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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el efecto del liderazgo
en el desempeno laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas, regién Tumbes Ano 2017. El estudio corresponde a una investigacion
descriptiva correlacional. La poblacién y muestra fue de 22 colaboradores de la
institucion. Se aplicé cuestionario de 33 preguntas por cada variable,
obteniendo como producto, una correlacién directa entre el liderazgo y el
desempeno laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
region Tumbes, afo 2017, siendo el coeficiente de correlacién de Spearman de
Pearson de 0.4670, nivel de significancia de 0.01. Como resultado, el 82% de
trabajadores, consideran el liderazgo como bueno y el 18% lo consideran como
regular, es decir, que la percepcion que tienen, influye en el desenvolvimiento,
actitudes, comportamientos, eficacia y eficiencia de sus trabajadores, basados
en la confianza, comunicacién abierta, comprensién, manejo de los
conocimientos, habilidades, informacién participacién, trabajo en equipo y
autonomia que sus trabajadores utilizan para alcanzar los objetivos y metas

trazadas.

Por otro lado el 100% de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
region Tumbes, califican al desempeno laboral en un nivel bueno, influyendo en
el desenvolvimiento y productividad de su trabajo, basado en la organizacion,
competencias, capacidades, conocimientos esenciales, habilidades vy
experiencias; para el logro de los objetivos.

Palabras claves: Liderazgo, desemperio laboral, efecto.
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ABSTRACT

The objective of the research work was to determine the effect of leadership on
the work leadership on the work performance of the Workers of the National
Program Mas Cradle, Tumbes region, 2017. The study corresponds to a
correlational descriptive investigation. The population and sample was 22
employees of the institution. A questionnaire of 33 questions was applied for each
variable, obtaining as a product, a direct correlation between the leadership and
the work performance of the workers of the National Program Mas Cradle,
Tumbes region, year 2017, being the Pearson correlation coefficient of 0.4670,
level of significance of 0.01. As a result, 82% of workers consider leadership as
good and 18% consider it as a regular, that is, that the perception they have
influences the development, attitudes, behaviors, effectiveness and efficiency of
their workers, based on trust, open communication, understanding, management
of knowledge, skills, information, participation, teamwork and autonomy that their
workers use to achieve the objectives and goals set.

On the other hand, 100% of the workers of the National Program Mas Cradle,
Tumbes region, qualify work performance at a good level, influencing the
development and productivity of their work, based on organization, skills, abilities,
essential knowledge, skills and experiences; for the achievement of the objectives.

Keywords: Leadership, work performance, effect.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica.

El Programa Nacional Cuna Mas, es un programa social focalizado a cargo del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social (MIDIS), creado por Decreto Supremo N°
003-2012-MIDIS, cuyo objetivo del programa es mejorar el desarrollo infantil de nifias
y ninos menores de 3 anos de edad en zonas de pobreza y pobreza extrema, para
superar las brechas en su desarrollo cognitivo, social, fisico y emocional, para lo cual
ofrece los servicios de cuidado diurno y acompafamiento a familias. Dicho programa
esta descentralizado en 22 regiones del Peru. La mision del Programa Nacional
Cuna Mas es brindar servicios para la atencion integral de calidad y pertinente a
ninas/os menores de tres anos en zonas de pobreza y pobreza extrema, que
permitan cultivar y guiar cuidadosamente su potencial intelectual, emocional, social y
moral; guiados con una perspectiva de interculturalidad, equidad, derechos y

ciudadania; y con el sustento de la cogestion con la comunidad.

El Programa Nacional Cuna Mas, en la region Tumbes, cuenta con una Oficina de
Coordinacion Territorial Tumbes, se encuentra ubicada en la provincia de Tumbes,
brindando servicio en las zonas focalizadas de las tres provincias de la region,
ofreciendo el servicio de cuidado diurno, a través de la atencién integral a las nifas y
los nifos menores de 3 afos de edad, de acuerdo a sus necesidades basicas de
salud, nutricidén, juego, aprendizaje y desarrollo de habilidades. Atendiéndose a un
promedio de 1400 nifias y nifos, ademas de un promedio de 250 actores comunales,

los cuales tienen trato directo con el personal de la institucion.

El Liderazgo del Programa Nacional Cuna Mas, oficina de coordinacion Tumbes
requiere un peculiar interés por ser un componente importante para el
desenvolvimiento de los trabajadores propiciando el adecuado desarrollo de las
actividades de la Institucion. En ese sentido, se ha evidenciado inadecuado manejo
de relaciones y conflictos sociales posiblemente por no contar con lideres idéneos,
con manejo de métodos y estrategias que ayuden al fortalecimiento de capacidades



de los actores comunales, y la interaccion con los actores

sociales; afectando directamente a los beneficiarios del programa y posiblemente el
buen desempenio laboral de los trabajadores.

En este contexto; esta investigacion pretende determinar el efecto del liderazgo en el
desempefio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, region
Tumbes, en el afio 2017.

Asimismo, la presente investigacién servira como instrumento para la toma de
decisiones, asi como la implementacién de herramientas que orienten en el
adecuado desenvolvimiento de las actividades de los trabajadores del Programa

Nacional Cuna Mas, en la region Tumbes.

1.2. Trabajos previos.

Vega, (2017) realizd una investigacidén cuyo proposito fue determinar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, oficina de coordinacién Tumbes — 2017. El estudio fue
descriptivo correlacional, cuyo instrumento fue la encuesta, aplicada a 26
trabajadores. Los resultados obtenidos determinan el clima organizacional influye
muy significativamente en la satisfaccion laboral del Programa Nacional Cuna mas —
Oficina de coordinacién Territorial Tumbes, 2017.

Ortega, (2016) realizd una investigacion cuyo como propédsito fue determinar la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria
del Servicio de emergencia del Hospital Il Es salud, Huanuco-2016. El estudio fue no
experimental, su disefio observacional-descriptivo, cuyo instrumento fue el
cuestionario, aplicado a 23 trabajadores. La investigacion determin6 relacion
significativa entre el liderazgo y el desempefio de los profesionales.

Esparza, (2016) realiz6 una investigacion cuyo propésito fue determinar el efecto del
estilo de liderazgo en el desempeno laboral del area de contabilidad en la empresa El
Rocio S.A. afio 2016 — Truijillo. El estudio fue no experimental, y su disefio descriptivo

correlacional, cuyo instrumento fue el cuestionario, aplicado a 28 trabajadores.
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Teniendo de resultado un liderazgo de estilo de equipo,
asimismo, En cuanto al desemperio laboral, el 46.4% fue calificado bueno, el 39.3%
regulary el 14.3% es destacado.

Quinones & Peralta, (2016) realizd una investigacién cuyo propdsito fue determinar la
relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes de los
colegios y escuelas adventistas de la Misidbn Ecuatoriana del Norte y Mision
Ecuatoriana del Sur Junin 2014. El estudio fue no experimental, y su disefo
descriptiva correlacional, cuyo instrumento cuestionario, aplicado a 157 trabajadores.
La investigacion determina la relacién alta entre el clima organizacional con el

desempenio laboral en los docentes.

Sabina, (2016) realiz6 una investigacién cuyo propdsito fue determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefo laboral de los trabajadores de Fondo Mi
vivienda S.A, Lima. El estudio fue no experimental, y su disefio fue descriptivo, cuyo
instrumento fue el cuestionario, aplicado a 54 trabajadores. Se concluyd el clima
organizacional influye en el desemperio de los trabajadores.

Rojas, (2015) realiza una investigacion cuyo propdsito fue estudiar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle. La investigacion fue no
experimental, y su disefilo descriptivo correlacional, cuyo instrumento fue el
cuestionario, aplicado a 98 trabajadores. El estudio determina la relacion significativa
entre clima organizacional y el desempeiio laboral del personal.

Rivera, (2015) realiz6 una investigacién cuyo propoésito fue determinar la percepcién
que se tiene del clima organizacional y el desempenfio laboral en la sub gerencia de
transportes de la Municipalidad provincial de Andahuaylas en el periodo 2015. El
estudio fue no experimental, y su disefio descriptivo correlacional, cuyo instrumento
fue el cuestionario, aplicado a 28 trabajadores. Los resultados arrojaron que la
percepcion que se tiene del clima organizacional es REGULAR, asi mismo, los
resultados arrojados para la variable desempeno laboral también REGULAR.
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Campos, (2015) realiz6 una investigacién cuyo proposito fue determinar la relacion
que existe entre el estilo de liderazgo con el desempeno laboral en las Instituciones
de educacion inicial de la RED 04 de Ventanilla. El estudio fue no experimental, y su
diseno descriptivo correlacional, cuyo instrumento fue el cuestionario, aplicado a 100
trabajadores. La investigacién determina una relacién entre el liderazgo y el
desempefo laboral en las instituciones de educacién Inicial de la RED 04 de
Ventanilla Callao.

Prado, (2015) realizé una investigacion cuyo propésito fue determinar la relacién que
existe entre el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la
universidad César Vallejo de Trujillo. El estudio fue no experimental, y su disefio
descriptivo correlacional, cuyo instrumento fue el cuestionario, aplicado a 60
colaboradores. La investigacién determing alta relacién entre el clima laboral y el
desempefo laboral de los trabajadores de la Universidad César Vallejo de la
Libertad.

Carranza, (2015) realizd una investigacion cuyo propésito fue determinar la influencia
del clima laboral en el desempefio laboral de las auxiliares de operaciones de la caja
Trujillo. El estudio fue descriptiva correlacional, cuyo instrumento fue la encuesta,
aplicado a 15 trabajadores. La investigacién concluye que el clima laboral influye en
el desempeno laboral, ya que existe una buena relacion entre los colaboradores y

Sus superiores.

Arizaga, (2014) realiza una investigacion cuyo propésito fue conocer el clima laboral
y su relaciébn con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan. El estudio fue no
experimental, y su disefio descriptivo correlacional, cuyo instrumento fue el
cuestionario, aplicado de 87 trabajadores. Dicha investigacion concluye que existe si
existe relacion directa, entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, ya que el factor

de correlacién es altamente significativo,
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Lépez, (2014) realizdé una investigacién cuyo propésito fue

evaluar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Empresa Centro de Especializacion y capacitacion profesional del
Peru. El estudio fue no experimental, y su disefio descriptivo correlacional, cuyo
instrumento de fue el cuestionario, aplicado 80 trabajadores. La investigacion
determina que existe relacién significativa entre clima organizacional y la satisfaccién

laboral.

Espejo, (2014) realiz6 una investigacién cuyo propoésito fue determinar la influencia
del clima organizacional en el desemperio laboral del personal de la Direccion
Regional de Agricultura Junin 2014. El estudio fue no experimental, y su disefo
descriptivo correlacional, cuyo fue el cuestionario, aplicado de 52 trabajadores. El
resultado determina que existe influencia directa y significativa entre el clima

organizacional y el desemperio laboral.

Carbajal, (2014) realizd una investigacidon cuyo propoésito fue estudiar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Empresa Centro de especializacion y capacitacion profesional del Peru. El estudio
fue descriptiva correlacional, cuyo instrumento fue el cuestionario, aplicado a 80
trabajadores. El estudio determina relacion alta entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de especializacion y capacitacion

profesional del Pera.

Salamanca, (2013) realiz6 una investigacién cuyo propésito fue determinar el grado
de influencia del clima organizacional en el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos de la UNJBG. El estudio fue no experimental, cuyo instrumento fue el
cuestionario, aplicado a 354 trabajadores. La investigacion concluye que el clima
organizacional no influye en el desempeno laboral de los trabajadores de la UNJBG

segun el estudio estadistico realizado.

Ayque, (2011) realiz6 una investigacién cuyo propésito fue determinar la influencia
del liderazgo de los directores en el desempeno laboral de los docentes de las

13



instituciones educativas del nivel primario del distrito de la

Joya en el ano 2011. EI estudio fue no experimental, su disefio descriptivo
correlacional causal, el instrumento utilizado fue el cuestionario, aplicado, a 80
trabajadores. La investigacion determina que el liderazgo directivo influye de una
manera significativa en el desempenfio laboral docente de las instituciones educativas

del nivel primario del distrito de la Joya en el afio 2011.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1 Definicion de Liderazgo:
Liderazgo “es el proceso de influir en las actividades de un individuo o un
grupo en los esfuerzos hacia la consecucién de una meta en una situacién

dada” (Hersey y Blanchard, 1993. citado por Ayque, 2011, p. 16).

El liderazgo “es el proceso de influir en las actividades de un individuo o grupo
en los esfuerzos por alcanzar una meta en cierta situacion" (Hersey, Blanchard
y Johnson, 1998. citado por Ortega, 2016, p. 34).

Desde el punto de vista positivista, el liderazgo es definido a partir del conjunto
de rasgos fisicos, del caracter y la personalidad del lider (p. 24). Esta posicion,
claramente individualista y restrictiva, enfatiza la vision estructural y funcional
de las organizaciones, estableciendo asi unas relaciones de jerarquias y de
dominio entre lider y subalterno. (Adams y Joder, 1985. citado en Chamorro,
2005),

Teorias sobre el Liderazgo.

Teoria x.- “No le gusta el trabajo por naturaleza y trata de evitarlo. De hecho, a las
personas les gusta ser dirigidas, puesto que asi evitan cualquier
responsabilidad; no albergan ambiciéon alguna, so6lo desean seguridad”
(Losilla, 2016).

Teoria Y.- “Consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una fuente
de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados
para la organizacion” (Losilla, 2016).

14



Segun Chamorro (2005), el enfoque de los rasgos de
liderazgo, llevado a través de estudios psicolégicos se orientaron a los rasgos
fisicos, el caracter y la personalidad (p. 23). Este enfoque sugiere que ciertas
caracteristicas como la energia fisica y la amistad, eran esenciales para un
liderazgo eficaz. Esta aproximacion implica que si se pudiera descubrir cémo
identificar y medir estas cualidades de liderazgo seria posible distinguir los
lideres de los no lideres, por tanto, la formaciéon en liderazgo solo seria

beneficiosa para aquéllos que tengan tales caracteristicas.

Estilos de Liderazgo:

Fiedler (1962, citado en Rosas, 2006, p. 83) determina el tipo de liderazgo que
es mas adecuado para cada situacion, utilizando el modelo tridimensional y
resultados empiricos. Recopil6 informacion que relaciona el estilo de liderazgo
con las tres mediciones tridimensionales de las condiciones, que son
desfavorables o favorables para el lider. La medicion del estilo de liderazgo
que se adopte, diferencia a los lideres que tienden a ser tolerantes,
considerados y a fomentar las buenas relaciones entre los miembros del grupo
(tolerantes), de los lideres que tienden a dirigir y controlar, y que estan mas

orientados a las tareas que a las personas (directivos).

El Liderazgo democratico: Cuando los directivos tienen una confianza completa en
los subordinados siempre obtienen de ellos ideas y opiniones y las utilizan de
una manera constructiva; participan en la comunicacién ascendente vy
descendente con sus compareros, promueven la toma de decisiones en toda
la organizacion y, en otros ambitos, actan como un grupo entre ellos y con

sus subordinados. (Ortega, 2016)

El liderazgo autoritario: Es un sistema donde la organizacion no confia en sus
empleados y rara vez los hace participar en algun aspecto de la toma de
decisiones. Las decisiones y las metas se toman arriba y se despachan hacia
abajo por la cadena de mando. Los empleados trabajan con miedo, amenazas
y castigos. (Ortega, 2016)

15



El Liderazgo centrado en las tareas, El dirigente centra sus
esfuerzos en alcanzar los objetivos establecidos en la organizacion, busca
facilitar las tareas explorando nuevos medios de eficiencia, o adoptando
nuevos métodos para manejar los conocimientos, habilidades, informacién y
comprension; y estructurar de manera muy clara tanto su rol como el de sus

colaboradores para llegar a tal fin. (Ortega, 2016)

El Liderazgo centrado en las relaciones, Los dirigentes orientados hacia las
“Relaciones”, son aquellos que muestran confianza y apoyo mutuo,
promueven la participacion, la comprensién, la comunicacién abierta, el
respeto, las buenas condiciones de trabajo, la equidad o, de manera general,
son los que presentan mayor orientacion a establecer un clima laboral

gratificante dentro del area. (Ortega, 2016)

1.3.2 Definicion de Desempeio Laboral:
Desemperio laboral “es la descripcion del conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que se aplican en una funcién productiva, a partir de
los requerimientos de calidad esperada por el sector productivo” (Schneider,
1983. Citado por Prado C., 2015, Pag. 18).

Desemperio laboral “es un conjunto de acciones y comportamientos
observados en los trabajadores los cuales afectan a los objetivos de la
organizacién” (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010. Citado por Quifonez C. y
Peralta M., 2016, Pag. 30).

“El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos trazados y la estrategia para lograrlos”. (Chiavenato, 2007, Pag.
359).

El Desempeiio es un proceso continuo y periddico de evaluacion a todos los
trabajadores del cumplimiento de la idoneidad demostrada, las competencias y
los resultados de trabajo para lograr los objetivos de la empresa, realizado por
el jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacién del trabajador y los criterios

16



de los companeros que laboran en el area. Sin la
evaluacion del desemperio no hay desarrollo individual. (Morales Cartaya,
2009, p.86).

El Desempefio Consiste en un procedimiento que pretende valorar, de la
forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados en
la organizacion. Este se realiza sobre la base del trabajo desarrollado, los
objetivos fijados, las responsabilidades asumidas junto a las condiciones de
trabajo y las caracteristicas personales. (Cuesta Santos, 1999, p.15)

Warren (1990) define la evaluacién de desempefo constituye el proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado constituye una funcién
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion
moderna. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacién
sobre en la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen
a su cargo la direccion de las labores de otros empleados deben evaluar el
desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar. Cuando el
desempefo es inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor deben
emprender una accion correctiva de manera similar, el desempeno que es

satisfactorio o que excede lo esperado deben ser alentado.

La evaluacion del desempefio es un sistema que proporciona la revisiéon y
evaluacion periodicas del desempefio de un puesto individual o grupo de
puesto. El propdsito dominante de la evaluacion del desemperio es mejorara la
efectividad de la organizacion Helieregel (2004)
Los beneficios para el jefe son:

Evaluar el desempenio y el Comportamiento de los colaboradores, teniendo en
cuenta las variables y factores de evaluacién, contando con un sistema capaz
de neutralizar la subjetividad. Tomar medidas para mejorar el comportamiento
de los colaboradores. Promover una buena comunicacion con los

colaboradores, a fin de evaluar el desempeno objetivo y la forma de
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desarrollarse estos. Planificar y organizar el trabajo, de
tal forma que podra optimizar de manera que funcione como un engranaje.
(Espejo, 2016)

Dimensiones del desempeiio laboral

Eficiencia

“La eficiencia consiste en la medicién de los esfuerzos que se requieren para
alcanzar los objetivos; el uso adecuado de factores materiales y humanos,
cumplir con la calidad propuesta, constituyen elementos inherentes” (Espejo,
2016).

Eficacia

1.4.

1.5.

“Define la eficacia, como la capacidad para lograr lo que nos proponemos”
(Espejo, 2016).

Formulacién al problema.

;Cuél es el efecto del liderazgo en el desempefio laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, en la regién Tumbes — 20177

Justificacion del estudio.

Desde el punto de vista técnica. - EL presente estudio beneficiara a los
directivos y trabajadores de las instituciones, permitiendo identificar el tipo de
Liderazgo aplicado, asi como implementar herramientas que coadyuven al
desarrollo del desenvolvimiento adecuado de los colaboradores.

Desde el punto de vista de Procesos. - Busca mejorar el desarrollo y
desenvolvimiento de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
region Tumbes, a fin de brindar un servicio mas eficiente y eficaz.

Desde el punto de vista social. - Se beneficiara a los nifios y nifias usuarios
del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, asi como a sus familias,
dado a que mejorara el desempeno de los colaboradores y por ende mejora el
servicio de atencion.

Desde el punto de vista practico. - Permitira ampliar las oportunidades de
mejora en la calidad del desempeno laboral, buscando ser mas competitivos y
productivos en su labor.
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Desde el punto de vista metodolégico. - A su vez

ayudara de instrumento o herramienta para futuras investigaciones para
docentes, alumnos, emprendedores, instituciones y publico en general que
tengan interés con el tema de investigacion.

1.6. Hipétesis.

1.6.1 Hipotesis General (Hi):

Si existe un buen liderazgo entonces habra un buen desempeno laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afno 2017.

1.6.2 Hipétesis Nula (Ho):

Si no existe un buen liderazgo entonces no habra un buen desempeno laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, ano
2017.

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo General:

Determinar el efecto del liderazgo en el desemperio laboral de los trabajadores
del Programa Nacional Cuna Mas, region Tumbes, en el afio 2017.
1.7.2 .Objetivos especificos:

1. Determinar el efecto del liderazgo autoritario, en el desempefno de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afo 2017.

2. Determinar el efecto del liderazgo democratico, en el desemperio de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afio 2017.

3. Determinar el efecto del liderazgo centrado en las tareas, en el desempefio
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, ano
2017.

4. Determinar el efecto del liderazgo centrado en las relaciones, en el
desempefio de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, region
Tumbes, afo 2017.
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Il. METODO

2.1. Diseno de investigacion
El diseno de investigacién es correlacional causal

La representacién del disefio de la investigacién es la siguiente:

Ox
M\ r
Oy
Donde:
M = Representa la muestra de estudio
Ox = Representa observaciones de la variable Liderazgo.
Oy: = Representa observaciones de la variable Desemperio Laboral.

Indica el indice de correlacion entre ambas variables.

_‘
Il

2.2. Variables y Operacionalizacion.

Variables:
Variable 1: Liderazgo.

Variable 2: Desempefio Labora
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Operacionalizacion de variables

Variable | Definicion Conceptual Definicion Operacional | Dimensiones Indicadaores ltems Instrumento
El liderazgo como “la + | as crientaciones se imponen.
El liderazgo “es el proceso de influir | Nabilidad de incentivar a * Las opiniones se imponen
en las actividades de un individuo o | 125 PErsenas atrabajar de * Ewita que los miembros del equipo
grupo en los esfuerzos por alcanzar | Manera entusiasta para el tomen la iniciativa.
una meta en cierta situacién” (Hersey, | logro de objetivos. » Estenaz con sus subordinados.
Blanchard y Johnson, 1993, citado * Da drdenss con mane dura.
por Ortega, 2016, p. 34). Son  aquellas  personas * Toma la iniciativa para las soluciones a | 4 519
con cualidades de los problemas.
comunicacion exitosa con | Auteritario . ;npnne la manera como desarrollar las
reas.
sus colaboradores y que « Aungue los miembros estan en
estan buscando métodos desacuerdo, no cambia su opinion.
para mofivar, transmitir, * Altomar decisiones, asume
conocimientos,  manajar responsabilidades solo. — .
habilidades v mofivara la
organizacion de manera Trabsiadores
empatica. * | 3= decisiones las discute con el grupo
Democratico ¥ no personalmente. 10 al 15
* |Los problemas los resuelve con el Escala Likert
grupa.
« Toma en cuenta la voluntad del grupo
para tomar las decisiones.
* Todoz los miembros del grupo,
participan en las actividades.
* |a productividad de la Institucian, se
evallia en reuniones.
@ Las tareas deben cumplirse mejorando | 16 al 23
E Centrado en las la calidad.
"E tareas Las actividades deben planificarse
g detalladamente.
L] Para que se cumpla adecuadamente las
£ 4 fareas, deben ser supenvisadas.
o= Promueve estrategias adicionales para
ke o curmplir 1as tareas.
5 s El fiempo debe utilizarse

adecuadamente, este es supenisado.
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Las actividades som planificadas com
anticipacion y en detalle.

Las metas frazadas por la institucion, son
estimuladas.

Las capacidades de los colaboradores
son estimuladas a mejorar.

Cenfrado en las
relaciones

Es asequible y amistoso.

Promueve buenas relaciones enire los
colaboradores.

Promueve un agradable entorno de
trabajo para el grupo.

El jefe =& hace querer de los
colaboradores.

Se preocupa por mantener las buenas
relaciones con los colaboradores.

El tiempo debe utilizarse
adecuadamente, este es supervisado.
Gana la simpatia desarmollando amistad
con los miembros.

Procura gue todos los colaboradores se
lleven bien.

El jefe enfiende loz problemas
personales de los colaboradores.

24 al 33

Variable Dependiente
Desempeno Laboral

Desempeiio laboral “es un conjunto
de acciones vy comportamientos
observados en los frabajadores los
cuales afectan a los objetives de la
organizacion” (Pedraza, Amaya, &
Conde, 2010. Citado por Cuifionez C.
y Peralia M., 2018, pag 30).

El desempefio laboral es
importante para la
institucion y 5US
trabajadores, ya que esta
sujeta al rendimiento de
sus miembros y asuvez la
evaluacion es importante,
porgque permite facilitar v
alcanzar con éxito los
objetivos trazades por la
institucion; ademas pone

a prueba la vocacion de

Eficiencia

Hilizo 2l tiempo necesarnc en
mi trabajo para responder de manera
eficaz v adecuada.

El trabajador se siente con |a capacidad
para resolucion de problemas.

Cumplo com los procedimientos
adecuados para las orienfaciones a los
actores comunales y familias usuarias.
Los recurses materiales v humanos son
utiizados  comectamente en  las
actividades.

Conozco con clandad mis funcicnes
laborales.

Tengo clara la definicion de wision,
migion y valores de la institucion.
Conozoco las normas v procedimientos
que guian mi trabajo.

Planifica adecuadamente mis
actividades a realizar.

01al 17y
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servicio de sus, la eficacia
y eficiencia de  los
colaboradores; asi como
el maneje adecuado de
las relaciones

inferpersonales.

Tengo la iniciativa y parlicipo en la
planificacion de actividades con el
equipo de Trabajo.

He establecido mis estrategias que
facilitan la informacion y el cumplimientao
de los objetivos trazados.

Tengo interés en  capacitarme,
desarrollarme ¥ superarme.,

Suelp aportar ideas y soluciones que
beneficien a la institucion.

Demuestro ser una persona logica v
analitica.

Las fareas y responsabilidades de la
institucion son compartidas con los
colaboradores.

Mantenge mis emociones en un nivel
profesional en fodo momento.

Existen  suficientes  camales de
comunicacion en la institucion.

Se brinda receonocimiento especial al
buen desempeiio laboral.

Eficacia

ldentifica v priorza sus actividades
capacidad para cumplir con las
actividades programadas.

El resultado final que espera
(Satisfaccion de los actores comunales,
sociales v familias usuarias).

Existe comunicacion aseriiva entre
Especialistas de componentes,
Acompanantes Técnicos, Formadores v
Asistente Administrativo de la OCT
Tumbes.

Suelo proponer alternativas de solucion
ante los problemas que 58 me
presentan.

Analizo las consecuencias de cada
alternativa de solucion.

Cuento con un plan alternativo de
solucion.

Se escuchar las opinicnes de los
demas.

Acepto las criticas de forma positiva.
Expreso los conflictos de forma abierta
v discutiendo las diferencias.

18 al 33

Encuesta

Trabajadores

Escala Likert
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Los conflictos los enfoco en las ideas v
loz métodos v no en las personas.
Autoevalio el desempefio de mis
funciones frecuentemente.

Participo de actividades culturales y
recreacionales que la institucion
realiza.

El equipo de frabajo se encuenira bien
integrado.

Se hace presente el intercambio de
ideas con el equipo.

Reconocen mi esfuerzo si frabajo mas de
las horas feglamentarias.
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2.3.

2.4.

2.5.

Poblaciéon y Muestra.

La poblacién esta compuesta por 22 trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas, region Tumbes, ano 2017. Tomando en cuenta el tamafno de la
poblacion y su disponibilidad de acceso, la muestra tiene el mismo tamano.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
Confiabilidad.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

De acuerdo a las caracteristicas del estudio; la técnica a utilizar sera la
ENCUESTA.

Instrumentos

Se usara el Cuestionario como instrumento, para obtener los resultados
sobre el problema en estudio, que reune los requisitos de confiabilidad y

validez.

Validez y confiabilidad del instrumento

La validacion del instrumento fue realizada por el Docente Asesor Dr. Edwin
Ubillus Agurto.

Método de analisis de datos.

Se analizaron los datos a través de la estadistica descriptiva después de
aplicar el cuestionario a los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas,
regidbn Tumbes, afio 2017, y el andlisis de los datos correspondientes fueron
procesados estadisticamente.

Una vez recogida la informacién, se procedié a correlacionar las variables a
través del coeficiente de estadistico de Pearson. Los cuadros estadisticos se
elaboraron haciendo uso de la aplicacion de hojas de célculo de Microsoft
Excel, en la que determina la relevancia de la informacién, posterior a ello se

registran comentarios al final de cada cuadro, de acuerdo a los resultados.
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Para correlacionar las variables a través del coeficiente

del estadistico Pearson se utilizé lo siguiente escala:

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89  Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacidén negativa moderada
-0,2a-0,39  Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a0,19  Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y
perfecta

Fuente: (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.332).

Para medir |a fiabilidad de la encuesta, se aplicé el Alfa de Cronbach.

Asimismo, la informacién recolectada, permiti6 realizar el analisis y la

discusion de los resultados, asi como las conclusiones y recomendaciones del

presente estudio.

El método de investigaciéon aplicado fue el explicativo.
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2.6.

Aspectos éticos

En el presente estudio se protege la identidad de cada uno de los sujetos de
estudio y se toma en cuenta las consideraciones éticas pertinentes, tales
como confidencialidad, consentimiento informado, libre participacién y

anonimato de la informacion.
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lll. RESULTADOS

Aplicado el instrumento (cuestionario) a los trabajadores del Programa

Nacional Cuna Ma&s, regién Tumbes — 2017,

resultados:

Objetivo General:

se obtuvieron los siguientes

Determinar el efecto del liderazgo en el desemperio laboral de los trabajadores

del Programa Nacional Cuna Mas, regiéon Tumbes, en el afio 2017.

TABLA N° 01
LIDERAZGO DESEMPENO LABORAL
ESCALA | RANGO
FRECUENCIA PORCENTAIJE FRECUENCIA PORCENTAIJE
Bueno 100 - 165 18 82% 22 100%
Regular 67 -99 4 18% 0 0%
Malo 33 -66 0 0% 0 0%
TOTAL 22 | 100 2 100
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40%
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Descripcion:

En la distribucion de frecuencia por niveles se puede observar que del total de
la muestra de (22 encuestados), un 82% perciben que el liderazgo es Bueno y el
18% es Regular. Asimismo el 100% perciben el desemperio laboral es Bueno.

Como se evidencia en la tabla N° 07.

TABLA N2 02

Correlacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas — Regién Tumbes afio 2017

Desempenio
Liderazgo Laboral

“Liderazgo” Correlacion de Pearson 1 0,4670

Significancia (bilateral)” 0,01

Muestra (N) 22 22
“Desempeiio  Correlacion de Pearson 0,4670 1
Laboral” Significancia. (bilateral)” 0,01

Muestra (N) 22 22

La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion:

El coeficiente de correlacion de Pearson aplicado para determinar la relacion entre
liderazgo y el desempefio laboral en los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas
- regiébn — Tumbes fue de 0,4670 lo que indica una correlacién positiva moderada y
significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipétesis general
Hj: Existe relacion significativa (p <0.05) entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — regién — Tumbes, 2017.
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Objetivos especificos:

Objetivo 1:
Determinar el efecto del liderazgo autoritario, en el desempeno de los

TABLA N2 03

LIDERAZGO - DIMENSION: AUTORITARIO

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — regién — Tumbes, 2017.

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afno 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefo laboral de los

N ESCALA
PREGUNTA N % RV % AV % AM % S %

1 ¢En mi institucion, las orientaciones se 5 23% 7 32% 5 23% 4 18% 1 5%
imponen por el jefe?

2 ¢Enlas discusiones, las opiniones se 7 32% 3 14% 11 50% O 0% 1 5%
imponen por el jefe?

3 (El jefe evita que los trabajadores 11 50% 9 41% 2 9% O 0% 0 0%
tomen la iniciativa?

4 4El jefe es tenaz con sus 9 41% 5 23% 8 36% O 0% 0 0%
colaboradores?

5 ¢Eljefe da 6rdenes con "mano dura"? 15 68% 1 5% 6 27% 0 0% 0 0%

6 (El jefe toma la iniciativa para las 11 50% 9 41% 0 0% 1 5% 1 5%
soluciones de los problemas?

7 ¢El jefe impone la manera como 14 64% 7 32% 0 0% 1 5% 0 0%
desarrollar los problemas?

8 ¢ Eljefe no cambia su opinién, aunque 10 45% 3 14% 7 32% O 0% 2 9%
sus colaboradores estén en
desacuerdo?

9 ¢ El jefe se responsabiliza solo, cuando 11 50% 10 45% 1 5% O 0% 0 0%

toma decisiones?
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Tomando en cuenta los porcentajes mas altos, de la

dimension Autoritario, de la Variable Liderazgo, en el Programa Nacional cuna
Mas, Region Tumbes, se pudo determinar un 32% percibe que rara vez, el jefe
impone sus orientaciones, un 50% percibe el jefe a veces impone sus opiniones,
un 50% percibe el jefe nunca evita que los demas miembros introduzcan
iniciativas, un 41% percibe que el jefe nunca es tenaz con los trabajadores, un
68% el jefe nunca manda con "mano dura", un 50% percibe el jefe nunca toma
la iniciativa para las soluciones de los problemas, 45% percibe el jefe nunca
cambia su opinién, aunque sus colaboradores estén en desacuerdo, un 64%
percibe el jefe nunca impone la manera como desarrollar los problemas, un 50%
percibe el jefe nunca se responsabiliza solo, cuando toma decisiones.

TABLA N¢ 04

Correlacién entre el liderazgo autoritario y el desempeno laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas - region Tumbes aho 2017

Liderazgo Desempenfio
autoritario Laboral
“Liderazgo Correlacion de Pearson 1 -0,4567
autoritario”  Significancia (bilateral)” 0,01
Muestra (N) 22 22
“Desempefio  Correlacion de Pearson -0,4567 1
Laboral” Significancia. (bilateral)” 0,01
Muestra (N) 22 22

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion:

El coeficiente de correlacion de Pearson aplicado para determinar la relacion entre
liderazgo autoritario y el desempenio laboral en los Trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas - region — Tumbes fue de -0,4567, lo que indica una correlacién negativa
moderada y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).
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Prueba de hipétesis general
Hj: Existe relacion significativa (p <0.05) entre el liderazgo autoritario y el desempeno
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — regién — Tumbes, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo autoritario y el desempefio laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region — Tumbes, 2017.

Criterios de decision:
Si p < 0.05 entonces la Ho se rechaza
Si p > 0.05 entonces la Hj se acepta

Del contraste de la hipo6tesis se obtiene que existe una correlacion negativa moderada
(0,000 < 0.05) entre el liderazgo autoritario y el desemperio laboral de los trabajadores
del Programa Nacional Cuna Mas — regién — Tumbes, 2017.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Hj).

Objetivo 2:
Determinar el efecto del liderazgo democratico, en el desempeno de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afo 2017.

TABLA N2 05
LIDERAZGO - DIMENSION: DEMOCRATICO
N2 ESCALA
PREGUNTA % RV % AV % AM % S %
¢El jefe, las decisiones las discute con 5% 1 5% 1 5% 6 27% 13 59%
el grupo y no en persona?
¢El jefe los problemas los resuelve con 9% 3 14% 2 9% 4 18% 11 50%
el grupo?
¢El'jefe Toma en cuenta la voluntad del 14% 4  18% 2 9% 8 36% 5 23%
grupo para tomar las decisiones?
¢;Todos los miembros del grupo, 9% 1 5% 1 5% 5 23% 13 59%
participan en las actividades?
¢la productividad de la Institucion, se 5% 3 14% 3 14% 4 18% 11 50%
evalla en reuniones?.
¢El jefe evalla las funciones de los 5% 1 5% 0 0% 10 45% 10 45%

colaboradores en grupo para mejorar
los resultados y la productividad de la
organizacién?
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Tomando en cuenta los porcentajes mas altos, de la

dimension Democrético, de la Variable Liderazgo, en el Programa Nacional cuna
Mas, Region Tumbes, se pudo determinar un 59% percibe que siempre, El jefe
las decisiones las discute con el grupo y no en persona, un 50% percibe que el
jefe siempre, los problemas los resuelve con el grupo, un 36% percibe el jefe a
menudo, Toma en cuenta la voluntad del grupo para tomar las decisiones, un
59% percibe el jefe siempre incluye a todos los miembros del grupo para
participan en las actividades, un 50% percibe el jefe siempre evalia la
productividad de la Institucion, en reuniones, un 45% percibe el jefe siempre
evalla las funciones de los colaboradores en grupo para mejorar los resultados y
la productividad de la organizacion.

TABLA N¢ 06

Correlacion entre el liderazgo democratico y el desempeno laboral de los trabajadores
del Programa Nacional Cuna Mas - region Tumbes ano 2017

Liderazgo Desempeno
democrdtico Laboral

“Liderazgo Correlacion de Pearson 1 0,4122
democrdtico”  Significancia (bilateral)” 0,01

Muestra (N) 22 22
“Desempeiio  Correlacion de Pearson 0,4122 1
Laboral” Significancia. (bilateral)” 0,01

Muestra (N) 22 22

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion:

El coeficiente de correlacion de Pearson aplicado para determinar la relacion entre
liderazgo democratico y el desempefio laboral en los Trabajadores del Programa
Nacional Cuna Més - regién — Tumbes fue de 0,4122, lo que indica una correlacion
positiva moderada y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).
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Prueba de hipétesis general
Hi: Existe relacion significativa (p <0.05) entre el liderazgo democratico y el desempefio
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — regién — Tumbes, 2017.

Ho: No existe relacién significativa entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region — Tumbes, 2017.

Criterios de decision:
Si p < 0.05 entonces la Ho se rechaza
Si p > 0.05 entonces la Hj se acepta

Del contraste de la hipétesis se obtiene que si existe una relacion significativa (0,000 <
0.05) entre el liderazgo democrético y el desemperio laboral de los trabajadores del

Programa Nacional Cuna Mas — region — Tumbes, 2017.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Hj).
Objetivo 3:

Determinar el efecto del liderazgo centrado en las tareas, en el desempefno de
los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regién Tumbes, afo 2017.
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TABLA N2 07
LIDERAZGO - DIMENSION: CENTRADO EN LAS TAREAS

e ESCALA
PREGUNTA N % RV % AV % AM % S %

ilas tareas deben cumplrse 0 0% 2 9% 3 14% 5 23% 12 55%

mejorando la calidad?
ilLas actividades son planificadas 0 0% 2 9% 1 5% 12 55% 7 32%
detalladamente?

¢El jefe supervisa que se cumpla 1 5% 2 9% 0 0% 3 14% 16 73%

adecuadamente las tareas?

(Bl jefe  promueve  estrategias 0 0% 3 14% 5 23% 5 23% 9  41%

adicionales para cumplir las tareas?

¢El jefe procura los tiempos a utilizarse 0 0% 2 9% 0 0% 10 45% 10 45%

por los colaboradores debe ser el
adecuado?

¢Las actividades son planificadas con 0 0% 2 9% 0 O 10 45% 10 45%

anticipacién y en detalle?

¢Las metas trazadas por la institucién, 0 0% 2 9% 3 14% 10 45% 7 32%

son estimuladas?

¢;Las capacidades de los colaboradores 0 0% 2 9% 1 5% 14 64% 5 23%

son estimuladas para mejorar?

Tomando en cuenta los porcentajes mas altos, de la dimensién centrado en las
tareas, de la variable liderazgo, en el Programa Nacional cuna Mas, Regién
Tumbes, se pudo determinar un 55% percibe que el jefe siempre, Las tareas
deben cumplirse mejorando la calidad, un 55% percibe, a menudo el jefe,
planifica las actividades detalladamente, un 73% percibe que el jefe siempre
supervisa que se cumpla adecuadamente las tareas, un 41% percibe el jefe
siempre, promueve estrategias adicionales para cumplir las tareas, un 45%
percibe el jefe siempre planifica con anticipacién las actividades y en detalle, un
45% percibe el jefe a menudo estimula a los colaboradores en las metas
trazadas por la institucion, un 64% percibe el jefe a menudo estimula a mejorar

las capacidades de los colaboradores.
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TABLA N2 08

Correlacion entre el liderazgo centrado en las tareas y el desempeno laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas - region Tumbes aino 2017

Liderazgo

centrado en Desempefio

las tareas Laboral
“Liderazgo Correlacion de Pearson 1 0,4666
centrado en  Significancia (bilateral)” 0,01
las tareas” Muestra (N) 22 22
“Desempefio  Correlacion de Pearson 0,4666 1
Laboral” Significancia. (bilateral)” 0,01
Muestra (N) 22 22

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion:

El coeficiente de correlacion de Pearson aplicado para determinar la relacion entre
liderazgo centrado en las tareas y el desempefo laboral en los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas - regién — Tumbes fue de 0,4666, lo que indica una

correlacion positiva moderada y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipétesis general

Hj: Existe relacion significativa (p <0.05) entre el liderazgo centrado en las tareas y el
desempeno laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region —
Tumbes, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo centrado en las tareas y el
desempeno laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region —
Tumbes, 2017.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 entonces la Ho se rechaza
Si p > 0.05 entonces la Hj se acepta
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Del contraste de la hipétesis se obtiene que si existe una

relacion significativa (0,000 < 0.05) entre el liderazgo centrado en las tareas y el
desempeno laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region —
Tumbes, 2017.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hj).

Objetivo 4:
Determinar el efecto del liderazgo centrado en las relaciones, en el desempeno
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, regiéon Tumbes, afio 2017.

TABLA N2 09
LIDERAZGO - DIMENSION: CENTRADO EN LAS RELACIONES

Ne ESCALA
PREGUNTA N % RV % AV % AM % S %
1 ¢Eljefe es asequible y amistoso? 1 5% 0 0% 0 0% 5 23% 16 73%

¢El jefe Promueve buenas relaciones 0 0% 1 5% 0 0% 3 14% 18 82%
entre los colaboradores?

3 ¢El jefe promueve un agradableentorno 0 0% 1 5% 0 0% 7 32% 14 64%
de trabajo para el grupo?

4 (El jefe se hace querer de los 0 0% 1 5% 0 0% 10 45% 11 50%
colaboradores?

5 (El jefe se preocupa por mantenerlas 0 0% 1 5% 0 0% 7 32% 14 64%
buenas relaciones con los
colaboradores?

6 ¢ El jefe supervisa que el tiempodeba 0 0% 0 0% 3 14% 10 45% 9 41%
utilizarse adecuadamente?

7  (El jefe gana la simpatia desarrollando 0 0% 0 0% 3 14% 11 50% 8 36%
amistad con los miembros?

8 ¢El jefe desarrolla amistad con los 0 0% 0 0% 4 18% 9 41% 9  41%
miembros del grupo que estén
altamente satisfechos?

9 (El jefe procura que todos los 0 0% 0 0% 5 23% 5 23% 12 55%
colaboradores se lleven bien?

10 (ElI jefe entiende los problemas 2 9% 2 9% 1 5% 11 50% 6 27%
personales de los colaboradores?

Tomando en cuenta los porcentajes mas altos, de la dimensién centrado en las

relaciones, de la variable liderazgo, en el Programa Nacional cuna Mas, Region
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Tumbes, se pudo determinar un 73% percibe que el jefe

siempre, el jefe es amistoso y asequible, un 82% percibe que el jefe siempre
promueve buenas relaciones entre los colaboradores, un 64% percibe el jefe
siempre, promueve un agradable entorno de trabajo para el grupo, un 50%
percibe el jefe siempre se hace querer de los colaboradores, un 64% percibe el
jefe siempre se preocupa por mantener las buenas relaciones con los
colaboradores, un 45% percibe el jefe a menudo supervisa que el tiempo deba
utilizarse adecuadamente, un 50% percibe el jefe a menudo, se gana la simpatia
desarrollando amistad con los miembros, un 41% percibe el jefe a menudo y
siempre el jefe desarrolla amistad con los miembros del grupo que estén
altamente satisfechos, un 55% percibe el jefe siempre procura que todos los
colaboradores se lleven bien, un 50% percibe el jefe a menudo entiende los
problemas personales de los colaboradores.

TABLA N210

Correlacion entre el liderazgo centrado en las relaciones y el desempeno laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas - region Tumbes aiho 2017

Liderazgo

centrado en Desempeno

las relaciones Laboral

“Liderazgo Correlacion de Pearson 1 0,6094
centrado en  Significancia (bilateral)” 0,01
las Muestra (N) 22 22
relaciones”
“Desempefio  Correlacion de Pearson 0,6094 1
Laboral” Significancia. (bilateral)” 0,01

Muestra (N) 22 22

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Descripcion:

El coeficiente de correlacion de Pearson aplicado para determinar la relacion entre
liderazgo centrado en las relaciones y el desempefio laboral en los Trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas - regién — Tumbes fue de 0,6094; lo que indica una
correlacion positiva moderada y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01).

Prueba de hipétesis general

Hj: Existe relacion significativa (p <0.05) entre el liderazgo centrado en las relaciones y
el desempenio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region —
Tumbes, 2017.

Ho: No existe relacidon significativa entre el liderazgo centrado en las relaciones y el
desempeno laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region —
Tumbes, 2017.

Criterios de decision:

Si p < 0.05 entonces la Ho se rechaza

Si p > 0.05 entonces la Hj se acepta

Del contraste de la hipdtesis se obtiene que si existe una relacion significativa (0,000 <
0.05) entre el liderazgo centrado en las relaciones y el desempefio laboral de los

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — region — Tumbes, 2017.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Hj).
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IV. DISCUSION

El objetivo general, consistié en determinar “El efecto del liderazgo en el desempeno
laboral de los trabajadores del programa nacional cuna mas en la regién Tumbes,
2017”. Demostrandose a través de la tabla N° 01, el 82.% y 100%, el liderazgo y el
desempefio laboral, respectivamente, son buenos. El 18% el liderazgo, es regular.
En la tabla N? 02 a través del coeficiente Pearson obtenido 0,4670 indica que existe
una correlacion positiva moderada y significativa, existe una relacién directa entre
ambas variables, cuanto bueno sea el liderazgo, se obtendra un buen nivel de
desempefio laboral. También el sig bilateral es 0.01 es menor de 0, 05. Por lo que se
afirma que el liderazgo influye en el desempefo laboral de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas — Tumbes, 2017. Los resultados encontrados
coinciden con la investigacion de Ortega, (2016), quien realizé una investigacion
cuyo como propdsito fue determinar la relaciéon entre el liderazgo y el desempero
laboral de los Profesionales de Enfermeria del Servicio de emergencia del Hospital Il
Es salud, Huanuco-2016, Trabajo de grado presentado para optar al titulo de
Magister en Gerencia Social y Esparza, (2016) realiz6 una investigacién cuyo
proposito fue determinar el efecto del estilo de liderazgo en el desempefio laboral del
area de contabilidad en la empresa El Rocio S.A. afno 2016 — Trujillo, ambas
investigaciones determinaron relacidn significativa entre el liderazgo y el desempeno
de los profesionales, asi mismo se confirma la teoria de Hersey y Blanchard (1993),
el liderazgo influye en las actividades de un individuo o un grupo, en los esfuerzos
hacia la consecucion de una meta o en una situacion y Chiavenato (2007), el
desempefo laboral evidencia el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos trazados y la estrategia para lograrlos.
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El primer objetivo especifico, de la presente investigacion

consistio en determinar “El efecto del liderazgo autoritario en el desempenrio laboral
de los trabajadores del programa nacional cuna mas en la region Tumbes, 2017”. En
tabla N° 04, a traves del coeficiente Pearson obtenido -0,4567, indica que existe una
correlacién negativa moderada y significativa, es decir, existe una relacion directa
entre ambas variables. También el sig bilateral es 0.01 es menor de 0, 05. Por lo que
se afirma que el liderazgo autoritario influye en el desemperio laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — Tumbes, 2017, sin embargo este es
de manera negativa. Los resultados coinciden con el estudio de investigacion de
Campos, (2015), quien realizé una investigacion cuyo propésito fue determinar la
relacion que existe entre el estilo de liderazgo con el desempeno laboral en las
Instituciones de educacion inicial de la RED 04 de Ventanilla. La investigacion
determina una relaciéon entre el liderazgo autoritario y el desempefio laboral en las
instituciones de educacién Inicial de la RED 04 de Ventanilla Callao. Asimismo,
Ayque (2011,) realiz6 una investigacién cuyo propésito fue determinar la influencia
del liderazgo de los directores en el desempeno laboral de los docentes de las
instituciones educativas del nivel primario del distrito de la Joya en el afio 2011. La
investigacién determina que el liderazgo directivo influye de una manera negativa y
significativa en el desempeio laboral docente de las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de la Joya en el afio 2011.Coincidiendo con la teoria de Ortega
(2016), el liderazgo autoritario, es un sistema donde la organizacidén no confia en sus
empleados y rara vez los hace participar en algun aspecto de la toma de decisiones.
Las decisiones y las metas se toman arriba y se despachan hacia abajo por la
cadena de mando. Los empleados trabajan con miedo, amenazas y castigos.

El segundo objetivo especifico, de la presente investigacion consistié en determinar
“El efecto del liderazgo democratico en el desempeno laboral de los trabajadores del
programa nacional cuna mas en la regién Tumbes, 2017”. En tabla N° 06, a través
del coeficiente Pearson obtenido 0,4122, indica que existe una correlacion positiva
moderada y significativa, es decir, existe una relacién directa entre ambas variables.
También el sig bilateral es 0.01 es menor de 0, 05. Por lo que se afirma que el
liderazgo democratico influye en el desempefo laboral de los trabajadores del
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Programa Nacional Cuna Mas — Tumbes, 2017.

El tercer objetivo especifico, de la presente investigacion consistié en determinar “El
efecto del liderazgo centrado en las tareas en el desemperio laboral de los
trabajadores del programa nacional cuna mas en la region Tumbes, 2017”. En tabla
N° 08, a través del coeficiente Pearson obtenido 0,4666, indica que existe una
correlacién positiva moderada y significativa, es decir, existe una relaciéon directa
entre ambas variables. También el sig bilateral es 0.01 es menor de 0, 05. Por lo que
se afirma que el liderazgo centrado en las tareas influye en el desemperio laboral de

los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — Tumbes, 2017.

El cuarto objetivo especifico de la presente investigacion consistiéo en determinar “El
efecto del liderazgo centrado en las relaciones en el desempefio laboral de los
trabajadores del programa nacional cuna mas en la region Tumbes, 2017”. En tabla
N° 10, a través del coeficiente Pearson obtenido 0,6094, indica que existe una
correlacién positiva moderada y significativa, es decir, existe una relacién directa
entre ambas variables. También el sig bilateral es 0.01 es menor de 0, 05. Por lo que
se afirma que el liderazgo centrado en las relaciones influye en el desempeiio laboral
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas — Tumbes, 2017.

Los tres objetivos mencionados demuestran el mismo resultado evidenciando, estos
estilos de liderazgo influyen en el desempefno laboral de los trabajadores;
coincidiendo con Ortega (2016), quien realizd un estudio de investigacion
denominado liderazgo y desempenfo laboral de los profesionales de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital ii essalud huanuco-2016, para optener el grado
académico de Magister en Gerencia en Servicios de Salud. La investigacion
determina los estilos de liderazgo de los profesionales de Enfermeria influyen en el
desempeno laboral, que aquellos lideres que fueron buenos en su trabajo, lideraban
emotivamente buscando el bienestar del equipo y la institucion y conseguian un
desempefio favorable por parte de los miembros de su equipo. Afirmandose las
teorias de Chamorro (2005), quien manifiesta el enfoque de los rasgos de liderazgo,

llevado a través de estudios psicolégicos se orientan a los rasgos fisicos, el caracter
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y la personalidad. Este enfoque sugiere que ciertas

caracteristicas como la energia fisica y la amistad, son esenciales para un liderazgo
eficaz. Y Fiedler (1962), determina el tipo de liderazgo es mas adecuado para cada
situacion, utilizando el modelo tridimensional y resultados empiricos, relaciona el
estilo de liderazgo con las tres mediciones tridimensionales de las condiciones, que
son desfavorables o favorables para el lider. La medicién del estilo de liderazgo que
se adopte, diferencia a los lideres que tienden a ser tolerantes, considerados y a
fomentar las buenas relaciones entre los miembros del grupo (tolerantes), de los
lideres que tienden a dirigir y controlar, y que estan mas orientados a las tareas que
a las personas (directivos).
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V. CONCLUSIONES

1. En las tablas N® 1 y 2 ha quedado demostrado el liderazgo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas,
region Tumbes, afo 2017.

2. Enlatabla N° 04 ha quedado confirmado del liderazgo autoritario influye en el
desempefio laboral de los trabajadores del programa nacional cuna mas en la
region Tumbes, 2017; sin embargo, este es negativo.

3. A través de la tablas N° 06 se ha demostrado el liderazgo democratico influye
en el desempefio laboral de los trabajadores del programa nacional cuna mas

en la region Tumbes, 2017.

4. A través de la tablas N° 08 se ha demostrado el liderazgo centrado en las
tareas influye en el desemperfio laboral de los trabajadores del programa

nacional cuna mas en la regién Tumbes, 2017.

5. En la tabla N® 04 ha quedado confirmado del liderazgo centrado en las
relaciones influye en el desempeno laboral de los trabajadores del programa

nacional cuna mas en la region Tumbes, 2017.
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V. RECOMENDACIONES

6.1 La Unidad de Gestién del talento humano del programa nacional cuna mas, debe
promover en los colaboradores, un liderazgo positivo, con atencién en el logro de
objetivos y en las buenas relaciones, con el propésito que los trabajadores
puedan desenvolverse eficientemente en sus actividades diarias y por ende
brindar un servicio de calidad a los usuarios, actores comunales y comunidad,

asi como mantener el manejo de las interacciones sociales.

6.2 Las instituciones deben identificar las condiciones de sus colaboradores,
promover, implementar herramientas y estrategias; asi como realizar talleres
sobre habilidades blandas, de manera constante, para fortalecer el desarrollo
de las actividades cotidianas de los trabajadores, que orienten a mantener
interacciones sociales positivas y condiciones apropiadas para un adecuado
desenvolvimiento de los trabajadores. Asimismo que estas actividades estén
incorporadas en el plan operativo institucional.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Estimado Trabajador:
Agradecemos su colaboracién por su aporte con la investigacién de Titulo “Liderazgo y su efecto en el

Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Region Tumbes, 20177,

desarrollando el cuestionario de Liderazgo.

SEXO: (F) (M) EDAD:

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

No deje preguntas sin contestar.

Marque con un aspa en sdélo uno de los cuadros de cada pregunta.

1. Nunca 2. Rara vez 3. Aveces 4. A menudo 5. siempre
ESCALA
N° DIMENSIONES / INDICADORES/ ITEMS N RV | AV | AM | S
1 2 3 4 |5
LIDERAZGO AUTORITARIO
1 En mi institucién, las orientaciones se imponen por el
jefe?

2 | ¢En las discusiones, las opiniones se imponen por el

jefe?
3 | ¢Eljefe evita que los trabajadores tomen la iniciativa?
4 | ;Eljefe es tenaz con sus colaboradores?
5 . .

¢El jefe da 6rdenes con "mano dura"?
6 | ¢(El jefe toma la iniciativa para las soluciones de los

problemas?
7 | ¢El jefe impone la manera como desarrollar los

problemas?
8 | ¢El jefe no cambia su opinién, aunque sus colaboradores

estén en desacuerdo?.
9 | ¢El jefe se responsabiliza solo, cuando toma decisiones?

LIDERAZGO DEMOCRATICO

10 | ¢El jefe, las decisiones las discute con el grupo y no en

persona?
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11

¢El jefe los problemas los resuelve con el grupo?

12 | ¢El jefe Toma en cuenta la voluntad del grupo para
tomar las decisiones?

13 | ¢ Todos los miembros del grupo, participan en las
actividades?

14 | ¢La productividad de la Institucion, se evallia en
reuniones?

15 | ¢El jefe evalla las funciones de los colaboradores en
grupo para mejorar los resultados y la productividad de la
organizacién?

LIDERAZGO CENTRADO EN LAS TAREAS

16
éLas tareas deben cumplirse mejorando la calidad?.

17 | ¢Las actividades son planificadas detalladamente?.

18 | ¢El jefe supervisa que se cumpla adecuadamente las
tareas?

19 | ¢El jefe promueve estrategias adicionales para cumplir
las tareas?

20 | ¢Eljefe procura los tiempos a utilizarse por los
colaboradores debe ser el adecuado?

21 | ¢Las actividades son planificadas con anticipacién y en
detalle?

22 | 4Las metas trazadas por la institucion, son estimuladas?

23 | ¢Las capacidades de los colaboradores son estimuladas
para mejorar?

LIDERAZGO CENTRADO EN LAS RELACIONES

24 | ¢El jefe es asequible y amistoso?

25 | ¢Eljefe Promueve buenas relaciones entre los

colaboradores?

26 | ¢El jefe promueve un agradable entorno de trabajo para
el grupo?

27 | ¢El jefe se hace querer de los colaboradores?

28 | ¢El jefe se preocupa por mantener las buenas relaciones
con los colaboradores?.

29 ¢ El jefe supervisa que el tiempo deba utilizarse

adecuadamente?
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30 | (El jefe gana la simpatia desarrollando amistad con
los miembros?

31 | ¢Eljefe desarrolla amistad con los miembros del grupo
que estén altamente satisfechos?

32 | ¢El jefe procura que todos los colaboradores se lleven
bien?

33 | ¢(Eljefe entiende los problemas personales de los
colaboradores?

Fuente: Adaptacion propia
Tomado de Ortega (2016)
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ANEXO 01
ENCUENTAS

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado Trabajador:
Agradecemos su colaboracién por su aporte con la investigacién de Titulo “Liderazgo y su efecto en el

Desempefio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, Regiéon Tumbes, 20177,

desarrollando el cuestionario de Desempefio Laboral.

SEXO: (F) (M) EDAD:

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

No deje preguntas sin contestar.

Marque con un aspa en sdélo uno de los cuadros de cada pregunta.

1. Nunca 2. Raravez 3. Aveces 4. A menudo 5. Siempre
ESCALA
N° DIMENSIONES / INDICADORES/ iTEMS RV | AV | AM | S
2 3 4 5
EFICIENCIA
1 | ¢Utilizo el tiempo necesario en mi trabajo para responder de
manera eficaz y adecuada?
2 | ¢(Cémo trabajador me siente con la capacidad para
resolucién de problemas?
3 ¢, Cumplo con los procedimientos
adecuados para las orientaciones a los Actores Comunales y
familias usuarias?
4 | ¢Los recursos materiales y humanos los utilizo
correctamente en las actividades?
5 | ¢Conozco con claridad mis funciones laborales?
6 | ¢ Tengo claro el concepto de vision, mision y valores de la
institucién?
7 | ¢Conozco las normas y procedimientos que guian mi
trabajo?
8 | ¢Planifico adecuadamente mis actividades a realizar?
9 | (Tengo la iniciativa y participo en la planificacion de
actividades con el equipo de Trabajo?
10 | ¢He establecido mis estrategias que facilitan la informacién y
el cumplimiento de los objetivos trazados?
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11

¢ Tengo interés en capacitarme, desarrollarme y superarme?

12 | ;Suelo aportar ideas y soluciones que beneficien a la
institucién?

13 | ¢Demuestro ser una persona lgica y analitica?

14 | ;Respeto las reglas de la Institucion?

15 | ¢Mantengo mis emociones en un nivel profesional en todo
momento?

16 | ¢Existen suficientes canales de comunicacién en la
institucion?

17 | ¢Se brinda reconocimiento especial al buen desemperfio
laboral?

EFICACIA

18 | ¢Me concentro en mi trabajo para evitar errores y cubrir las
expectativas del usuario?

19 | ¢ Tengo capacidad para cumplir con las actividades
programadas?

20 | ¢Cumplo con los procedimientos respectivos, en el tiempo
oportuno para una atencién de calidad al usuario?.

21 | ¢Existe comunicacién Asertiva entre Especialistas de
Componentes, Acompanantes Técnicos, Formadores y
Asistente Administrativo de la OCT Tumbes?

22 | ; Suelo Proponer alternativas de solucién ante los problemas
que se me presentan?

23 | ¢Analizo las consecuencias de cada alternativa de
solucion?

24 | 4Cuento con un plan alternativo de solucion?

25 | 4Se escuchar las opiniones de los demas?

26 | ¢Acepto las criticas de forma positiva?

27 | ¢Expreso los conflictos de forma abierta y discutiendo las
diferencias?

28 | ¢Los conflictos los enfoco en las ideas y los métodos y no
en las personas?

29 | ¢Autoevallo el desempefio de mis funciones
frecuentemente?

30 | ¢ Participo de actividades culturales y recreacionales que la

institucion realiza?
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31 | ¢El grupo de trabajo funciona como un equipo integrado?
32 | ;Se hace presente el intercambio de ideas con el equipo?
33 | ¢El jefe se preocupa por las dificultades de sus

colaboradores?

Fuente: Adaptacion propia
Tomada de Espejo (2016).
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ANEXO 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Relacion entre el liderazgo y el desempeiio Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas, region Tumbes, afio 2017

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION

¢(Cudl es el | Determinar el efecto del | Siexiste un buen | Variable 1: Las orientaciones se
efecto del | liderazgo en el desempefio | liderazgo imponen.
liderazgo en el | laboral de los trabajadores del | entonces habra | Liderazgo. . . N: Nunca (1)
desempeiio Programa Nacional Cuna Mas, | un buen - La,s opiniones se mponen E:/’fAR%fc\ef??f)Z)
laboral de los | region Tumbes, en el afio | desempefio *  Autoritario Evita que los miembros del AM: A Menudo (4)
trabajadores 2017. laboral de los equipo tomen la iniciativa. S: Siempre (5)
del Programa trabajadores del Es tenaz con sus
Nacional Cuna Programa subordinados.
Mas, en la Nacional ~ Cuna Da érdenes con mano dura.
region Tumbes Mas, region Toma la iniciativa para las
~ 20177 Tumbes, 2017. , P

soluciones a los problemas.

Impone la manera como

desarrollar las tareas.

Aunque los miembros estan

en desacuerdo, no cambia su

opinién.

Al tomar decisiones, asume

responsabilidades solo.

Las decisiones las discute

con el grupo y no

personalmente.

» Democratico

Los problemas los resuelve
con el grupo.

Toma en cuenta la voluntad
del grupo para tomar las
decisiones.

Todos los miembros del
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grupo, participan en las
actividades.
la  productividad de la
Institucién, se evalia en
reuniones.

Centrado en
las tareas

Las tareas deben cumplirse
mejorando la calidad.

Las actividades deben
planificarse detalladamente.
Para que se cumpla
adecuadamente las tareas,
deben ser supervisadas.
Promueve estrategias
adicionales para cumplir las
tareas.

El tiempo debe utilizarse
adecuadamente, este es
supervisado.

Las actividades son
planificadas con anticipacion y
en detalle.

Las metas trazadas por la
institucion, son estimuladas.
Las capacidades de los
colaboradores son
estimuladas a mejorar.

Centrado en
las

Es asequible y amistoso.
Promueve buenas relaciones
entre los colaboradores.
Promueve un agradable
entorno de trabajo para el
grupo.

El jefe se hace querer de los
colaboradores.
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Relaciones

Se preocupa por mantener
las buenas relaciones con los
colaboradores.

El tiempo debe utilizarse
adecuadamente, este es
supervisado.

Gana la simpatia
desarrollando amistad con los
miembros.

Procura que todos los
colaboradores se lleven bien.
El jefe entiende los
problemas personales de los
colaboradores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar el
efecto del
liderazgo

autoritario en el
desempefio de los
Trabajadores del

Programa
Nacional Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

2. Determinar el
efecto del
liderazgo

democratico en el
desempefio de los
Trabajadores del

Programa
Nacional Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

Existe correlacion
entre el liderazgo
y el desempefio
laboral de los
trabajadores del

Programa
Nacional  Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Existe correlacion
entre el Liderazgo
autoritario y el
desempefio

laboral de los
Trabajadores del

Programa
Nacional Cuna
Mas, region

Variable 2:

Desempefio
Laboral

Eficiencia

Utilizo el tiempo necesario
en mi trabajo para responder
de manera eficaz y
adecuada.

El trabajador se siente con la
capacidad para resolucién de
problemas.

Cumplo con los
procedimientos

adecuados para las
orientaciones a los actores
comunales y familias
usuarias.

Los recursos materiales vy
humanos  son utilizados
correctamente en las
actividades.

Conozco con claridad mis
funciones laborales.

Tengo clara la definicion de
visién, misién y valores de la
institucion.

Conozco las normas vy

N: Nunca (1)

RV: Rara Vez (2)
AV: A veces (3)
AM: A Menudo (4)
S: Siempre (5)
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3. Determinar el

efecto del
liderazgo centrado
en las tareas en el
desempefio de los
Trabajadores del

Programa
Nacional Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Determinar el
efecto del
liderazgo centrado
en las relaciones
en el desempefio

de los
Trabajadores del
Programa

Nacional Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

determinar el
efecto del
liderazgo en la
eficacia de los
trabajadores  del

Programa
Nacional Cuna
Mas, Region
Tumbes, ano
2017.

6. determinar el

Tumbes, 2017.

Existe correlacion
entre el Liderazgo
democratico y el
desempefio

laboral de los
Trabajadores del

Programa
Nacional  Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Existe correlacién
entre el Liderazgo
centrado en las
tareas y el
desempefio

laboral de los
Trabajadores del

Programa
Nacional  Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Existe correlacion
entre el liderazgo
centrado en las
relaciones y el
desempefio

laboral de los
Trabajadores del

Programa
Nacional  Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Existe correlacion
entre el liderazgo

procedimientos que guian mi
trabajo.

Planifico adecuadamente mis
actividades a realizar.

Tengo la iniciativa y participo
en la planificacion de
actividades con el equipo de
Trabajo.

He establecido mis
estrategias que facilitan la
informacion y el cumplimiento
de los objetivos trazados.
Tengo interés en
capacitarme, desarrollarme y
superarme.

Suelo aportar ideas vy
soluciones que beneficien a
la institucién.

Demuestro ser una persona
l6gica y analitica.

Las tareas y
responsabilidades de la
institucién son compartidas
con los colaboradores.
Mantengo mis emociones en
un nivel profesional en todo
momento.

Existen suficientes canales
de comunicacibn en la
institucién.

Se brinda reconocimiento
especial al buen desempefio
laboral.
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efecto del
liderazgo en la
eficiencia de los
trabajadores  del

Programa

Nacional Cuna
Mas, Region
Tumbes, ano
2017.

y la Eficacia de
los trabajadores

del Programa
Nacional Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017.

Existe correlacién
entre el liderazgo
y la Eficiencia de
los trabajadores

del Programa
Nacional  Cuna
Mas, region

Tumbes, 2017
HIPOTESIS NULA

Si no existe un
buen liderazgo

entonces no
habrd un buen
desempefio

laboral de los
trabajadores del

Programa
Nacional  Cuna
Mas, region
Tumbes, afno
2017.

Eficacia

Eficacia

Identifica y prioriza sus
actividades

capacidad para cumplir con
las actividades programadas.
El resultado final que espera
(Satisfaccion de los actores
comunales, sociales y
familias usuarias).

Existe comunicacién asertiva
entre Especialistas de
componentes,
Acompariantes Técnicos,
Formadores y Asistente
Administrativo de la OCT
Tumbes.

Suelo proponer alternativas
de solucién ante los
problemas que se me
presentan.

Analizo las consecuencias
de cada alternativa de
solucion.

Cuento con un plan
alternativo de solucion.

Se escuchar las opiniones de
los demas.
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Acepto las criticas de forma
positiva.

Expreso los conflictos de
forma abierta y discutiendo
las diferencias.

Los conflictos los enfoco en
las ideas y los métodos y no
en las personas.
Autoevallo el desempefio de
mis funciones
frecuentemente.

Participo de actividades
culturales y recreacionales
que la institucion realiza.

El equipo de trabajo se
encuentra bien integrado.
Se hace presente el
intercambio de ideas con el
equipo.

Reconocen mi esfuerzo si
trabajo mas de las horas
reglamentarias.
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ANEXO 03
Constancia de validacion de instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

INSTRUMENTO

Yo Edwin Alberto Ubillus Agurto, con DNI N° 02875229, con el grado profesional de
Maestro en Administracién de Negocios y Especialista en Gestién Publica, y ejerciendo la
carrera de Contador y Docente Universitario. Por medio de la presente, dejo constancia
de haber revisado con fines de validacién, los items del instrumento (encuesta), que el
investigador Yenny Araceli Benites Ocampo usard para su trabajo de investigacién
titulado: "Liderazgo y su efecto en el desempefio laboral de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas Regién Tumbes, 2017".

En efecto, dicho instrumento previsto para el estudio en mencién, guarda coherencia
con las variables, dimensiones, indicadores e items; ademds muestra un dominio
especifico de contenidos en lo que se busca medir y es consecuente con mediciones
previas que han surgido en investigaciones precedentes.

En tal sentido, garantizo la validez de dicho instrumento presentado por la referida
investigadora para su aplicacién.

Tumbes, 05 de diciembre de 2017

7 L -
Mg. Edwin Alberto Ubillus Agurto
DNI 02875229
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