habilidad | comportamiento o acciones a | haber entre las personas que | negativa siempre= 2
de influir sobre las | favor o en contra de logro de | ejecutan las tareas. Gaete, J. (2008) | control ptos.
personas, para estas se | una meta, por lo que esta
esfuercen o mejoren de | variable se midic a traves de A veces=1
manera voluntaria vy | una encuesta estructura para pto.
entusiasta para alcanzar | conocer el tipo de liderazgo
los objetivos del grupo. | existente en la municipalidad Munca=0
Knootz, Harold y | distrital de Huarocondo pts.
Weinhrich (2007)
French y Bell (1966)

explican que el liderazgo

implica con complejo




conjunto  de procesos
interactivos y
compartidos entre los
miembros 0
componentes de
personas, en el cual se
debe establecer una
direccion,  wvision  y
estrategias para llegar al

objetivo.

2. Democratico
Liderazgo de tipo democratico, esta
referido a la libertad del grupo de
colaboradores para lograr las metas
y objetivos planteados. Gaete, J.
(2008)

Participativo
Autoridad
descentralizada
Motivacion
positiva

Promocion

Siempre=3

ptos.

Casi
siempre= 2

ptos.

A veces=1

pto.

MNunca=0
pis.

42




3. Carismatico
Liderazge carismatico, este tipo de
liderazgo se caracteriza por crear
confianza y fe en el lider para lograr
las metas. Gaete, J. (2008)
igualmente Weber M (1964) define al
liderazgo carismatico como el tipo de
liderazgo que genera confianza vy

empatia en los colaboradores.

Presencia
Meta

sensibilidad

Siempre=3

ptos.

Casi
siempre= 2

ptos.

A veces=1

pto.

Munca= 0
pts.
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4. Transformacional
El liderazgo transformacional, este
tipo de liderazgo busca transformar a
los trabajadores o colaboradores, al
respecto es necesario indicar que
este  liderazgo es demasiado

exigente. Paniagua, L. (2008)

Comunica
expectativas
Vision y mision
Inspiracion
Consideracion

individualiza

Siempre=23

ptos.

Casi
siempre= 2

ptos.

A veces=1

pto.

Munca=10
pts.
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5. Transaccional

El lliderazgo transaccional, para este
tipo de liderazgo se ufiliza técnicas
de motivacion para sus frabajadores
o colaboradores, por lo que se ofrece
recompensas o amenazas de
castigo de no lograr las metas.
Paniagua, L. (2008)

Recompensa
por excepcion
Gerencia por

excepcion

Siempre=3

ptos.

Casi
siempre= 2

ptos.

A veces=1

pto.

Munca= 0
pts.
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2.2.2.2.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Valoracion
Operacional
-Cumple con el horario de Siempre= 3
DESEMPENO LABORAL ) 1. Cumplimiento de normas | trabajo. ptos.
Desempefio laboral B .
o -Desempefia las funciones
J . es el rendimiento o
Sequn Chiavenato (2000) asignadas. Casi siempre= 2

define el desempeirio
laboral como el
comportamiento del
trabajador en la bisqueda
de los objetivos fijados,
este constituye la
estrategia individual para

lograr los objetivos.

laboral y la
actuacion que
manifiesta el
trabajador al
efectuar las
funciones y tareas
principales que
exige su cargo en el

contexto laboral

El termino cumplimiento hace
referencia a la accion y efecto de
lograr realizar o ejecutar una
determina tarea o norma en un

determinado tiempo. (Terry, 1950)

-Demuestra responzabilidad
en su trabajo.

-Respeta las disposiciones
normativas de la institucion.

-Cumple de acuerdo a las

necesidades de la institucion.

ptos.

Aveces= 1 pto.

Nunca=0 ptos.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Valoracion
Operacional
especifico de -Realiza un trabajo de Siempre= 3
actuacion, lo cual 2. ldoneidad demostrada acuerde a la funcién que ptos.

permite demostrar

su idoneidad.

La idoneidad demostrada es el
principio por el que se rige la
administracion para la
determinacion del ingreso de los

frabajadores al empleo, su

permanencia y promocion, asi

COMO SU incorporacion a cursos de
capacitacion y desarrollo. (Terry,
1990).

desempefia.

-Demuestra profesionalismo.

-Actualizacidon permanente.
-Capacitacion permanente
por la institucion.

-Trabajo extra.

Casi siempre= 2

ptos.

A veces= 1 pto.

Munca=0 ptos
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Valoracion
Operacional
-Se integra con facilidad al Siempre= 3
3. Trabajo en equipo grupo de trabajo. ptos.

Se denomina trabajo en equipo a la
mutua colaboracion de personas a
fin de alcanzar la consecucion de un
resultado determinado. Desde esta
perspectiva, el trabajo en eguipo
puede  hacer referencia a
determinados deportes, a la
cooperacion con fines economicos
o sociales, a las iniciativas que se
toman en forma conjunta en el area
de la politica, etc. (Terry, 1990).

-Expone iniciativas al interior
del grupo.

-Se esmera por alcanzar
metas comunes.

-Es asertivo al comunicarse
dentro del equipo de trabajo.
-Coopera con facilidad frente
a los problemas de la

institucian.

Casi siempre= 2

ptos.

A veces= 1 pto.

Munca=0 ptos
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Variable

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Valoracion

4. Organizacion

Es un grupo social formado por
personas, tareas y administracion,
que interactuan en el marco de una
estructura sistematica para cumplir

con sus objetivos.

Una organizacidn sdlo puede existir
cuando hay personas que se
comunican y estan dispuestas a
actuar en forma coordinada para
lograr 5L mision. Las
organizaciones funcionan mediante
normas que han sido establecidas
para el cumplimiento de los

propositos. (Terry, 1990).

-Coopera con las tareas en el
equipo de trabajo.

-Cumple con los objetivos de
la institucion.

-Coordina con sus colegas
para lograr los objetivos de la
institucion.

-Los propositos son logrados
mediante la organizacion en
equipo.

- El equipo de trabajo respeta

las normas de la institucion.

Siempre= 3

ptos.

Casi siempre= 2

ptos.

A veces= 1 pto.

Munca=0 ptos
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2.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

2.3.1. Poblacion.

Para Tamayo y Tamayo (1997) refiere que la poblacion de estudio es la
poblacion o unidad de estudio total al cual se estudiara, donde cada muestra
tiene una caracteristica coman la cual generara resultados de la investigacion
planteada, en conclusién, la poblacion es un conjunto de individuos de la

misma clase, limitada por el estudio.

La poblaciéon de estudio, constituyen todos los trabajadores entre contratados y
permanentes que tengan algun tipo de responsabilidad en la municipalidad
distrital de Huarocondo: gerentes, su gerente, residentes de obra, supervisores,
responsables de direccidén (planificacion y presupuesto, tesoreria, contabilidad,
logistica, asesoria legal) y areas (OMSABA, limpieza publica, registro civil, u
otros) de la municipalidad distrital de Huarocondo, siendo un total de 42

trabajadores.

2.3.2. Muestra.

Segun Carrasco (2005) refiere que, si la poblacién es menor a 50 sujetos, se
elige a todos, porque la poblacién es pequefa la muestra es igual a la
poblacion.

Al respecto de la muestra de estudio, es necesario indicar que cuando el
investigador pretende tomar a toda la poblacion de estudio como muestra de
estudio se considera como poblacién muestral, para el presente estudio se tuvo
como muestra de estudio al total de trabajadores administrativos o con
funciones asignadas, siendo un total de 42 trabajadores de la municipalidad

distrital de Huarocondo.

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS,
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD.



2.4.1. TECNICAS E INSTRUMENTO:

Variable de estudio 1: Liderazgo del alcalde.

La variable Liderazgo del alcalde utilizo la siguiente técnica e instrumento de

recolecciéon de datos.

TECNICA INSTRUMENTO

Entrevista Cuestionario

El estudio utilizo como Técnica la entrevista e instrumento el cuestionario, en

cual se aplico a los 42 trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo.

La encuesta consiste en un listado de preguntas con el fin de obtener

informacion y determinar el nivel de liderazgo que desarrolla el alcalde.

Variable de estudio 2: Desempefio laboral

Para la variable desempefio laboral la investigacién utilizo la siguiente técnica e

instrumento de recoleccion de datos.

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

En este estudio se utilizo como Técnica la entrevista y su instrumento fue el
cuestionario, en cual se aplicé a los 42 trabajadores de la municipalidad distrital
de Huarocondo.

La encuesta consiste en un listado de preguntas con el fin de obtener

informacion y determinar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores.

Para la valoracion de las variables se tiene:
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CUADRO N°01

ESCALA DE MEDICION DE LAS VARIABLES

VARIABLE Liderazgo del alcalde Desempefio laboral
TIPO Cualitativa Ordinal Cualitativa Ordinal
Ordinal: Posee categorias | Ordinal: Posee categorias
ESCALA DE ordenadas, pero no permite | ordenadas, pero no permite
MEDICION cuantificar la distancia entre | cuantificar la distancia entre
una categoria y otra. una categoria y otra.
. _ Adecuado, poco adecuado e
CATEGORIAS Alto, medio y bajo .
inadecuado

2.4.2. VALIDEZ:

El instrumento fue validado a través del juicio de 03 expertos conocedores del

tema como minimo, presentado a través de la tabla de tabulacién de expertos

el cual se muestra a continuacion:

Nombre y apellido Promedio de valoracion
Dr. Edgar Enriquez 80%
Dr. Edwards Aguirre E. 80%
Dr. Flavio R. Sanchez O. 80%
Total 80%

2.4.4. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

La confiabilidad del instrumento se refiere a la capacidad del instrumento para

recolectar la informacién o datos de forma precisa y adecuada, evitando sesgo

de datos, los cuales deben cumplir con tener consistencia interna y estabilidad
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temporal. La consistencia interna hace referencia al grado de coincidencia o
parecido que existe entre los items que tiene el instrumento de estudio, en
cambio la estabilidad en el tiempo del instrumento hace referencia a la
capacidad de tener resultados similares durante la aplicacion del instrumento a

diferentes poblacién o muestras de estudio.

En el presente estudio para conocer la confiabilidad del instrumento se
aplicara la prueba de Crombach como indicador principal para determinar la

consistencia y estabilidad del instrumento de estudio.

Es relevante mencionar que el coeficiente de o de Crombach fue propuesto
desde 1951, prueba estadistica disefiada para estimar la confiabilidad de una
prueba, o de cualquier compuesto obtenido a partir de la suma de varias
mediciones. El coeficiente a depende del numero de elementos k de la escala,

de la varianza de cada item del instrumento sj2 , 'y de la varianza total s2 ,

k ZijZ
a_k—1<1_ s2

Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos el siguiente

siendo su férmula:

cuadro.

CUADRO N°02
RANGOS PARA INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
ALPHA DE CRONBACH

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61 a 0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta
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Para realizar el andlisis de confiabilidad se usé el software estadistico
IBM SPSS STATISTIC version 21, los resultados obtenidos son los

siguientes:

CUADRO N°3
ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
LIDERAZGO DEL ALCALDE

Dimensiones Alfa de
Cronbach
e Autoritario o dictatorial 0,795
e Democratico 0,768
e Carismatico 0,803
¢ Transformacional 0,816
e Transaccional 0,803
Liderazgo del alcalde 0,798

FUENTE: Elaboracion propia

En el cuadro se puede apreciar que los valores obtenidos para el coeficiente
Alfa de Crombach para la variable liderazgo del alcalde y sus dimensiones se
ubica por encima de 0,7 lo cual indica que la confiabilidad es alta para esta
variable y sus dimensiones, por lo tanto, se concluye que el instrumento para

medir esta variable es confiable
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CUADRO N°4
ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach | N de elementos
D1: Cumplimiento de normas 0,845 05
D2: Idoneidad demostrada 0,863 05
D3: Trabajo en equipo 0,879 05
D4: Organizacion 0,899 05
DESEMPENO LABORAL 0,855 20

FUENTE: Elaboracion propia

En el cuadro se puede apreciar los valores obtenidos para el coeficiente Alfa de
Crombach para la variable desempefio laboral, asi como para sus dimensiones
se ubica por encima de 0,7 lo indica que la confiabilidad es muy alta para esta
variable y sus dimensiones, por lo tanto, se concluye que el instrumento para

medir esta variable es confiable.

2.5. METODO DE ANALISIS DE DATOS.

Los datos obtenidos tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion
fueron organizados, resumidos y presentados haciendo uso de tablas y gréaficos
estadisticos con ayuda del software IBM SPSS STATISTIC version 21 y Excel.

Dada la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo ordinal, se
usé la prueba estadistica de T de Kendall, que nos indicd si estas variables
estan asociadas y en qué medida, para ello usaremos los dos tipos de pruebas

gue existen para la T de Kendall:

El Tau-b de Kendall es la medida no paramétrica de la correlacion para
variables ordinales o de rangos que tiene en consideracion los empates. El
signo del coeficiente indica la direccion de la relacion y su valor absoluto indica

la fuerza de la relacién. Los valores mayores indican que la relacion es mas
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estrecha. Los valores posibles van de -1 a 1, pero un valor de -1 o +1 sélo se
puede obtener a partir de tablas cuadradas.

La formula usada para el calculo de esta medida esta dada por:

7, = (np — "q)/\/(np +ng + 1)) (n +1g + ngr)

Donde:

n, indica el nimero de no inversiones,
n, €l nimero de  inversiones y

ng(x), NEy) INdican el nimero de empates.

CUADRO N°5
RANGO PARA INTERPRETACION
DEL VALOR DE “TAU-B

RANGO MAGNITUD
De 0.00 a0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada Correlacion
De 0.60 a 0.89 Alta correlacion
De 0.90a 1.00 Muy alta correlacion

2.6. ASPECTOS ETICOS

El estudio se realiz6 de manera confidencial con rigor cientifico y cuyos
registros se utilizaron de manera adecuada para la presente investigacion,
asimismo cada participante en el estudio sera informé de forma adecuada y
clara de los procedimientos a realizarse de modo que se realizé respetando

las normas éticas previa autorizacion del participante
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[ll. RESULTADOS

3.1. DESCRIPCION.

Se sabe que por naturaleza los lideres no nacen sino se hacen o se forman,
puesto que este don actitudinal en las personas conlleva a que sean sujetos
emprendedores dentro de su organizacion el cual va acompafado por su
creatividad frente a la solucién de problemas que pueda confrontar en su
empresa o entidad, del cual de llevarlo bien encaminara al progreso toda la
organizacion es asi que dentro de la respectiva indagacién se propende a ver
como el liderazgo del alcalde se relaciona con el desempefio laboral del
personal de la municipalidad distrital de Huarocondo, Anta, Cusco; por tal
motivo para encontrar mejores indicios verificables en este proceso se elaboré
dos instrumentos al que le denominamos cuestionarios, para cada una de las
variables de estudio, es asi que para la primera en lo que se refiere a la
dimensién liderazgo autoritario se elaboré nueve items, en lo que respecta al
democratico se elaboré veinte preguntas, como también para la
transformacional nueve items, y en lo que es el liderazgo transaccional dos
preguntas, a esto se suma lo planteado para la segunda variable, en donde
para la lo que es cumplimiento de normas se elaboré cinco preguntas de igual
manera, para lo que es los aspectos de idoneidad demostrada, trabajo en
equipo y organizacion, se disefié a cinco items respectivamente, para un mejor
maneto interpretativo y analitico se elabord, intervalos con rangos equitativos
donde fueron divididos de acuerdo al puntaje total de cada dimension, para
cada una de las posibles respuestas que tiene cada item, estos se pueden

apreciar en los cuadros siguientes.
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Tabla 01.- Variable Liderazgo del alcalde.

CATEGORIAS DIMENSIONES
Autoritario Democratico  Transformacional ~ Transaccional
Nunca (0-7) (0-15) (0-7) (0-1)
A veces (8—14) (16 - 30) (8—14) (2-3)
Casi siempre (15-21) (31-45) (15-21) (4-5)
Siempre (22 -29) (46 - 60) (22 -29) (5-6)

Nota: Elaboracion propia

En lo que se refiere a la segunda variable de estudio los rangos elaborados

para el analisis descriptivo se muestran en el cuadro siguiente:

Tabla 02.- Variable Desempefio laboral.

CATEGORIAS DIMENSIONES
Cumplimiento Idoneidad trabajo en
de normas demostrada equipo organizacién
Nunca (0-4) (0-4) (0-4) (0-4)
A veces (5-8) (5-8) (5-8) (5-8)
Casi siempre (9-12) (9-12) (9-12) (9-12)
Siempre (13-15) (13 -15) (13-15) (13-15)

Nota: Elaboracion propia
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3.2.- RESULTADOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO DEL ALCALDE.

TABLA 03. Autoritario.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 19,0 19,0
A veces 24 57,1 76,2
Casi siempre 8 19,0 95,2
Siempre 2 4,8 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracién propia.

Interpretacion:

En la presente tabla se aprecia, en lo que se refiere al liderazgo autoritario el
57,1% de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo
respondié que el alcalde a veces se muestra autoritario, mientras que solo el
4,8% de los entrevistados respondieron que siempre el alcalde se muestra de

forma autoritaria.

GRAFICO N°1
AUTORITARIO

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

FUENTE: Elaboracién propia.
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Anédlisis. -

Se aprecia de los resultados hallados que un porcentaje apreciativo de los
trabajadores brindo una respuesta de que a veces, solo el alcalde toma las
decisiones en el municipio, ya que en ocasiones este se atribuye todos los
derechos para tomar sus decisiones, en este mismo grupo se hallé que la
autoridad edil algunas veces dirige las indicaciones desde su despacho, ya que
este brinda indicaciones para la realizacion de alguna tarea o actividad, por otro
lado se percibe que en dicha entidad edil el alcalde es mas administrador que
lider, a esto se suma que en ocasiones la autoridad trata de bajar la moral a los
qgue se le enfrentan, llegando a utilizar como castigo la motivacion y presion a
los trabajadores, este grupo aduce que la autoridad edil amonesta fuertemente
a quienes no cumplen con las normas, el cual muy poco realiza acciones
correctivas cuando observa incumplimiento de las normas correctivas a dichos

trabajadores.

TABLA 04. Democrético.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 13 31,0 31,0
A veces 23 54,8 85,7
Casi siempre 6 14,3 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracidn propia.

Interpretacion:

En lo referente a lo democratico se observa que el 54,8% de los encuestados
optaron por responder a veces, otro 31,0% adujo nunca, y el 14,3% de los

mismos respondid casi siempre.
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GRAFICO N°2
DEMOCRATICO

Porcentaje

MNunca A veces Casi siempre

FUENTE: Elaboracién propia.

Andlisis. -

Se aprecia en el grafico anterior que un mayor nimero de los trabajadores
ediles aduce que a veces el alcalde fomenta el aprendizaje de sus
trabajadores, llegando en ocasiones a participar directamente en el cambio
institucional, demostrando dinamicidad en su labor, de este grupo también se
observa que dicha autoridad edil en poco estimula a los trabajadores a
expresar sus puntos de vista, el cual influye en la participacion de los
trabajadores en la solucion de problemas, ya que en ocasiones toma en cuenta
la opinidn del resto, este mismo grupo de encuestados aduce que el alcalde
algunas veces mantiene una comunicacion afectuosa y agradable, ya que la
consulta que les realiza es esporadica, a esto se suma que es minimo la
formacion de equipos y comisiones de trabajo, lo que ocasione que algunas
veces se comparte actividades y decisiones con los trabajadores, por otro lado
este grupo de encuestados manifiesta que el alcalde de manera no continua
promueve el espiritu de superacion de los trabajadores para el mejoramiento
en la institucion edil, a esto se suma el poco reconocimiento publico a los

logros que realizan dichos servidores, ademas se percibe que dentro de esta
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entidad edil la autoridad a veces utiliza lemas, frases u otros para hacer
reflexionar a los trabajadores y con ello poder esforzarse mas, estos
trabajadores indican que la autoridad edil en ocasiones se muestra muy seguro
de sus actos, lo cual inspira poca confianza, llegando a proyectar poca
presencia poderosa, a esto se suma que el alcalde muy poco se expresa con
confianza para el logro de las metas propuestas, donde se muestra poco

sensible a la necesidad de su seguidores.

TABLA 5. Transformacional.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 8 19,0 19,0
A veces 27 64,3 83,3
Casi siempre 7 16,7 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracién propia.

Interpretacion:

Se aprecia en el cuadro anterior que en lo que es lo transformacional, el 64,3%
de los trabajadores respondié a veces, otro 19,0% de los mismos adujo nunca,

el 16,7% de los mismos opto por la respuesta casi siempre.
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GRAFICO N°3
TRANSFORMACIONAL

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre

FUENTE: Elaboracién propia.

Analisis. -

Se aprecia en el grafico anterior que un porcentaje muy relevante de los
trabajadores respondié que a veces el alcalde comunica las expectativas que
tiene sobre el desempefio de cada miembro de la instituciébn, ya que
ocasionalmente se preocupa por que estos ediles encuentren explicaciones
l6gicas y racionales a hechos sociales a través del analisis de casos u otras
actividades, este mismo grupo de encuestados manifiestan que algunas veces
la autoridad fomenta una vision para transformar el municipio, esto tomando en
cuenta el sentido de la mision de la gestién, a esto se suma que a veces el
alcalde proporciona a los trabajadores una moral alta, llegando en ocasiones a
ser accesible a los pedidos de los trabajadores de esta entidad, los
encuestados también aducen que dicha autoridad muy poco les dedica para
atender personalmente a los servidores publicos de esta entidad , teniendo en
cuenta sus caracteristicas peculiares u otros, lo que genera una orientaciéon

poco acertada a estos en sus inquietudes o problemas.
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TABLA 6. Transaccional.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 12 28,6 28,6
A veces 30 71,4 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracién propia.

Interpretacion:

Los valores hallados en este cuadro muestran que en lo referente a lo
transaccional el 71,4% de los trabajadores respondié a veces, mientras que el

28,6% de los mismos opto por la alternativa de nunca.

GRAFICO N°4
TRANSACCIONAL

Porcentaje

Munca A veces

FUENTE: Elaboracion propia.
Analisis. -

En base a la grafica anterior se observa que un buen numero de los
trabajadores encuestados opto por responder que a veces el alcalde siempre
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otorga alguna forma de recompensa por el esfuerzo y la tarea cumplida por
dichos ediles, ya que ocasionalmente les trasmite a sus subordinados lo que
conviene hacer en esta entidad edil, dichos trabajadores mencionan que la
autoridad es poco gestor en base a los problemas que se suscitan dentro de la
institucién en donde algunas veces tiende a echar toda la responsabilidad a los
propios trabajadores de una obra mal elaborada.

3.3.- RESUMEN DE LA VARIABLE: LIDERAZGO DEL ALCALDE.

TABLA 07. Liderazgo del alcalde.

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje acumulado
Bajo 9 21,4 21,4
Medio 26 61,9 83,3
Alto 7 16,7 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En referencia al cuadro anterior se observa en resumen los resultados de la
primera variable donde el 61,9% menciona que este es de nivel medio, otro
21,4% de los mismos aduce que es bajo y solo el 16,7% de los encuestados

manifiesta que es alto.
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GRAFICO N°5
LIDERAZGO DEL ALCALDE

Porcentaje

FUENTE: Elaboracién propia

Anélisis. -

Se puede observar en el grafico anterior los resultados en resumen de la
variable independiente en el que un buen porcentaje de los trabajadores ediles
opto por mencionar que este es de nivel medio, es decir que el alcalde de la
municipalidad distrital de Huarocondo tiene un nivel medio de liderazgo, esto
debido a que en la toma de dediciones no hace participar al personal que
labora junto a él, llegando en ocasiones a perder la direccibn de una
determinada reunion como lider, los mismos trabajadores aducen que la
autoridad emite una motivacién negativa con ellos, ya que el control lo designa
a los jefes de area o gerentes, los encuestados manifiestan que la participacion
del alcalde en los diferentes eventos sociales, culturales entre otros es de
manera esporadica, generando muy poco una motivacion positiva entre
compafieros de trabajo, por otro lado los ediles mencionan que para el logro de
las metas trazadas, el alcalde lo realiza solo, dentro de este proceso de
indagacion se observa también que la autoridad competente a veces comunica
las expectativas que tiene sobre la misién y visién de la institucion edil, cuya
inspiracion laboral es limitada por engrandecer la municipalidad, los mismos

trabajadores mencionan que el alcalde ofrece poca recompensa
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excepcionalmente a los trabajadores para que puedan desenvolverse

eficazmente en su area de trabajo

3.4. - RESULTADOS DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL.

TABLA 08. Cumplimiento de normas.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces 26 61,9 61,9
Casi siempre 8 19,0 81,0
Siempre 8 19,0 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion:

Sobre los datos encontrados en el cuadro anterior del cumplimiento de normas
se aprecia que el 61,9% de los encuestados opto por responder a veces, otro
19,0% de dichos ediles eligido las respuestas de siempre y casi siempre
respectivamente.

GRAFICO N° 6
CUMPLIMIENTO DE NORMAS

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

FUENTE: Elaboracion propia.
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Anédlisis. -

Se observa en el grafico anterior que un buen numero de los trabajadores
menciono que a veces cumple con la jornada de su horario de trabajo, y que
cuando el jefe ordena ocasionalmente desempefia las funciones asignadas,
este mismo grupo manifiesta que algunas veces en la institucion demuestra
responsabilidad frente a su trabajo, los mismos ediles manifiestan que frente a
sus obligaciones respeta las normativas de la institucion edil, y que ademas

ocasionalmente cumple, con las necesidades que la municipalidad exige.

TABLA 09. Variables idoneidad demostrada.

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje acumulado

Nunca 3 71 71
A veces 30 71,4 78,6
Casi siempre 9 21,4 100,0
Total 42 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En cuanto a la idoneidad demostrada se aprecia en el cuadro anterior que el
71,4% de los ediles encuestados optaron por la alternativa de a veces, otro
21,45 de ellos respondié casi siempre y solo el 7,1% de los mismos adujo

nunca.
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GRAFICO N°7
IDONIEDAD DEMOSTRADA

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre

FUENTE: Elaboracién propia.

Analisis. -

Los resultados hallados en el grafico anterior muestran que una mayoria de los
encuestados indica que a veces realiza su trabajo de acuerdo a las funciones
que desempefia y que de acuerdo a su labor demuestra algo de
profesionalismo en la institucién, dichos trabajadores indican que regularmente
frente a su situacion laboral se actualiza permanentemente, esto porque
algunas veces recibe capacitacion frecuente por parte de la entidad edil donde
labora, lo que trae consigo que dichos servidores municipales realicen

minimamente trabajos extras en beneficio de esta institucion edil.

TABLA 10. Trabajo en equipo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces 28 66,7 66,7
Casi siempre 8 19,0 85,7
Siempre 6 14,3 100,0

Total 42 100,0
FUENTE: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Se observa en el cuadro anterior que en lo que es el trabajo en equipo el 66,7%
de los encuestados respondié a veces, otro 19,0% de los mismos opto por

responder casi siempre y el 14,3% marco la alternativa de siempre.

GRAFICO N°8
TRABAJO EN EQUIPQ

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

FUENTE: Elaboracion propia.
Anélisis. -

Se aprecia en el cuadro anterior los resultados que un considerable numero de
los ediles encuestados adujo que a veces en sus actividades laborales se
integra facilmente al grupo de trabajo, demostrando en ocasiones iniciativa de
laboriosidad al interior de la organizacion, estos mismos trabajadores afirma
gue en ocasiones se esmeran por lograr alcanzar las metas comunes que se
proponen, y que algunas veces es asertivo al comunicarse con el equipo de
trabajo dentro de la institucion edil donde labora, lo cual genera una
cooperacion regular frente a los problemas que se presentan en esta
municipalidad.
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TABLA 11. Organizacion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces 27 64,3 64,3
Casi siempre 9 21,4 85,7
Siempre 6 14,3 100,0
Total 42 100,0

Interpretacion:

FUENTE: Elaboracién propia.

El cuadro anterior muestra los resultados de la organizacion, donde el 64,3%

de los trabajadores marco la respuesta de a veces, otro 21,4% de los mismos

opto por responder casi siempre, solo el 14,3% opto por la alternativa de

siempre.

GRAFICO N°9
ORGANIZACION

Porcentaje

A veces

Casi siempre

Siempre

FUENTE: Elaboracién propia.

Analisis. -
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El grafico anterior muestra los resultados de la dimensién organizacion, donde
un porcentaje muy considerable de los trabajadores encuestados aduce que a
veces con frecuencia coopera con las tareas que realiza en equipos de trabajo,
ya que esto le induce a cumplir con los objetivos propuestos por la institucion
donde labora, este grupo manifiesta que algunas veces cumple con los
objetivos propuestos por la entidad municipal donde labora, esto porque
ocasionalmente coordina con sus colegas para el cumplimiento de lo
planificado, este por que la organizacion propende a que laboren en equipos de
trabajo, teniendo en cuenta las normas institucionales del area donde labora en

dicha municipalidad.

3.5.- RESUMEN DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

TABLA 12. Desempefio laboral.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Poco adecuado 29 69,0 69,0
Adecuado 9 21,4 90,5
Muy adecuado 4 95 100,0

Total 42 100,0

FUENTE: Elaboracién propia.
Interpretacion:
Se aprecia en el cuadro anterior los datos hallados en resumen de la primera
variable, donde el 69,0% de los trabajadores respondieron que es poco

adecuado, otro 21,4% manifesté que es adecuado, solo el 9,5% de los mismos

respondié que es muy adecuado.
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GRAFICO No 10
DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Poco adecuado Adecuadeo Muy adecuado

FUENTE: Elaboracién propia.
Analisis. -

En base a los resultados en resumen de la variable independiente en el que se
aprecia el grafico anterior donde se encontr6 que una mayoria de los
trabajadores respondio que este es poco adecuado del cual se determiné que
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo es poco adecuado, esto debido a que dichos trabajadores a veces
cumple con el horario de trabajo, lo que limita que realice su trabajo con la
responsabilidad adecuada, generando que los trabajadores algunas veces
respete con la normatividad de la municipalidad, por otro lado este grupo
menciona que en ocasiones demuestra profesionalismo en su desempefio
laboral, esto porque la institucibn muy poco les capacita en el area donde
labora, lo que trae que muy poco realicen trabajos extras, dichos encuestados
aducen gue para integrarse al grupo de trabajo se le hace dificultoso, lo que
trae que se esmere limitadamente al momento de alcanzar la metas comunes
del equipo de trabajo, asi mismo dichos servidores ediles manifiestan que a
veces coopera de manera sinérgica en la solucion de los problemas de la

municipalidad, llegando a una organizacion débil en especial en el cumplimento
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de los objetivos de la entidad edil, cuyos propésitos so logrados de forma

mediana cuando laboran en equipos de trabajo.
3.6.- PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

En toda organizacion, el lider es uno de los puntos clave para que surja una
labor organizada y con perspectivas de engrandecer, ya que de la actitud que
tome este contagiara una labor sinérgica sobre todos los miembros de la
organizacion para lograr los objetivos planificados, es asi que en esta parte de
la indagacién se procede a efectuar como el liderazgo del alcalde repercute en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo, para este proceso se recurrié al estadistico Tau b de Kendall, en
donde las matrices de contingencia muestran los valores de correlacion y
significatividad, de este estudio el cual ayuda a demostrar nuestros supuestos

hipotéticos.

TABLA 13.

Correlacién Liderazgo del alcalde y Desempefio laboral.

LIDERAZGO DESEMPENO
DEL ALCALDE LABORAL
Tau b  LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 8327
de DEL ALCALDE  sjg. (bilateral) . ,000
Kendall N 42 42
DESEMPERNO Coeficiente de correlacién 832" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

Interpretacion y analisis:

Ho: El liderazgo del alcalde y el desempefio laboral no se

relacionan significativamente.
Hipodtesis estadisticas

Ha: El liderazgo del alcalde y el desempefio laboral se
relacionan significativamente.

Nivel de significacion a = 0,05

Coeficiente de 0,832 = Alta correlacion
correlacion
Valor p calculado p = 0,000
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Conclusion Como p < 0,05, Existe relacién Alta y significativa

GRAFICO N° 11

Regresion para DESEMP ENO LABORAL vs. LIDERAZGO DEL ALCALDE
¥: DESEMPERIO LABORAL Informe de resumen
X: IDERAZGO DEL ALCALDE

Grafica de linea ajustada para modelo lineal

¢Existe una relacién entre Y y X? ¥ = 2218 + 04441 X
0 005 0a > 0.5 60
-
si - No 2
P < 0.001 g 50
La relacion entre DESEMPENO LABORAL y LIDERAZGO DEL a'
ALCALDE es estadisticamente significativa (p < 0.05). iz
& 40
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% de variacion explicado por el modelo
0% 100% 0 20 40 60 80

LIDERAZGO DEL ALCALDE

Bajo I I Alto

R-cuad. = 94.74% Comentarios

El modelo de regresion puede explicar 94.74% de la variacion en . " "
DESEMPENO LABORAL. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y =2218 + 04441 X
Siel modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir DESEMPENO LABORAL

Correlacion entre Y y X para un valor de LIDERAZGO DEL ALCALDE, o hallar la
a 0 1 configuracion de LIDERAZGO DEL ALCALDE gue corresponda a
Negativo perfecto Sin correlacién Positivo perfecto un valor o rango de valores deseados para DESEM PENO
I LABORAL.
LI [
0.57 Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se

La correlacion positiva (r = 0.97) indica que cuando LIDERAZGO DEL la causa de Y.
ALCAL DE aumenta, DESEMPENO LABORAL también tiende a
aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion.- Del cuadro anterior se aprecia el coeficiente de correlacién
hallado mediante el estadistico Tau b de Kendall, es alto del cual se concluye
qgue el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo, esto
respaldado mediante la linea de regresion donde se deduce que si el liderazgo
del alcalde es de nivel medio entonces este repercutird en que el desempefio

laboral también ser& poco adecuado.

PRUEBA DE SUB HIPOTESIS

Al igual que la anterior, para la correlacion de los supuestos hipotéticos se
utilizé el mismo estadistico de relacién, cuyas matrices de contingencia se

aprecian mas adelante.
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1.- Correlacion entre Liderazgo del alcalde y cumplimiento de normas.

TABLA N°14.

LIDERAZGO CUMPLIMIENTO
DEL ALCALDE DE NORMAS

Tau_b LIDERAZGO DEL Coeficiente de correlacion 1,000 765"
de ALCALDE
Kendall Sig. (bilateral) . 000
N 42 42
CUMPLIMIENTO Coeficiente de correlacién ,765** 1,000
DE NORMAS
Sig. (bilateral) 000
N 42 42

Interpretacidn y analisis:

Ho: El liderazgo del alcalde y el cumplimiento de normas no
se relacionan significativamente.
Hipotesis estadisticas

Ha: El liderazgo del alcalde y el cumplimiento de normas se
relacionan significativamente.

a=0,05
Nivel de significacion

. L, 0,765 = Alta correlacion.
Coeficiente de correlacion

p = 0,000
Valor p calculado

Como p < 0,05, Existe relacién Alta y significativa.

Conclusion
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GRAFICO N° 12

Regresion para CUMPLIMIENTO DE NORMAS vs. LIDERAZGO DEL ALCALDE

Y: CUMPLIMIENTO DE NORMAS Informe de resumen
X: LIDERAZGO DEL ALCALDE

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal

;Existe una relacién entre Y y X? Y =7.252 +0.1109 X

0 005 01 > 05 18

Si - No

P < 0.001

La reladon entre CUMPLIMIENTO DE NORMAS y LIDERAZGO DEL
ALCALDE es estadisticamente significativa (p < 0.05).

CUMPLIMIENTC DE NORMAS

% de variacién explicado por el modelo
0% 100%

LIDERAZGO DEL ALCALDE

Bajo [ . Alto

R-cuad. = 71.42%]

Comentarios

El modelo de regresién puede explicar 71.42% de la variadon en . " ;
CUMPLIMIENTO DE NORMAS. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y =7.252 + 0.1109 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacién se puede utilizar para predecir CUMPLIMIENTO DE

Correlacién entre Y y X NORMAS para un valor de LIDERAZGO DEL ALCALDE, o hallar
3 0 1 la configuracion de LIDERAZGO DEL ALCALDE que
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto corresponda a un valor o rango cle valores deseados para
CUMPLIMIENTO DE NORMAS.
— -
Lok Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se
La correlacién positiva (r = 0.85) indica que cuando LIDERAZGO DEL la causa de Y.
ALCALDE aumenta, CUMPLIMIENTO DE NORMAS también tiende a

aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. -

De la tabla de contingencia anterior se aprecia que el coeficiente de correlacion
hallado mediante el estadistico Tau b de Kendall, es alto del cual se concluye
que el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con el cumplimiento
de normas de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo, esto
respaldado mediante la recta de regresion donde se deduce que si el liderazgo
del alcalde es de nivel medio entonces este repercutird en que el cumplimiento

de normas también seréa poco adecuado.
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2.- Correlacion entre Liderazgo del alcalde e idoneidad demostrada.

TABLA N°15.
LIDERAZGO IDONIEDAD
DEL ALCALDE DEMOSTRADA
Tau_b LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 746"
de DEL ALCALDE
Kendall Sig. (bilateral)
,000
N
42 42
IDONIEDAD Coeficiente de correlacién "
, 746 1,000
DEMOSTRADA
Sig. (bilateral)
,000
N
42 42

Interpretacion y analisis:

Ho: El liderazgo del alcalde y la idoneidad demostrada no se

relacionan significativamente.
Hipodtesis estadisticas

Ha: El liderazgo del alcalde y la idoneidad demostrada se
relacionan significativamente.

a = 0,05
Nivel de significacion
Coeficiente de 0,746 = Alta correlacion.
correlacion

p = 0,000

Valor p calculado

Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
Conclusion
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GRAFICO N° 13

Regresion para IDONIEDAD DEMOSTRADA vs. LIDERAZGO DEL ALCALDE

Y: IDONIEDAD DEMOSTRADA Informe de resumen
X: LIDERAZGO DEL ALCALDE

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal

;Existe una relacion entre Y y X? ¥ =2013 +0.1314X

0 005 0.1 > 0.5 15
3
si No g
P < 0.007 =

La relacién entre IDONIEDAD DEMOSTRADA y LIDERAZGO DEL =
ALCALDE es estadisticamente significativa (p < 0.05). g
a
=

Z 3
% de variacién explicado por el modelo =

0% 100%
0 20 40 60 80
LIDERAZGO DEL ALCALDE
Bajo I N Alto

R-cuad. = 90.42%) Comentarios

El modelo de regresién puede explicar 90.42% de la variacién en . " .
IDONIEDAD DEMOSTRADA. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacién entre Y y X es:

Y =2013 +0.1314 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuadén se puede utilizar para predecir IDONIEDAD

Correlacidn entre Y y X DEMOSTRADA para un valor cle LIDERAZGO DEL ALCALDE, o
3 0 1 hallar la configuracién de LIDERAZGO DEL ALCALDE que
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto corresponda a un valor o rango de valores deseados para
[r— o) IDONIEDAD DEMOSTRADA.
0.95 Una reladén estadisticamente significativa no implica que X se
La correladdn positiva (r = 0.95) indica que cuando LIDERAZGO DEL lacausade Y.
ALCALDE aumenta, IDONIEDAD DEMOSTRADA también tiendle a
aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. -

De la tabla de contingencia anterior se aprecia que el coeficiente de correlacion
hallado mediante el estadistico Tau b de Kendall, es alto del cual se concluye
que el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con la idoneidad
demostrada de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo,
esto respaldado mediante la recta de regresion donde se deduce que si el
liderazgo del alcalde es de nivel medio entonces este repercutird en que la

idoneidad demostrada también serd poco adecuada.
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3.- Correlacion entre Liderazgo del alcalde y trabajo en equipo.

TABLA N°16.
LIDERAZGO DEL TRABAJO EN
ALCALDE EQUIPO
Tau_b LIDERAZGO DEL Coeficiente de "
1,000 ,856
de ALCALDE correlacion
Kendall Sig. (bilateral)
,000
N
42 42
TRABAJO EN Coeficiente de
EQUIPO correlacion 856 1,000
Sig. (bilateral)
,000
N
42 42

Interpretacion y analisis:

Ho: El liderazgo del alcalde y el trabajo en equipo no se

relacionan significativamente.
Hipodtesis estadisticas

Ha: El liderazgo del alcalde y el trabajo en equipo se relacionan
significativamente.

. T a = 0,05
Nivel de significacién
Coeficiente de 0,856 = Alta correlacion.
correlacion
p = 0,000

Valor p calculado

] Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
Conclusion
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GRAFICO N° 14

Regresion para TRABAJO EN EQUIPO vs. LIDERAZGO DEL ALCALDE
Y: TRABAJO EN EQUIPO Informe de resumen
X: LIDERAZGO DEL ALCALDE

Gréfica de linea ajustacda para modelo lineal

iExiste una relacién entre Y y X? Y =5370 + 0.1268 X
0 005 01 > 05
o 15
si No| g
=)
P < 0.001 g
La relacion entre TRABAJO EN EQUIPO y LIDERAZGO DEL ALCALDE z
es estadisticamente significativa (p < 0.05). g %
3
<
P
=
% de variacién explicado por el modelo
5
9 o
0% LulEs 0 20 40 60 80
LIDERAZGO DEL ALCALDE
Bajo I N Alto

= = 5
R-cuad. = 91.09% Gt

El modelo de regresion puede explicar 91.09% de la variacion en . " ;
TRABAJO EN EQUIPO. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que desaibe la

relacion entre Y y X es:

Y =5370+ 01268 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacién se puede utilizar para predecir TRABAIO EN EQUIPO

Correlacién entre Yy X para un valor de LIDERAZGO DEL ALCALDE, o hallar la
3 0 1 configuradén de LIDERAZGO DEL ALCALDE que corresponda a
Negativo perfecto Sin correlacién Positivo perfecto un valor o rango de valores deseados para TRABAJO EN
EQUIPO.
I ]
0.95 Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se

La correlacién positiva (r = 0.95) indica que cuando LIDERAZGO DEL la causa de Y.
ALCALDE aumenta, TRABAJO EN EQUIPO también tiende a
aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. -

De la tabla de contingencia anterior se aprecia que el coeficiente de correlacion
hallado mediante el estadistico Tau b de Kendall, es alto del cual se concluye
que el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo, esto
respaldado mediante la recta de regresién donde se deduce que si el liderazgo
del alcalde es de nivel medio entonces este repercutira en el trabajo en equipo

que también sera poco adecuado.
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4.- Correlacion entre Liderazgo del alcalde y la organizacién.

TABLA N°17.

LIDERAZGO DEL

ALCALDE ORGANIZACION
Tau_b  LIDERAZGO DEL Coeficiente de correlacion 1,000 859"
de ALCALDE
Kendall Sig. (bilateral)
,000
N
42 42
ORGANIZACION  Coeficiente de correlacion "
,859 1,000
Sig. (bilateral)
,000
N
42 42

Interpretacion y analisis:

Ho: El liderazgo del alcalde y la organizacién no se relacionan

significativamente.
Hipodtesis estadisticas

Ha: El liderazgo del alcalde y la organizacién se relacionan
significativamente.

a = 0,05
Nivel de significacién
Coeficiente de 0,859 = Alta correlacion.
correlacion

p = 0,000

Valor p calculado

Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
Conclusion
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GRAFICO N° 15

Regresion para ORGANIZACION vs. LIDERAZGO DEL ALCALDE
Y: ORGANIZACION Informe de resumen
X: LIDERAZGO DEL ALCALDE

Grafica de linea ajustada para modelo lineal

¢Existe una relacion entre Y y X? Y = 7.541 + 007506 X

0 005 o1 > 08 ve
y 14

si No
P < 0.007

La relacion entre ORGANIZACION y LIDERAZGO DEL ALCALDE es
estadisticamente significativa (p < 0.05).

ORGANIZACION

% de variacion explicado por el modelo

0% 100%
2 2 0 20 40 60 80

LIDERAZGO DEL ALCALDE

Bajo [ e Alto

R-cuad. = 71.40%

Comentarios

El modelo de regresién puede explicar 71.40% de la variacion en L . .
ORGANIZACION. La ecuacién ajustada para el maodelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y = 7541 + 007506 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuadon se puede utilizar para predecir ORGANIZACION para

Correlacion entre Y y X un valor de LIDERAZGO DEL ALCALDE, o hallar la configuracion
K 0 1 de LIDERAZGO DEL ALCALDE que corresponda a un valor o
Negativo perfecto Sin correlacién Positivo perfecto rango de valores deseados para ORGANIZACION.
I -

Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se

T la causa de Y.

La correladién positiva (r = 0.84) indica que cuando LIDERAZGO DEL
ALCALDE aumenta, ORGANIZACION también tiende a aumentar.

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. -

De la tabla de contingencia anterior se aprecia que el coeficiente de correlacion
hallado mediante el estadistico Tau b de Kendall, es alto del cual se concluye
gue el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con la organizacién
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo, esto
respaldado mediante la recta de regresion donde se deduce que si el liderazgo
del alcalde es de nivel medio entonces este repercutira en la organizacion que

también seré poco adecuado.
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IV. DISCUSION

Las empresas que sobresalen en los ultimos afios es debido a que dentro de
Su organizacion mantienen personas con liderazgo, y que mejor si este es el
gerente o jefe de la entidad, de ser asi dichas organizaciones estan enfocadas
a ser una de las mejores empresas en su ambito, de alli se parte que en el
presente estudio se observa como el liderazgo del alcalde repercute en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo, cuya informacion real fue recabada de los mismos participes en
dicha indagacion quienes colaboraron con sus opiniones al respecto, mas
adelante se muestran los resultados en porcentajes relevantes de cada uno de

los aspectos que constituyen dichas dimensiones de estudio

En referencia a la primera variable se obtuvo en el cuadro N° 6 referido al
liderazgo autoritario, donde el 57,1% de los trabajadores menciono que a
veces, solo el alcalde toma las decisiones en el municipio, ya que en ocasiones
este se atribuye todos los derechos para tomar sus decisiones, en este mismo
grupo se hallé que la autoridad edil algunas veces dirige las indicaciones desde
su despacho, ya que este brinda indicaciones para la realizacion de alguna
tarea o actividad, por otro lado se percibe que en dicha entidad edil el alcalde
es mas administrador que lider, a esto se suma que en ocasiones la autoridad
trata de bajar la moral a los que se le enfrentan, llegando a utilizar como
castigo la presién a los trabajadores, por otro lado el cuadro N° 7 en lo que es
lo democratico se obtuvo que el 54,8% de los encuestados aduce que a veces
el alcalde fomenta el aprendizaje de sus trabajadores, llegando en ocasiones a
participar directamente en el cambio institucional, demostrando dinamicidad en
su labor, de este grupo también se observa que dicha autoridad edil en poco
estimula a los trabajadores a expresar sus puntos de vista, el cual influye en la
participacion de los trabajadores en la solucion de problemas, ya que en
ocasiones toma en cuenta la opinion del resto, este mismo grupo de
encuestados aduce que el alcalde algunas veces mantiene una comunicacion
afectuosa y agradable, ya que la consulta que les realiza es esporadica, a esto
se suma que es minimo la formaciéon de equipos y comisiones de trabajo, lo
gue ocasione gue algunas veces se comparte actividades y decisiones con los

trabajadores, por otro lado este grupo de encuestados manifiesta que el alcalde
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de manera no continua promueve el espiritu de superacion de los trabajadores
para el mejoramiento en la institucion edil, a esto se suma el poco
reconocimiento publico a los logros que realizan dichos servidores, por otro
lado en lo que es lo transformacional el cuadro N° 8 muestra que el 64,3% de
los encuestados indicaron que a veces el alcalde comunica las expectativas
que tiene sobre el desempefio de cada miembro de la institucién, ya que
ocasionalmente se preocupa por que estos ediles encuentren explicaciones
l6gicas y racionales a hechos sociales a través del analisis de casos u otras
actividades, este mismo grupo de encuestados manifiestan que algunas veces
la autoridad fomenta una vision para transformar el municipio, esto tomando en
cuenta el sentido de la mision de la gestién, a esto se suma que a veces el
alcalde proporciona a los trabajadores una moral alta, llegando en ocasiones a
ser accesible a los pedidos de los trabajadores de esta entidad, asi mismo del
cuadro N° 9 sobre lo transaccional se encontr6 que el 71,4% de los
trabajadores adujo que a veces el alcalde siempre otorga alguna forma de
recompensa por el esfuerzo y la tarea cumplida por dichos ediles, ya que
ocasionalmente les trasmite a sus subordinados lo que conviene hacer en esta
entidad edil, dichos trabajadores mencionan que la autoridad es poco gestor en
base a los problemas que se suscitan, es asi que en el cuadro N° 10 se hall6
en resumen los resultados de esta variable donde el 61,9% de los ediles opto
por la respuesta de medio, del cual se llegd a concluir que el alcalde de la
municipalidad distrital de Huarocondo tiene un nivel medio de liderazgo.

Sobre la segunda variable de estudio se aprecia en el cuadro N° 11 respecto al
cumplimiento de normas que un 61,9% de los encuestados menciono que a
veces cumple con la jornada de su horario de trabajo, y que cuando el jefe
ordena ocasionalmente desempefa las funciones asignadas, este mismo grupo
manifiesta que algunas veces en la institucion demuestra responsabilidad
frente a su trabajo, los mismos ediles manifiestan que frente a sus obligaciones
respeta las normativas de la institucion edil, asi mismo del cuadro N° 12 de la
idoneidad demostrada el 71,4% de los trabajadores aduce que a veces realiza
su trabajo de acuerdo a las funciones que desempefia y que de acuerdo a su
labor demuestra algo de profesionalismo en la institucion, dichos trabajadores

indican que regularmente frente a su situacién laboral se actualiza
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permanentemente, esto porque algunas veces recibe capacitacion frecuente
por parte de la entidad edil donde labora, por otro lado en lo que respecta al
trabajo en equipo, la tabla N° 13 muestra que el 66,7% de los servidores ediles
menciona que a veces en sus actividades laborales se integra facilmente al
grupo de trabajo, demostrando en ocasiones iniciativa de laboriosidad al interior
de la organizacion, estos mismos trabajadores afirma que en ocasiones se
esmeran por lograr alcanzar las metas comunes que se proponen, y que
algunas veces es asertivo al comunicarse con el equipo de trabajo, como
también el cuadro N° 14 respecto a la organizacién se encontré que el 64,3%
de los ediles manifestd que a veces con frecuencia coopera con las tareas que
realiza en equipos de trabajo, ya que esto le induce a cumplir con los objetivos
propuestos por la institucion donde labora, este grupo manifiesta que algunas
veces cumple con los objetivos propuestos por la entidad municipal donde
labora, esto porque ocasionalmente coordina con sus colegas para el
cumplimiento de lo planificado, es asi que el cuadro N° 15 muestra los
resultados en resumen de la segunda variable, donde el 69,0% marco la
alternativa de poco adecuado, de donde se llegd a concluir que el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo es poco

adecuado.

Los resultados hallados no coinciden con los resultaos del estudio Galvez, P.,
quien concluyo que “el 50.9% de los trabajadores tiene un desempefio laboral
normal, 47.3% tienen un alto desempefio y 1.8% tienen un desempefo bajo,
asimismo hallé que el desemperfio laboral tanto profesional como técnico, tiene

relacion directa y significativa con el nivel remunerativo...”

Teniendo en cuenta la estadistica inferencial se procedié a demostrar nuestros
supuestos hipotéticos, es asi que la matriz de contingencia N° 16 muestra la
correlacion Tau b de Kendall para este tipo de investigaciones de donde el
coeficiente encontrado es de 0,832 (Alta correlacion), con mucha
significatividad es decir que p < a es decir (0.000 < 0,05); de donde se lleg6 a
la conclusion de que el liderazgo del alcalde se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo, a esto refuerza la recta de regresion determinada para dicha

indagacién donde se aprecia que si el liderazgo del alcalde es de nivel medio,
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entonces este repercutira en el desempefio laboral deus trabajadores el cual
sera poco adecuado, dentro de este proceso también se procedio a determinar
las sub hipotesis, cuyos valores encontrados son homogéneos al de la primera

matriz de contingencia.

Los resultados hallados se asemejan a los resultaos del estudio de Omar A. y
Salessi A, quien concluyo que “... los lideres transformadores influyen sobre los

trabajadores a través de la confianza que generan el lider...”, igualmente se
asemeja a los resultados de Huillca, B., quien concluyo que “El liderazgo
transformador tiene una relacion positiva y significativa con el desempefio esta

relacionado al desempefio.”
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CONCLUSIONES

PRIMERO.- Que el gerente o jefe de una entidad tenga cualidades de un
lider conllevara a la prosperidad de la organizacion o entidad, es asi que
en este estudio se concluye que el alcalde de la municipalidad distrital
de Huarocondo tiene un nivel medio de liderazgo, esto hallado en el
cuadro N° 10 en donde el 61,9% de los trabajadores opto por la
alternativa de medio, otro 21,4% respondié que este es bajo y solo el

16,7% de los mismos adujo que es alto.

SEGUNDO.- Que los trabajadores de una determinada organizacion
muestren eficacia en su labor dependera de muchos factores entre ellos
el nivel de mando del jefe o lider, por esto y otros en este estudio se
concluye que el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo es poco adecuado, esto
respaldado por los valores encontrados en el cuadro N° 15, donde el
69,0% de los entrevistados adujo que este es poco adecuado, otro
21,4% respondio que es adecuado y solo el 9,5% menciono que es muy

adecuado.

TERCERO.- Por medio de los datos encontrados en la tabla de
contingencia N° 16, se concluye que el liderazgo del alcalde se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huarocondo, esto porque el coeficiente Tau b
de Kendall es de 0,732 (alta correlacion) con una significatividad muy
apreciativa es decir que el p valor es menor a alfa p < a (0.000<0.05), a
esto se suma la recta de regresion el cual proyecta que si el liderazgo
del alcalde es de nivel medio, entonces este influira en que el

desemperio laboral también sea poco adecuado.

CUARTO.- Mediante la estadistica inferencial se procedié a determinar
nuestro supuesto hipotético, utilizando para este caso el estadistico Tau
b de Kendall en donde se llegd a la conclusion de que el liderazgo del

alcalde se relaciona significativamente con las dimensiones del
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desempeio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarocondo, puesto que el coeficiente de correlacién fue alto, esto de
acuerdo a las escalas establecidas por dicho estadistico, estos se
aprecia en las matrices de contingencia del N° 17 al N° 20, en ellas
también va acompafiado la grafica de la recta de regresion, donde se
establece que si la primera variable tiene un nivel medio, entonces la

segunda variable también tendra un nivel poco adecuado.
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SUGERENCIAS

* Se sugiere al alcalde y gerentes de la municipalidad distrital de Huarocondo —
Anta, realizar una introspeccion y autoevaluacion de su forma de administrar
dicha entidad edil, y tomar una actitud loable frente a sus trabajadores el cual
repercutird en una labor con mejor motivacion en todo el personal que trabaja

en esta municipalidad.

* Se sugiere al alcalde y plana jerarquica de las diferentes areas de la
municipalidad distrital de Huarocondo - Anta, realizar proyectos de
capacitacion de liderazgo, y que este abarque en especial a todo el personal
gue labora en esta institucion edil, cuyo accionar cambiara la actitud de estos,
dicha actividad ayudara a incrementar el indice de porcentaje de liderazgo

hallado en esta indagacion.

* Se sugiere a los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarocondo —
Anta, solicitar a la autoridad pertinente reuniones de socializacion y evaluacion
del trabajo que realizan a nivel de &reas, y con ello analizar las debilidades de
desemperio laboral que tienen, y con esto mejorar el porcentaje encontrado en
este estudio el cual conllevara a mejorar su labor cotidiana en esta

municipalidad.

* Se sugiere a la poblacion en general de la municipalidad distrital de
Huarocondo — Anta, cooperar en la labor edil tanto del alcalde como de los
trabajadores, haciendo llegar sus recomendaciones, para mejorar tanto la
actitud administrativa del alcalde como el desempefio laboral de quienes
trabajan en esta entidad edil, lo que a futuro tendrd como resultado un mejor
servicio a los usuarios y por ende sera una municipalidad emblematica para las

demas de su entorno.
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ESCUELA DE
POSGRADO
e et (e w0

ANEXO 04

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE DE ESTUDIO 1: Liderazgo del Alcalde

NOMBERE: ........... .. EDAD.

FECHA

Estimado(s), la presemte encussts o3 parts de uma imvestizacion que penmitira medir el
desemppeno lzbaral em 13 imstitocion. Por favor respomda com toda SINCERIDAD Y

HOMNESTIDAD 2 la=s praguntas formmiadas,
Mlzrgue unz X en el recuadro comespondiente de acoerdo 2 las siguientes pregumtas, cuya
escala de apreciacion ez el sizuients.
Slempre {Casl slampra A veces Munca
3 2 1 0
" PREGITNTAS 21
1
Solo el alezlde toma la: deciziones en el nmmicinio
2 | El alcalde e atribaye todos los derechos para tomar dacisionss
3 | Elalealde dirigs las scciomes desde = daspacho
4 | El alcalde brinda las indicaciones para 12 realizacion de glzuma tarea o
actividad
3 | El alealde s més administrzdor qua lidar
& | El alcalde tratz de bajar 1a morzl a los que se le enfrentan en 1z
T | El alealde usa ol castigo camo forma de mativacion
i

El alcalde amonesta foertemente 3 quienes no cumyplen con las normas
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2 | El alcalde realiza acciomes correctivas caando abservs imcwmplindenta
de las normas o de Las metas

10 | E1 slcalds fomenta &l aprendizaje de los wabajadores

11 | E1 alcalds participa directamente en &l cambio instinacional

12 | B] slcalds es dinfmico en =1 trahajo

15 | E1 alcalde estimula a los trabajadores 3 expresar sus pumtos de vista

12 | Bl slcalds fomenta la participacicn en la solucién de problemas

13 | Bl slcalds toma en cuents la opinidn del resto

15 | E1 slcalds mantiens una connmicacidn sfectios v zeradabls

17 | Bl slcalds realiza comenlts con mus rabajzdares

12 | B1 slcalds forma equipos v comisiones de trabajo

12 | E1 slcalds comparte actividades v decisiones con los trabajadores

20 | El alcalde de memeara contima prosmesye sl espurit de superacion de los
trabajadoras para e] mejoramisnto dal trabajo en la monicipalidad

21 | E1 alcalde reconoce los logros de los trabajadares
El alcalde reconoce piablicaments loz logros de sus trabajadores

3 | El alcalde utiliza leamaz. frazes u otros para hacer reflexionar 3 los

trabajadorss v enfocar en exforzarze max
El alcalde fomerta 12 inicistiva en los trabajadores de 12 municipalidad

43 El alcalde se muesira may :emang de sus actos
La persanalidad del slcalde inspira confianea

27

El alcalde provecta una presencia poderosa
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El alcalde se expresa con confianza en guoe lograr cada una de las metas
propuestas

1% | Bl alcalde ex senzible a la necesidad de sus sesnidores

30 | El alcalde commumica las exppactativas gue tiena sobre ol desempario de
cada miembro de 1z mstitacion

31 | Elalcalds ze preocupa por gue los trabajadores encuentren explicaciones
logicas v racionales 2 hechos sociales 2 traves del analiziz de casoz 1
ofras actividades

32 | El lcalde fomenta una visidn para transformar &l roamicipio

33 | Las wrabajadores se imtegran an la ransformacion del mumicipio.

3% | E1 alcalds proporciona &l santido de 12 misicn de 12 pestin

33 | Bl alcalds proporciona 3 los trabajadores uns moral alta

34 | E1alcalde es accesible a los pedidos de los trahajadores de la entidad

37 | Elalcalde dedica tiempo para stender personalmente 3 los rabajadoras o
peTEONE: AU Fus caractarizticas, peculiaridades u ofros

38 | Elalcalds arienta acertadamente 3 los frabajadares en sus inguishides o
problemas

32 | El alcalde siernpre oftorga 2laana fonma de recompenza por 2l esfuerzo v
12 tares cwmplida

43 | El alcalde tramsrmite a sus subprdinados lo que conviens hacer en la
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ESCUELA DE
POSGRADO

o el [ fond wmg il ak

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE DE ESTUDIC 2: DESEMEPENO LABORAL

NOMBRE: ... reeuvomee IDAD. . FECHA ..

Estimado(z), 12 presente encuests ez parts

HOMESTIDAD a las preguntas fornmladas,
Margue uwnz X en al recuadro comespondiente de acuerdo 2 las siguienftes pregumtzs, Cuya

esczla da apreciacion es el sipuients.

Slemnpre | Casi sismpre Avaces Munca

3 2 1 0

de una imvestizacion que penmitita medir al
doserppenio lzborzl en lz imstimcion. Por favor responda com toda SINCERIDAD Y

PEEGUNTAS

=

2 Cwmples con la jomada de m horario de trabajo?

;Cnando el jefe ordera desempenas 1z: fimciones asignadas?

;En la institucion demesiras responsabilidad frente a tu rabajo?

;Fremte a taz ablizacionss respetas las dizposicions: normativas de L2
institacion?

;Cmrnples de acwardo 2 Llas necesidades gue [ institucion exize?

;Fealizas tu trabajo de acnerdo a las fimciones que desemperas’

;De acuerdo a tu labor denmestras profesionalismo en la metitacion?

;Frente a ta sifuacion Laboral te actualizas permanentemestte

;Fecibes capacitacion permaments por parte de la metitucion donde labaora?

140

;Fealiza: trabajos exfras en heneficio de la institucion?
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11 | ;Entus actividades laborales ta intepras facilmente al grupo de rabajo?

12 | ;Dernuestras miciativa de trabajo 2] imterior del grupa?

15 | ;Te esmeras por logras lcanzar las metas comumes gue te propanesT

14 | ;Eres azertivo al comunicarte con el equipo de trabajo denTo de la
institacion donde laboras?

15 | ;Cooperas con facilidad fremte 2 los problemas que =2 presentan an la
instimcion?

1§ | ;Frecuenterments cooperas com las tareas que 3o realiza en equipo de trabajoT

17 | ;Cuamples con los objetivos propuestos por 1a institucion donde Labora?

12 | ;Coardimas can fus colegas para lograr los objetivos propuestos por la
institucion?

12 | ;Los objetivos propuestos por 12 instiacion son logrados con la participacion
dal equipa de trabajo?

20 | ;Finalmente ] aguipo de trahajo respeta las nommas de 12 mstiicion donds

labaraz?
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ANEXO 0]

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: LIDERAZGO DEL ALCALDE Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUROCONDO, ANTA, CUSCO 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESES VARIABLES/ METODOLOGIA
GENERAL DIMENSIONES
;En qué medida el liderazgo del | Determinar en qué medida el El liderazgo del alcalde
alcalde esta relacionado con el liderazgo del alcalde se relaciona ze relaciona Variable de Enfoque:
desempefio laboral de los con el desempefio lzboral de los significativamente con Estudio I: Cuantitativo
trabajadores de la municipalidad | trabajadores de la municipalidad el desempefio laboral de |  Liderazgo del
diztrital de Hoarocondo, Anta, distrital de Huarocondo Anta, los trabajadores de la alcalde. TIPO DE
Cusco 20187 Cusco 20185, municipalidad distrital | DIMENSIONES: | INVESTIGACION:
de Huarocondo *Autoritario o Basico no
SUB PROELEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS SUB HIPOTESIS | dictatorial experimerital
;Cual es el nivel de liderazgo que | Identificar el nivel de liderazgo que | EI  alcalde de Iz | *Democratico
desarrolla el alcalde en la| tiene el alcalde de la municipalidad | municipalidad  distrital | *Carismatico DISENO DE
municipalidad  distrital  de | distrital de Huarocondo Anta, | de Huarocondo tiene un | *Transformacional o1
Huarocondo Anta, Cusco 20187 Cusco 2018. nivel medio de | *transaccional / |
;Como es el desempefio laboral | Determinar el nivel de desempefio | liderazgo. Variable de M !
de los trabajadores de la| laboral de los trabajadorez de la| El desempefic laboral | Estudio 2: \ J
municipalidad  distrital  de | municipalidad distrital de | de los trabajadores de la | Desempefio laboral 0
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Huarocondo Anta, Cusco 20187

;Como el liderazgo del alcalde se
relaciona con las dimensiones del
dezempefic  laboral de
trabajadores de la municipalidad
diztrital de Huarocondo Anta

Cusco 201877

los

Huarpcondo Anta Cusco 2018,
Conocer en qué medida el liderazgo
del alcalde se relaciona con las

dimenziones del desempefio laboral

de los  trabajadores de la
municipalidad distrital de
Huarocondo Anta Cusco 2018,

municipalidad  distrital
de Huarocondo es poco
adecuado.

El liderazgo del alealde
e relaciona
significativamente con
las  dimensiones  del
dezempefic laboral de
loz trabajadores de la
municipalidad  distrital

de Huarocondo.

DIMENSIONES:

Cumplimiento de
normas

Idoneidad
demostrada
Trabajo en equipo

Organizacion

INVESTIGACION
Donda:
M = hussira,
Whmeipalidad distrital da
Huarocondo
01 =Vanzhls 1
Lidarazzo del alealde
02 = Variahle 2
Diazamperio laboral

r = Grado de relacion
entra laz varizhles
hiderazze dal alealda v
desempetio laboral

Tipologia
Descriptivo

Correlacional

TECNICA:

Entrevista
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INSTEUMENTO:

cuestionario

POBLACION y
MUESTEA

42 trabajadores de la
municipalidad
diztrital de
Huarocondo.
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ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE N°01: LIDERAZGO DEL ALCALDE

Variables
Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicié
6. Autoritario o dictatorial | Toma de Siempre=3
Liderazgo El liderazgo es la capacidad | Liderazgo de tipo autocratico, decisiones ptos.
Direccion
El liderazgo se define como la| o labilidad que tiene una | este hace  referencia  al o .
Motivacion Cast
mfluencia, es decir el arte o habilidad de | persona para influir en complimiento de la tarea mas | negativa stempre= 1
influir scbre las personas, para estas se | el  comportamiento o | que a la relacién que debe haber | COnirol plos.
esfuercen o mejoren de manera| acciones a favor o en contra | entre las personas que ejecutan A veces=1
voluntaria y entusiasta para alcanzar los | de logro de una meta, por lo | las tareas. Gaete, J. (2008) pto.
objetivos del grupo. Knootz, Harold v | que esta variable se midio a
Weinhrich (2007) través de una encuesta I:tunn:a= 0
5.

French v Bell {1966) explican que el
liderazgo

conjunte de procesos imteractivos v

implica con  complejo

compartidos entre los miembroz o

estructura para conocer el
tipo de liderazgo existente
en la nmunicipalidad distrital

de Huarocondo

102




compeonentes de personas, en el cual se
debe establecer una direccion, visidn v

estrategias para llegar al objetivo.

7. Democcratico Participativo Siempre=3
Liderazgo de tipe democratico, Autoridad ptos.
. eferid s libertad del descentralizada
esta refendo 2 rta Motivacién | Casi
grupe de colaboradores para | positiva siempre= 1
lograr las metas y objetivos | Fromecion ptos.
93
planteados. Gaete, J. (2008) A veces=1
pro.
Nunca=0
pis.
8. Carismatico Prezencia Siempre=3
Liderazgo carismatico, este tipo Meta ptos.
) , sensibilidad
de liderazgo se caracteriza por Casi
asi
crear confianza v fe en el lider siempre= 1
para lograr las metas. Gaete, J. ptos.
2 i 7, !
(2008) igualmente Weber M A veces=1
(1964) define al liderazgo pto.
carismatico como el tpe de
liderazgo que genera confianza v ;«Ituncaml]l
5.

empatia en los colaboradores.
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9. Transformacional Cotunica Siempre=3
El liderazgo transformacional, expectativas ptos.
. de liderazeo b Vizion y mision
este tipo 1 g0 busca Inspiracién Casi
transformar a los trabajadores o | Consideracion | siempre=2
colaboradores, al respecto es | dividualiza ptos.
necesario  indicar gque  este A veces=1
liderazgo es demasziado exigente. pto.
Pamiagua, L. (2008)
MNunca= 0
pi=.
10. Transaccional Fecompensa Siempre=3
por excepcion | ptos.
El lliderargo transzaccional, para | Gerencia por
este tipo de liderazgo se utiliza | EXCEPCiOn Casi
i L siempre= 2
técnicas de motivacion para sus
ptos.
trabajadores o colaboradores,
por  lo que  se  ofrece A veces=]
recompensas o amenazas de pro.
castigo de no lograr las metas. Nunca= 0
Pamiagua, L. (2008) pts.
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VARIABLE N°02: DESEMPENO LABORAL

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Valoracion
Operacional
-Cumple con el horario de Totalmente en
DESEMPENO LABORAL Cumplimiento de normas trabajo. dezacuerdo =1
Desempeiio laboral es -Desempefia las funciones
- ] a el rendimiento laboral : En desacuerdo =
Segtn Clivenato O0%) |y laactuacion que | EL temmino cumplimiento hace | #180a02: e |2
§ 1 mwﬂ? at D;ﬂ manifiesta el referencia a la accion v efecto | :2;3 4 responsabiinat en
como el comportamiento - - su trabajo. _
briador Eﬂpla biisqueda de trabajador al efectuar de lograr realizar o ejecutar una Res tJa s disposiciones No estoy seguro =
] :LJ S las funciones v tareas determina tarea o norma en un | PE. delpl'j e 3
0z obyetivos 5, este : - . | normativas de la mshitncion.
constituye la eiuategia principales que exige TQQD] do. tiempo. - (Tery, -Cumple de acuerdo a las De acuerdo =4
individual para lograr los Su cargo en el necesidades de la institucion.
- contexto laboral Muy de acuerdo =
objetivos. i
& especifico de -Fealiza un trabajo de acuerdoa | 2
actuacién, lo cual Idoneidad demostrada la funcién que desempefia.
permite demostrar su -Demuestra profesionalismo.
wdoneidad. Ia idoneidad demostrada es el --%::tuahza-:mﬂ permanetite.
incipio por el que se rige 12 ?Cagaci.t_an:mﬂ permanente por la
administracién para la mstiueion.
-Trabajo extra.

determinacion del ingreso de
los trabajadores al empleo, su
permanencia v promocion, asi
COMO S0 INCOrPOracion a cursos
de capacitacion y desarrollo.

(Terry, 1990).
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Variable Definicion Dimenziones Indicadores Valoracion
Operacional
-3e integra con facilidad al grupo
Trabajo en equipo de trabajo.
-Expone miciativas al interior del
Eripo.

Se denomina trabajo en equipo
a la mutua colaboracion de
personas a fin de alcanzar la
consecucton de un resultado
determinado. Desde esta
perspectiva, el trabajo en
equipo puede hacer referencia a
determinados deportes. ala
cooperacion con fines
economicos o sociales, a las
iniciativas que se toman en
forma conjunta en el rea de la
politica, etc.(Terry, 1990).

-3e esmera por alcanzar metas
comunes.

-Es= azertivo al comunicarse
dentro del equipo de trabajo.
-Coopera con facilidad frente a
los problemas de la mstitucion.

4. Organizacion

Esz un grupo social formado por
personas, tareas y
administracion, que interactian
en el marco de una estructura
sistematica para cumplir con

-Coopera con las tareas en el
equipo de trabajo.

-Cumple con los objetivos de la
mstitucion.

-Coordina con sus colegas para
lograr los objetivos de la
mstitucion.

-Los propositos son logrados
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Variable

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Valoracion

zus objetivos.

Una organizacion solo puede
existir cuando hay personas que
e cotnunican v estan dispuestas
a actuar en forma coordinada
para lograr su mizion. Las
organizaciones funcionan
mediante normas que han sido
establecidas para el
cumplimiento de los propdsttos.

(Terry, 1990).

mediante la orgamzacion en
SqUIpO.

- El equipo de trabajo respeta las
normas de la institucion.
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ANEXO 03
MATRIZ DE INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE DE ESTUDIO 1- LIDERAZGO DEL ALCALDE

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO

N°DE
ITEMS

ITEMS/REACTIVO

ESCALADE
MEDICTON

Autoritario o
dictatorial

Toma de deciziones

Direccion

Motivacion negativa

Control

3%

Solo el alcalde toma las decisiones en el municipio

El alcalde ze atribuye todos los derechos para tomar
decisiones

El alcalde dirige las acciones desde su despacho

El alcalde brinda las indicaciones para la realizacion
de aleuna tarea o actividad

El alcalde es mas administrador que lider

El alcalde trata de bajar la moral a los gque se le
enfrentan en la municipalidad

El alcalde usa el castigo como forma de motivacion

El alcalde amonesta fuertemente a quienes no
cumplen con las nonmas

El alcalde realiza acciones correctivas cuando ohserva
incumplimiento de las normas o de las metas

Democratico

Participativo

0%

El alcalde fomenta el aprendizaje de los trabajadores

El alcalde participa directamente en el cambio
mstifucional

El alcalde es dinamico en su trabajo

El alcalde estimula a los trabajadores a expresar sus
puntos de vista

El alcalde fomenta la participacion en la solucion de

a) siempre
) casi
slempre

c) a veces
d) nunca
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Autoridad
descentralizada

Motivacion positiva

Promocion

hieta

Sensibilidad

problemas

El alcalde toma en cuenta la opinion del resto

El alcalde mantiene una comumicacion afectuosa v
agradable

El alcalde realiza consulta con sus trabajadores

El alcalde forma equipos v comisiones de trabajo

El alcalde comparte actividades y deciziones con los
trabajadores

El alcalde de manera continua promueve el espiritu de
superacion de los trabajadores para el mejoramiento
del trzbajo en la municipalidad

El alcalde reconoce los logros de los trabajadores

El alcalde reconoce publicamente loz logros de sus
trabajadores

El alcalde utiliza lemas, frases v otros para hacer
reflexionar a los trabajadores vy enfocar en esforzarse
mnas

El alcalde fomenta la iniciativa en los trabajadores de
1a municipalidad

El alcalde se muestra muy seguro de sus actos

La perzonalidad del alcalde inspira confianza

El alcalde proyecta una presencia poderosa

El alcalde ze expresa con confianza en que lograr cada
una de las metas propuestas

El alcalde es senzible a la necesidad de sus seguidores

Transformacional

Comunica expectativas

23%

El alcalde comunica las expectativas que tiene sobre el
desempefio de cada miembro de la institucion

El alcalde ze preccupa por qué los trabajadores
encuentren explicaciones 16gicas v racionales a hechos
sociales a través del analisis de casos u otras




Vizion v mision

actividades

El alcalde fomenta una vizion para transformar el
MNP0

Los trabajadores se integran en la transformacion del
PO,

El alcalde proporciona el sentido de la mision de la
gestion

El alcalde proporciona a los trabajadores una moral

Inspiracion
alta
El alcalde es accesible a los pedidos de los
trabajadores de la entidad

Consideracion El alcalde dedica tiempo para atender personalmente a

individualiza los trabajadores o personas segin sus caracteristicas,
peculiaridades u otros
El alcalde orienta acertadamente a los trabajadores en
=15 inquietudes o problemas

Fecompensa por El alcalde siempre otorga alguna forma de

. eECEpCion recompensa por el esfuerzo v la tarea cumplida
Transaccional G - y > El alcalde transmate a sus subordmados lo que
SIeTicla por excepeion conviene hacer en la institucion
Total 100% |40
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VARIABLE DE ESTUDIO 2- DESEMPENO LABORAL

DIMENS N°DE . ESCALA DE
IONES INDICADORES PESO ITEMS ITEMS/REACTIVO MEDICION
Cumplim | -Cumple con el horario de trabajo. i Cumples con la jornada de tu horario a) Siempre
iento de de trabajo? b)) Casi siempre
normas -Desempefia las funciones asignadas. ;Cudndo el jefe ordena desempefiasz laz | c)A veces
funciones asienadas? d)Nuonca
-Demuestra responsabilidad en su trabajo. ;En la institucion demuestras
20% 5 rezponzabilidad frente a tu trabajo?
-Respeta las disposiciones normativas de ' ;Frente a tus obligaciones respetas las
12 instrtucion. dizposiciones normativas de la
inztitucion?
i Cumples de acuerdo a las necesidades
-Cumple de acuerdo a las necesidades de que la institucion exige?
1a institucion.
Idoneida | -Fealiza zu trabajo de acuerdo ala ;Pealizas tu trabajo de acuerdo a las
d funcion que desempetia. funciones que desempenas?
demostra | -Demuestra profesionalismo. ;De acuerdo a tu labor demuestras
da profezionalismo en la institucion?
-Actualizacion permanente. 20% 5 ;Frente a tu sifuacion laboral te
) actvualizas permanentemente
-Capacitacion permanente por la ;Recibes capacitacion permanente por
mstitucion. parte de la institucion donde labora?
-Trabajo extra. ;Realizas trabajos extras en beneficio
de la institucion?
Trabajo | -Se integra con facilidad al grupo de ;En tus actividades laborales te integras
en equipo | trabajo. facilmente al grupo de trabajo?
-Expone iniciativas al interior del grupe. 20% 5 i Demuestras iniciativa de trabajo al
interior del srupo?
-5e estnera por alcanzar metas comunes. ;i Te exmeras por logras alcanzar las
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-E= asertivo al comunicarse dentro del
equipo de trabajo.

-Coopera con facilidad frente a los
problemas de la institocion.

metas comunes que te propones?

;Eres asertivo al comunicarte con el
equipo de trabajo dentro de la
mstitucion donde laboras?

i Cooperas con facilidad freate a los
problemas que se presentan en la
nstitucion?

Organiza
cion

-Coopera con las tareas en el equipo de
trabajo.

;Frecuentemente cooperas con las
tareas que se realiza en equipo de
trabajo?

20% 3 ;Cumples con los objetivos propuestos
por la institucion donde labora?
-Cumple con los objetivos de la i Coordinas con tus colegas para lograr
mstitucion. los objetivos propuestos por la
-Coordina con sus colegas para lograr los mshitucion?
objetivos de la mstitucion.
;Los objetrvos propuestos por la
mstitueidn son logrados con la
-Los propositos son logrados mediante la participacion del equipo de trabajo?
OTganizacion en equipo.
;Fmalmente, el equipo de trabajo
respeta las normas de la mstitucion
- El equipo de trabajo respeta las normas donde laboras?
de la institucion.
TOTALES 100% 20
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ANEXO
BASE DE DATOS DE VARIABLES

LIDERAZGO DEL ALCALDE

Variable 01

TRANSACCIONAL

39

TOTAL

40

TRANSFORMACIONAL

TOTAL

10

12

1

10

10

1

14
13

14
1

10

10

13

12

10

10

10

10

12

10

12

10

38

37

36

35

32

31

30

RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

DEMOCRATICO

29 | TOTAL

28

21

26

25

24

23

22

21

20

19

13

12

11

10

AUTORITARIO

TOTAL

9

8

TRABAJADORE
S

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
3B
34
35
36
37
38
39
40
41

2
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DESEMPENO LABORAL

Variable 02

RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

IDONIEDAD DEMOSTRADA

ORGANIZACION

18

TOTAL

10
10
10
10
11

11

11

11

11

11

10
10
10
10
12
10
10
11

10
10
10
11

10
11

11

11

11

12
11

10
11

10
12
11

10
10
10
12
10
11

12
11

20

19

17

16

TRABAJO EN EQUIPO

TOTAL

10

10

10

12
11
12
11
11
13
14
11
13
10
11
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11
10
14

11
11
10
10
10
14
11

12
10
11

10
12
11
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13
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11

TOTAL]

10

11

10

10

6

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

TOTAL

13
12
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11
12
11
13
12
13
13
11
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11
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12
11
14
12
11
13
i
12
10
11
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11
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11
11
11
10
11
10
10
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22
23
24
25
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32

33
34

35

36

37

38
39
40

41

42

115



ANEXO

BASE DE DATOS ESTADISTICOS

ALFA DE CRONBACH
VARIABLE 1

AUTORITARIO

Desv.Est
Variable Media total total
omitida ajustada ajustada
Tteml 21.000 9.328
Item2 21.000 9.3248
Ttem3 21.214 9.475
Ttemd 21.881 9.245
ItemS 22.929 9.575
ITeméa 22,288 9.107
Item7 21.7&6 9.343
Items 22.024 9.398
Item9 22.190 9.3829
TOTATL 11.548 4.950
Alfa de Cronkbach = 0.8317

DEMOCRATICO

Desv.Est.
Variakle Media total total

omitida ajustada ajustada
ItemlO 37.429 15.77

Itemll 37.381 146.08¢
Iteml2 37.405 15.927
Iteml3 37.833 15.77

Itemld 37.833 15.8975
Itemls 36.88 15.9482
Itemla 37.357 14.050
Iteml? 37.333 16.089
Itemls 3T.282 15.982
Itemls 37.548 15.833
Itemz20 38.282 15.982
Item2l 38.429 16.239
Item22 38.071 15.739
Item23 37.667 16.054
Itemsd 37.1189 14.020
ItemZs 37.5895 16.119
Item2a 35.238 15.903
Item27 37.429 15.899
ItemZs 36.429 15.950
Item23 36.786 16.075
TOTALZ 19.238 g.189
Alfa de Crombach = 0.8666

TRANSFORMACIONAL

Desv.Est.

Variakle Media total total
omitida ajustada ajustada
Item30 12.476 T.082
Item3l 12.690 T.1l48
Item32 12.595 T7.194
Item33 18.64a7 T.390
Ttem34d B.6&T 7.001
Ttem3s 12.97& 7.203
Ttem3& 8.5495 T7.194
Ttem37 8.452 7.157
Item3s 2.452 T.222
TOTAL3 9.857 3.797
Rlfa de= Cronkach = 0.7£94
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TRANSACCIONAL

total
Desv.Est. ajustada Correlaciton
Variskle Media total total por miltiple Rlfa de
omitida gjustada gjustada elemento cuadrada Cronbkach
Item3s 2.428¢8 0.9313 0.9021 1.0000 0.8392
Itemdl 1.5000 1.0&50 0.8734 1.0000 0.9053
TOTEL 4 1.3095 0.6803 1.0000 1.0000 0.8532
21fa de Cronkach = 0.9100
VARIABLE 2
CUMPLIMIENTO DE NORMA S
total
Desv.Est. ajustada Correlaciton
Variskle Media total total por miltiple Rlfa de
omitida gjustada gjustada elemento cuadrada Cronbkach
Iteml 21.474& 4,030 0.931& 1.0000 0.7811
Item2 21.524 4,151 0.8445 1.0000 0.7987
Items3 21.28& 4,122 0.8lal 1.0000 0.7957
Itemd 21.381 4,048 0.8931 1.0000 0.7824
Items 21.47& 4,104 0.9135 1.0000 0.7897
TOTALL 11.905 2.272 1.0000 1.0000 0.9428
21fa de Cronbach = 0.8263
IDONIEDAD DEMOSTRADA
total
Deav.Est. gjustada Correlacidn
Variskle Media total total por miltiple Llfa de
omitida gjustada gjustada elemento cuadrada Cronkach
ITemb 12.738 4,249 0.86882 1.0000 0.7639
Item? 13.071 4,122 0.9105 1.0000 0.7444
Items 13.1490 4,169 0.eg3z 1.0000 0.7523
Itemd 15.000 4,898 0.3856 1.0000 0.8339
Itemlo 13.714 4,324 0.8583 1.0000 0.7747
TOTALZ 7.524 2.391 1.0000 1.0000 0.8857
L1fa de Cronkbach = 0.812&
TRABAJO EN EQUIPO
total
Deav.Eat gjustada Correlacion
Varisbkle Media total total por miltiple Llfa de
omitida gjustada gjustada elemento cuadrada Cronkach
Itemll 19,452 4,088 0.8722 1.0000 0.7685
Itemld 19,3357 4,201 0.8393 1.0000 0.788&
Iteml3 12.905 4,218 0.7308 1.0000 0.79449
Itemld 19,4249 4,180 0.g8412 1.0000 0.7855
Itemls 13,071 4,081 0.8413 1.0000 0.7720
TOTAL3 10.690 2.300 1.0000 1.0000 0.9094
L1fa de Cronkbach = 0.81E3
ORGANIZACION
total
Desv.E=st. gjustada Correlacion
Variable Media total total por miltiple Rlfa de
omitida zjustada gjustada elemento cuadrada Cronkach
Itemlé& 19.1490 2.707 0.917& 1.0000 0.771&
Iteml? 19,238 2.748 00,9165 1.0000 0.7803
Itemls 19.28¢ 2.822 0.8394 1.0000 0.7989
Itemld 19.310 2.875 0.7508 1.0000 0.8123
ItemZ0 13.1490 2.707 0.917& 1.0000 0.771&
TCTRL 4 10,6390 1.538 1.0000 1.0000 0.9342
L1fz de Cronkach = 0.82242
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