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Resumen

Se utiliz6 como objetivo general disefiar un modelo de liderazgo gerencial que
contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, 2021. De la misma forma se utilizé un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental transaccional, de tipo basica — propositivo,
la técnica manipulada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, el cual, fue
aplicado a 91 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén. Los resultados
alcanzados revelaron que el 63% manifestaron que los funcionarios casi nunca
reiteran a los empleados a cumplir cabalmente con el reglamento interno, asimismo,
se observo que el 73% revelan que nunca los funcionarios y jefes de area toman
las medidas correctivas cuando el personal demuestra ineficiencia en sus
funciones. Se concluye que para poder ejercer el liderazgo gerencial se debe contar
con competencias de tomar iniciativas, generar incentivos, agenciar y motivar con
el fin de crear un clima innovador que posibilite un entorno entusiasta y
comprometido en el que exista una Optima convivencia porque a través de ello se
mejora el desempefio laboral de cada uno de sus trabajadores, impactando

positivamente en la misma entidad y en los ciudadanos.

Palabras clave: Liderazgo gerencial, desempefio laboral, eficacia, eficiencia.
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Abstract

The general objective was to design a managerial leadership model that contributes
to the strengthening of the work performance of the workers of the Provincial
Municipality of Jaén, 2021. In the same way, a quantitative approach was used, with
a non-experimental transactional design, of a basic-propositional type, the
technique used was the survey and the instrument was the questionnaire, which
was applied to 91 workers of the Provincial Municipality of Jaén. The results
revealed that 63% stated that the officials almost never reiterated to the employees
to fully comply with the internal regulations, likewise, it was observed that 73%
revealed that the officials and area chiefs never take corrective measures when the
personnel demonstrate inefficiency in their functions. It is concluded that in order to
exercise managerial leadership it is necessary to have the ability to take initiatives,
generate incentives, promote and motivate in order to create an innovative climate
that enables an enthusiastic and committed environment in which there is an optimal
coexistence because through this the work performance of each of its workers is

improved, impacting positively on the same entity and the citizens.

Key words: Managerial leadership, work performance, effectiveness, efficiency.



l. INTRODUCCION

El Liderazgo gerencial se ha convertido en un pilar fundamental para las
organizaciones, ya que, a través de ello, se puede alcanzar un eficiente
desemperio laboral de cada uno de los integrantes de la entidad, es por estas
situaciones que el directorio en las sociedades y el concejo municipal en las
entidades publicas deben contratar gerentes o funcionarios que posean
habilidades gerenciales, que les permita desarrollar actividades con la eficacia 'y
eficiencia posible, asimismo, que consigan relaciones interpersonales con cada
empleado, permitiendo el buen desempefio de los trabajadores.

Torlak et al., (2021), indica que, para lograr las metas institucionales en
los gobiernos locales, las autoridades, los funcionarios y jefes de area deben
tener vocacion de servicio. Deben demostrar su liderazgo en cada accién o
medida que realizan, debiendo escuchar las ideas y aportes de los empleados
con el intento de impulsar al buen desempefio laboral en beneficio de los
ciudadanos que asisten diariamente a la entidad edil. (Audenaert et al., 2021)

De acuerdo a Cho et al., (2020), la tasa de desempleo se ha incrementado
en el 2020 al 11,80%, causando que algunos profesionales asuman un trabajo
que no es de su agrado o de su especialidad. Esto viene generando una
frustracion particular, el cual viene impactando en su desempefio laboral, el cual,
se ve reflejado en el incumplimiento de las metas que se habian propuesto los
municipios (OIT, 2020).

Segun el Ministerio de Ciencia Tecnologia e Innovacion (SDE, 2021),
menciona que, en Colombia se realiz6 el informe sobre la evaluacion del
desempefio laboral 2020, donde las secretarias ejecutivas obtuvieron un
desemperio anual del 45%, los funcionarios obtuvieron un desempefio del 75%,
los trabajadores administrativos obtuvieron un desempefio de 65%,
evidenciandose que la falta de liderazgo de los comisionados impacta
negativamente en el trabajo de cada uno de los recursos humanos que los rodea.
Para lograr un desempeiio laboral eficiente se debe plantear y ejecutar
capacitaciones o cambiar de trabajadores, debiendo para ello medir los
indicadores por cada empleado. (Aboramadan et al., 2021)

En el contexto nacional, El Instituto Nacional de Estadistica e Informética

(INEI, 2018). Manifiesta que, la politizacion de los puestos claves de las



instituciones publicas, ya sea por el pago de favores politicos, por que apoyaron
en la campafa, porque son amigos del concejo municipal o porque son familia
del alcalde, ha llevado a cabo a tener funcionarios sin liderazgo que le permita
tomar decisiones apropiadas en momentos clave para el municipio; generando
costumbres insanas por todo el personal de estas entidades, dedicandose
simplemente a cumplir con su horario de trabajo, aunque este no ayude a lograr
las metas trazadas de la entidad (OLACEFS, 2019).

La Municipalidad Provincial de Jaén, cuenta con 50 funcionarios y 600
trabajadores, que le permiten desarrollar las diligencias cotidianas en benemérito
de la ciudadania; lamentablemente esto no se viene cumpliendo, porque
multiples reclamos de los usuarios sobre que, los trabajadores no se encuentran
en sus puestos de trabajo en horario de oficina, de la misma forma, cuando
solicitan informacion de los tramites administrativos estos trabajadores no
brindan una orientacion adecuada, recibiendo maltratos a través de una
deficiente atencion e insultos discriminatorios hacia personas que vienen de los
caserios a realizar alguna gestion, viene evidenciandose que el desempefio
laboral de la gran mayoria de colaboradores es deficiente, generando por la falta
de liderazgo de los funcionarios, el cual, deben estar evaluando e
inspeccionando cada labor que estos realizan.

Se |justifica tedricamente en el enfoque de los rasgos, donde hace
mencién que el lider nace con habilidades gerenciales, y que es casi imposible
convertirse en lider si es que no cuentan con dichas habilidades, asimismo, se
consolida en la teoria del comportamiento, ya que, los lideres de acuerdo a este
enfoque se clasifican tomando en cuenta sus cualidades y sus comportamientos
en la ejecucion de sus funciones laborales; el desempefio laboral se afianza en
la teoria del campo, donde se explica que poseer una buena conducta podra
mantener una buena relacion con las personas de su entorno, sean estos,
comparferos de trabajo o los ciudadanos. Se justifica de forma metodolbgica
porque se utilizara el disefio no experimental, manejando un tipo de investigacion
aplicada, la poblacion considerada fueron 650 empleados del municipio de Jaén,
para encontrar la muestra se utilizé el calculo de proporciones de tamafo
conocido, se utiliz6 como técnica la encuesta y el cuestionario, siendo validado

por cinco expertos con grado de doctor. Se formulé como problema de



investigaciéon: ¢De qué manera el Liderazgo gerencial contribuye al
fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, 20217 Se desglosaron cuatro problemas especificos: PE1.
¢,Cual es el tipo de liderazgo gerencial que se utiliza en la Municipalidad
Provincial de Jaén? PE2. ¢(Cudl es el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén? PE3. ¢De qué forma la
propuesta de liderazgo permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Jaén? PE4. ¢ Cual es el efecto de la aplicacion
del modelo de liderazgo gerencial en la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén?

Del mismo modo, se decidié formular como objetivo general: Disefiar un
modelo de liderazgo gerencial que contribuya al fortalecimiento del desemperio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2021.
Permitiendo obtener tres objetivos especificos: OE 1: Diagnosticar el tipo de
liderazgo gerencial que se utiliza en la Municipalidad Provincial de Jaén. OE2:
Evaluar el desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén. OE3: Aplicar la propuesta de liderazgo gerencial que permita mejorar
el desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
OE4. Validar la propuesta de liderazgo gerencial que permita mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
por juico de expertos

La hipotesis de investigacion formulada fue: El disefio de un modelo de
liderazgo gerencial contribuye al fortalecimiento de forma significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
luego de su aplicacion. Se plantearon cuatro hipoétesis especificas: HEL1. Al
diagnosticar el tipo de liderazgo gerencial que se utiliza en la Municipalidad
Provincial de Jaén; es deficiente. HE2. Al evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén; es bajo. HE3. Al aplicar la
propuesta de liderazgo gerencial que permita mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén; es eficiente. HE4. Al
validar el modelo de liderazgo gerencial que permita mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, por juico de

expertos; es alto.



1. MARCO TEORICO

Posterior a relatar la realidad problematica que acontece en el universo y en el
ambito nacional, se procede a relatar los trabajos previos internacionales,
tomando en cuenta los diversos aportes de cientificos que publicaron sus
trabajos en revistas indexadas a Scopus, Latindex, Scielo y otras plataformas
académicas, los cuales, se proceden a detallar en los siguientes apartados:

Aftab et al. (2021). Manejaron el cuantitativo, de nivel descriptivo,
explorativo, a través del cuestionario aplicado a 220 trabajadores, permitieron a
los autores llegar a concluir que, existe una fuerte conexién positiva con EJP y
CSR. Curiosamente, la RSE influye positivamente en EJP. Ademas, evidencio el
fuerte efecto mediador de la RSE en el nexo de EL y EJP.

Wang et al. (2021). Manejaron un disefio multinivel para recopilar datos,
a través de técnicas logisticas multinomiales aplicado a 91 equipos de trabajo,
permitieron concluir que, se confirma que el intercambio de sapiencias en
equipos media la influencia de la reflexividad del equipo en el comportamiento
innovador de cada empleado, y que el liderazgo es esencial para la moderacion
de estas influencias.

Duarte et al. (2021). Manejaron un enfoque cualitativo, no experimental,
con analisis de datos recopilados de 214 empleados, el cual, le permitieron
concluir que, mantienen una relacién positiva estadisticamente reveladora entre
el liderazgo auténtico y el desempefio en el lugar de trabajo de los empleados,
que estan directamente conectados e indirectamente vinculados a través de los
dos mecanismos psicosociales propuestos.

Cichowicz et al. (2021). Decidieron utilizar el cualitativo, no experimental,
de corte transversal, explicativo, a través del cuestionario aplicado a 39 SPE,
llegaron a concluir que, la ineficiencia de los colaboradores al momento de
desempeiiar sus funciones laborales viene generando problemas a la entidad
con cada uno de los ciudadanos.

Alekseeva et al. (2021). Utilizaron un enfoque metodolégico sistematico,
de nivel explicativo, a través del estudio de casos, los autores concluyeron que,
la prioridad establecida por el estado a favor de la introduccion de indicadores

clave de desempefio (KPI) en la evaluacion profesional de servidores requiere



pensar en su marca en la alineacién de las personas en la capacidad de los
recursos

Hameduddin y Engbers (2020). Decidieron utilizar un enfoque cualitativo,
de disefio no experimental, de corte transversal, explicativo, a través del analisis
documental se llegd a concluir que, su se maneja adecuadamente las practicas
de gestidn y liderazgo podran inculcar la motivacion del servicio publico a través
de las intervenciones sugeridas con mas frecuencia.

Sanchez y Pinedo (2020). Este trabajo se sustentd en el paradigma
cuantitativo, con enfoque positivista, a través del disefio no experimental, de
campo, descriptivo, empleando el cuestionario a 23 directivos y 77 trabajadores,
el cual, permitieron concluir que, las capacidades de gestion forman parte del
desempeiio gerencial exitoso de las empresas estudiadas. Es decir, son
incentivos y agentes de comunicacion para lograr objetivos comunes y generar
ventajas competitivas.

Mwesigwa (2018). Resolvi6 manejar el cuantitativo, no experimental, a
través del cuestionario aplicado a 196 empleados, llegé a concluir que, las
correlaciones permitieron probar que entre ambas variables existe una relacién
muy significativa.

Ahora se procede a citar los trabajos previos del ambito nacional, el cual,
se consideraron a los siguientes autores:

Cieza y Silva (2021). La organizacion publica, como tendencia actual,
Disefiado para gestionar los recursos humanos, basado en una organizacion
regulada y estable Los estdndares legales, por un lado, logran un buen
desemperio de los trabajadores, y sirven como Por tanto, los servicios que se
brinden a la ciudadania seran efectivos y eficientes; en este sentido, Los
indicadores de gestion en la organizacién municipal son importantes para la
capacidad de medir y Analizar factores representativos como habilidades,
habilidades, productividad, motivacion, etc.

Espinoza et al. (2021). Decidieron utilizar el enfoque cualitativo, con
estudio de casos, y entrevistas, el cual, permitieron llegar a concluir que, la falta
de una evaluacion del desempefio laboral viene generando problemas masivos
a la entidad, ya que no se conoce a ciencia cierta qué trabajadores estan siendo

competitivos en el desarrollo de sus funciones.



Pariona et al. (2021). Manejaron un disefio no experimental, transversal,
de tipo descriptivo e inferencial, emplearon el cuestionario a 202 trabajadores
administrativos, los autores llegaron a concluir que, la correlacion de ambas
variables de estudio es significativa, esto evidencia que si, desarrollamos e
impulsamos un buen clima laboral aumentaria el desempefio laboral de cada uno
de los empleados.

Silva (2021). Resolvid6 manejar el enfoque cuantitativo, no experimental,
correlacional, aplicando el instrumento del cuestionario a 106 gerentes,
permitiendo concluir que, las apreciaciones concuerdan con el modelo, es decir,
mientras se posea habilidades gerenciales éptimas existird un buen desarrollo
organizacional.

Lluncor et al. (2021). Les permitio llegar a concluir que, es importante que
todas las organizaciones implementen planes de evaluacién periodica y
capacitacion de capacidades a los servidores para fortalecer el conocimiento y
la practica del buen uso laboral, formular incentivos econémicos o politicas de
reconocimiento que motiven a los trabajadores, gestionar las habilidades
interpersonales e interpersonales, y la comunicacion efectiva, etc. satisfaccion
de los empleados, mejorando asi el desempefio laboral.

Castro y Delgado (2020). Pudieron concluir que, mientras exista eficiencia
en las labores cotidianas se mejorard el desempefio laboral, pudiéndose
alcanzar a través de los adiestramientos y apremios de desempefio.

Jara et al. (2018). Aplicando el instrumento a los trabajadores del MINSA,
el cual, les permitio llegar a la conclusion que, la gestion del talento humano es
conveniente, porque se correlaciona directamente en el progreso de la gestidon
publica y desempefio laboral.

Después de haber narrado los antecedentes, se procede a considerar
los enfoques cientificos que avalan este estudio:

Con respecto a la variable 1, liderazgo gerencial, se afianza en el enfoque
de los rasgos, donde Novela (2016), hace mencién que el lider nace con
habilidades gerenciales, y que es casi imposible convertirse en lider si es que no
cuentan con dichas habilidades. Este enfoque cientifico hace referencia al origen

del liderazgo, mencionando que, si nacias con ciertas habilidades gerenciales,



te consideraban un lider, y si no, tendrias que ser dirigido por alguien que si
tenga las habilidades. (Zaim et al., 2020)

La vocacion de servicio y las actitudes para lograr mejores cosas en
nuestra vida cotidiana y profesional, hacen que nos volvamos lideres, donde el
interés primordial sea alcanzar el bien comun y el bien de la entidad, a través de
los valores, principios, codigo de ética y de las normas de convivencia que se
encuentran plasmadas en las politicas de la institucion, debiéndose cumplir
cabalmente por cada uno de sus integrantes en benemérito de los ciudadanos y
de la entidad. (Eliyana et al., 2019)

De la misma forma se consolida en la teoria del comportamiento, donde
Rodriguez (2015), indica que, los lideres de acuerdo a este enfoque se clasifican
tomando en cuenta sus cualidades y sus comportamientos en la ejecucion de
sus funciones laborales. Las decisiones que los gerentes toman en un momento
critico es decisivo para generar utilidades a la organizacion o para hacerla perder
valor en el mercado, es por ello que las organizaciones ahora verifican que los
gerentes tengan habilidades blandas antes que la inteligencia, ya que esto
permitird que se lleve mejor con sus trabajadores por el bienestar de la empresa.
(He et al. 2020)

En este caso, la experiencia, el conocimiento, la empatia y la integridad
personal permiten a la persona convertirse en un lider donde las masas laborales
se sientan a gusto y con ganas de seguir mejorando en cada una de sus
actividades laborales, hasta alcanzar las metas de la entidad, que les permita
lograr los objetivos trazados por el concejo municipal y de sus funcionarios, que
admitan perfeccionar las circunstancias de vida de cada ciudadano. (Ahmad et
al. 2021)

Con respecto a la variable 2, desempefio laboral se afianza en la teoria
del campo, donde Lewin (2016), explica que poseer una buena conducta podra
mantener una buena relacién con las personas de su entorno, sean estos,
comparferos de trabajo o ciudadanos. Estos comportamientos permitiran al
colaborador que los funcionarios, jefes y autoridades valoren el esfuerzo y
empefio que le pone a la ejecucion de sus funciones laborales, ya que, esto
permite a la entidad alcanzar las metas trazadas en su Plan Estratégico
Institucional. (Reynolds & McKimm, 2021)



Este enfoque hace hincapié al comportamiento individual de las personas
que integran a la institucion, ya que, dependera de esto para que puedan
adaptarse a los grupos de trabajo y a socializar en cada grupo de empleados
gue se forme en la organizacion. (Graves et al., 2019)

Después de haber procedido a relatar los enfoques cientificos que
afianzan este estudio, se procede a contextualizar la variable 1, liderazgo
gerencial en los siguientes parrafos:

Es el arte de influir en los colaboradores para que ejecuten sus labores
con entusiasmo que permita el logro de los objetivos en pro del bien comun
(Barajas et al. 2020).

Son las experiencias que conserva la persona que le permite gestionar de
forma correcta las situaciones que ocurren en su entorno que le permita obtener
el mayor provecho (Cardefio et al. 2018).

De estas concepciones puedo afirmar que el liderazgo gerencial, es el uso
apropiado de los recursos humanos, tecnolégicos y materiales, en beneficio de
la organizacion y de cada uno de sus integrantes, utilizando para ello su
conocimiento, experiencia y capacidad de respuesta ante alguna situacién
adversa que se le presente. (Hyang et al., 2019)

Las dimensiones consideradas para la variable 1, liderazgo gerencial
fueron 3: Autocratico, democrético y permisivo.

Con respecto a la dimensién 1, autocrético, se refiere que el lider muestra
informacion permanente de todas las actividades a ejecutarse, estableciendo
normas claras y precisas, debiendo para ello asignar tareas de acuerdo a las
necesidades de la organizacion y tomando en cuenta las habilidades de los
empleados, respetando la labor que realizan sus empleados, incentivando la
eficiencia en el trabajo a través de procedimientos constantes y amigables al
colaborador (Salas et al. 2020).

La dimension 2, es el democratico, este tipo de lider debe mostrar actitud
positiva que le permita promover el compromiso laboral de cada uno de los
integrantes de la entidad e involucrarnos en la toma de decisiones brindando
asistencia técnica que permita realizar trabajo cooperativo dentro y fuera de la

institucion. (Salas et al. 2020)



La dimensién 3, es el permisivo, este tipo de lider es el que mantiene un
trabajo organizado y planificado de forma activa, mostrando tolerancia pertinente
en las labores encomendadas a sus empleados, pero para ello debe contar con
trabajadores comprometidos con cada uno de los objetivos institucionales.
(Salas et al. 2020)

Se proceden a definir los indicadores que se han considerado en el
liderazgo gerencial, los cuales, se detallan en los siguientes parrafos:

Se puede definir al indicador muestra informacion permanente, como la
entrega en un momento oportuno de todos los datos que se obtienen por el
proceso de las actividades que se vienen realizando en la institucién (Umans et
al. 2018).

Con respecto al indicador establece normas claras y precisas, se refiere
al informar a los integrantes de la entidad sobre las normas que existen y que
deben ser cumplidas a cabalidad ya que, a través de ello se podra mantener un
control y orden de todas las funciones organizacionales (Saif & Bin, 2020).

Con respecto al tercer indicador asigna tareas de acuerdo a las
necesidades, se refiere a las decisiones correctas por parte de los jefes y
funcionarios, con respecto a las asignaciones de las labores cotidianas tomando
en cuenta la experiencia, el cargo y la capacidad profesional de cada empleado
(Kung et al. 2020).

Con respecto al indicador cumple la programacion planificada, se refiere
al cumplimiento por parte de las autoridades y funcionarios de todas las
actividades que elaboraron en su plan institucional (Aydin et al. 2020).

En cambio, el indicador respeta el trabajo realizado, se refiere a la
valoracion y agradecimiento a las labores que los empleados vienen ejecutando,
debiendo valorar el esfuerzo y empefio que han llevado a cabo los trabajadores
(Aydin et al. 2020).

Asimismo, se define al indicador eficiencia del trabajo realizado, como el
resultado que beneficia directamente a la entidad y a los usuarios por alguna
buena labor de parte de los integrantes de la institucion (Aydin et al. 2020).

Con respecto al indicador realiza procedimientos constantemente, se

refiere a que los funcionarios y empleados son totalmente activos en todas las



funciones y actividades que estos realizan cotidianamente (Kravariti & Johnston,
2020).

Este indicador denominado muestra actitud positiva, se refiere al accionar
de los funcionarios cuando se presentan problemas e inconvenientes durante la
ejecucion de todas las actividades (Cook, 1998).

Con respecto al indicador promueve el compromiso laboral, se refiere a la
capacidad de influir en los empleados de manera positiva que permita el
compromiso total en cada una de las actividades que estos ejecutan (Kravariti &
Johnston, 2020).

Con respecto al indicador involucra al trabajador en la toma de decisiones,
es la habilidad que poseen los lideres al momento de comunicarse con los
demas, obteniendo la participacion de los empleados en juntas o reuniones,
donde se aportan ideas buscando el bienestar de la institucion (Kravariti &
Johnston, 2020).

En este indicador brinda asistencia técnica, se refiere al apoyo que los
funcionarios brindan a sus empleados, donde se busca el bienestar comun, antes
que los intereses personales (llie & Dinca, 2020).

Con respecto al indicador promueve el trabajo cooperativo, se refiere a las
habilidades que posee el lider para incentivar a cada uno de los integrantes a
realizar y ejecutar un trabajo eficiente que influya positivamente a todos los
integrantes de la organizacién (Cardenas & Zapata, 2020).

Con respecto a este indicador trabajo organizado y planificado activo, se
refiere al nivel de compromiso y responsabilidad de los lideres, que permitan a
los empleados ejecutar cabalmente sus funciones laborales (Aydin et al. 2020).

Con respecto al indicador muestra tolerancia pertinente, se refiere al nivel
de empatia que posee el lider en los momentos dificiles que se presentan en la
interaccion con los empleados y con los usuarios (Aydin et al. 2020).

Con el indicador promueve el trabajo activo, es la insistencia de forma
amable, respetuosa y continua hacia los integrantes de la entidad a que
desarrollen sus funciones de acuerdo a las exigencias de la ciudadania, claro
tomando en cuenta las normas de la institucion (Aydin et al. 2020).

En el indicador cuenta con trabajadores comprometidos, se refiere al nivel

de compromiso que poseen los empleados con cada una de las actividades que
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estos realizan, siendo necesario elaborar un plan de evaluacion, con el propdsito
de incentivar y promover una productividad (Aydin et al. 2020).

Ahora, se procede a contextualizar la variable 2, desempefio laboral, el
cual, se tuvo en cuenta los aportes de los siguientes autores:

Son las formas de como los colaboradores ejecutan sus labores de forma
eficaz para lograr las metas comunes, sujetandose a las politicas y normas
establecidas con tiempo por la entidad (Silva et al. 2018).

Sin embargo, otra definicion primordial y que afianza a este estudio es la
que plasman Boada (2018), ya que, hacen referencia que son las caracteristicas
del ser humano, como las cualidades, parvedades y experiencias de cada sujeto,
gue interactian entre si, con las funciones de su trabajo y con las politicas de la
entidad, permitiendo obtener grandes resultados.

El desempefio laboral son las actitudes que poseen los participantes al
momento de ejecutar alguna funcion laboral, debiendo para ello presentar una
personalidad de apoyo hacia el logro del bienestar de la entidad, debiendo tener
la capacidad de percibir las cosas con cautela y respeto. (Manzoor et al., 2019)

Las dimensiones consideradas en la variable 2, desempefio laboral son
tres: Eficacia y eficiencia, relaciones interpersonales y la motivacion laboral.

La dimension 1, es la eficacia y eficiencia, en este punto se necesita
demostrar responsabilidad en el trabajo, que permita a la entidad alcanzar los
objetivos que se han trazado al inicio del afio (Kadarusman, 2021). Asimismo, se
debe planificar oportunamente todas las actividades laborales, que permita
lograr las metas trazadas, pero para ello se necesita la existencia de un uso
adecuado de todos los recursos de la entidad. (Schwepker & Dimitriou, 2021)

La dimension 2, son las relaciones interpersonales, siendo importante la
existencia de una adecuada comunicacion entre empleado, jefe, funcionario,
ciudadano, y autoridad, ya que, a través de ello, se manejaria los conflictos
internos y externos adecuadamente, manteniendo un clima organizacional sano
y adecuado para el desarrollo de las funciones laborales de los integrantes de la
organizacion. (Kadarusman, 2021)

La dimension 3, es la motivacion laboral, en este caso, se debe priorizar
mantener un adecuado ambiente de trabajo que permita una socializacion entre

los equipos de trabajo de acorde a las exigencias de la entidad, debiendo para
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ello existir planes sociales y una remuneracion adecuada que cubra y satisfaga
las necesidades de los empleados y de su familia. (Kadarusman, 2021)

Ahora, se proceden a conceptualizar los indicadores de la variable
satisfaccion laboral, los cuales, se proceden a relatar en los siguientes parrafos:

Con respecto al indicador muestra responsabilidad en el trabajo, se refiere
a las acciones positivas que ejecutan los empleados, funcionarios y jefes de area
al momento de llevar a cabo sus funciones laborales (Lye et al. 2020).

Con respecto al indicador se logra los objetivos en el trabajo, se refiere al
nivel de cumplimiento de los objetivos que ha planteado la entidad en su Plan
Estratégico Institucional (Tuan, 2021).

Con respecto al indicador se planifica el trabajo oportunamente, se refiere
al nivel eficiencia y compromiso tomando en cuenta los tiempos en la elaboracion
y planificacion de todas las actividades a ejecutar (Cieza et al., 2021).

Con respecto al indicador tienen un adecuado manejo de conflictos en la
institucion, se refiere a las habilidades e inteligencia emocional que posee el
empleado y funcionario cuando se siente con bastante presion, el cual permite
mantener una estabilidad laboral adecuada (Shih & Susanto, 2010).

Con respecto al indicador existe una adecuada comunicacion en la
institucion, se refiere a la interaccion, coordinacion y eficiencia en todas las
reuniones y actividades que llevan a cabo todos los integrantes de la institucion
(Tuan, 2021).

Con respecto al indicador tienen un adecuado manejo de conflictos en la
institucion, se refiere al control de las emociones que permitan no maltratar,
ofender e insultar a sus colegas de trabajo, ni a los ciudadanos que se acercan
a la entidad a realizar sus actividades diarias (Twesige, 2020).

Con respecto al indicador existe un ambiente de trabajo adecuado, se
refiere al nivel de amistad, respeto y amabilidad que se comparte entre
empleados, funcionarios y usuarios, ya que, mediante esto, permite mantener un
ambiente laboral agradable y adecuado (Papenfub & Keppeler, 2020).

Tomando en cuenta el indicador existe planes sociales en la institucion,
se refiere a todas las actividades que se planificaron al inicio del afio, con el
propésito de alcanzar el bien comun de todos los integrantes de la entidad
(Papenfub & Keppeler, 2020).
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Por ultimo, tenemos al indicador tiene remuneracion adecuada, se refiere
a que el sueldo que recibe el empleado, jefe y funcionario, le permite cubrir sus
necesidades y las de su familia, ya que, mediante ello, se podria afirmar que el

sueldo que estos reciben, es adecuado (Papenfub & Keppeler, 2020).
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1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion es basica, por qué sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnolégica. (Naupas et al., 2018)

3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion es descriptiva, Porque solo se pretende describir
los fendmenos que acontecen en cada una de las variables a
estudiar. (Hernandez & Mendoza, 2018); asimismo, es
propositiva, porque se pretende proponer un modelo de liderazgo
gerencial que permita mejorar el desempefo laboral de los
empleados del municipio; con disefio no experimental de corte
transversal y enfoque cuantitativo y paradigma positivista. El

disefio es el siguiente:

Doénde
M: muestra
O: observacion

P: Propuesta

Variables y operacionalizacion
Variable 1. Liderazgo gerencial

Definicion conceptual: Es el arte de influir en los colaboradores para
gue ejecuten sus labores con entusiasmo que permita el logro de los
objetivos en pro del bien comdn (Barajas et al. 2020).

Definicion operacional: Esta variable fue evaluada por las dimensiones
calificadas por Sierra (2018) porque manifiesta como medir el liderazgo
gerencial.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Son las formas de como los colaboradores
ejecutan sus labores de forma eficaz para lograr las metas comunes,
sujetandose a las politicas y normas establecidas con tiempo por la
entidad (Silva et al. 2018).
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3

Definicién operacional: Esta variable fue evaluada por las dimensiones

calificadas por Kadarusman (2021) porque nos revela cdmo evidenciar

el nivel de desemperio laboral.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblaciéon

Se consider6 a los 650 empleados de la Municipalidad Provincial

de Jaén. La poblacion es el conjunto de todos los elementos a los

cuales se refiere la investigacion (Bernal, 2010).

Empleados de la Municipalidad Provincial de Jaén

Varones 330 51
Mujeres 320 49
Total, poblacion 650 100

3.3.2. Muestra

Para hallar la muestra se consideré aplicar el célculo de proporciones

con poblacién finita o de tamafio conocido. Es la parte de la poblacion

gue se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para

el desarrollo del estudio y sobre el cual se efectuaran la medicion y la

observacion de las variables de estudio. (Baena, 2017)

Utilizandose la siguiente férmula:

NZzpq

n=

(N-1)E* +Z%pq

Donde:
n= Muestra
Z=1.645

p=0.5
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E=0.08
N=650
. 650x(1.645)*x(0.5x0.5) _
(650 —1)x0.08° +1.645°x(0.5x0.5)
o _ 1761.50x025 _
649x0.0064 + 2,71x0.25
G M038
415+0,68
L4038 _ o o
4.83
n=91

Muestra de empleados Municipalidad Provincial de Jaén

Varones 46 51
Mujeres 45 49
Total, muestra 91 100

La muestra obtenida son 91 empleados de ambos géneros,

distribuidos de la siguiente manera:

Contabilidad 05
Tesoreria 05
Planificacién y desarrollo de personas 05
Remuneracion, bienestar social y salud 08
Fiscalizacion tributaria 06
Recaudacion y orientacion tributaria 07
Ejecucion coactiva 07
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Planeamiento estratégico y modernizacion 05
municipal

Presupuesto y cooperacion técnica 06
internacional

Recursos humanos 05
Abastecimiento y logistica 06
Desarrollo Urbano y Acondicionamiento 04
Territorial

Gestion y Desarrollo Ambiental 04
Oficina de Titulacion 04
Administracién y Finanzas 04
Sub gerencia de obras 05
Sub gerencia de supervision y liquidacion 05
de obras

3.3.3. Muestreo
El muestreo utilizado fue el no probabilistico, pues consintio elegir

casos caracteristicos de la poblacion limitando la muestra solo a

este caso, ademas la muestra tomada fue pequefia.

3.3.4. Unidad de analisis
Se consideraron los empleados de la Municipalidad Provincial de
Jaén.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se considero utilizar la técnica de la encuesta. Porque solo se pretende
recolectar datos en un solo momento y un tiempo Unico, permitiendo
alcanzar los resultados de la investigacion. (Chavez, 2017)

Como instrumento se manipuld el cuestionario, conformado por 52

items en total, correspondiente 26 items por cada variable de
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investigacion. Este instrumento es una herramienta especifica que
permitio recolectar datos de la muestra que representa en este trabajo.
(Sanchez & Reyes, 2017)

Procedimientos
Se inici6 formulando y presentando el tema de investigaciéon al docente

del curso de investigacion, después de su aprobacion, se comenzo a
desarrollar el capitulo I, donde se narro la realidad problematica, su
justificacion, se formularon el problema, los objetivos y la hipotesis.
Posteriormente se comenz6 a desarrollar el marco tedérico, donde se
conceptualizan las variables, se consideraron los enfoques cientificos
gue respaldan al estudio, y sobre todo sus dimensiones, siendo de este
altimo, de donde se obtuvieron los indicadores que permitieron al
investigador formular el cuestionario de cada variable, después de esto
fueron validados por cinco expertos con amplia experiencia en los
temas que complementan a las variables. Se solicitdé autorizacion a la
Municipalidad Provincial de Jaén, para poder aplicar las encuestas a
los trabajadores de esta institucion, el cual, permitieron obtener los
datos que fueron trasladados al Excel y al SPSS vr.22, siendo
analizados hasta llegar a la discusion, conclusiones vy

recomendaciones de este trabajo.

Método de analisis de dato
Método estadistico descriptivo: Este método permitio al investigador
construir las tablas y figuras con los datos obtenidos de las encuestas

aplicadas.

Método estadistico inferencial: En este caso, este método consistio
en contrastar la hipotesis de investigacion previa comprobacion de los

resultados.

Aspectos éticos

Se cumplié con todas las instrucciones e indicaciones del profesor, y
también se ha cumplido satisfactoriamente con el horario del curso y
las sugerencias personalizadas. Asimismo, también se citaron a los

autores que utilizamos sus ideas y aportes en esta investigacion,
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porque valoramos sus esfuerzos y sacrificios durante la ejecucion de
su trabajo. También, se ha cumplido con todos los contenidos de la guia

de estudio de uso y aplicacion para completar con éxito este trabajo.

Asimismo, se ha cumplido con trasladar este trabajo al sistema de anti
plagio Turnitin, con el proposito de verificar el nivel de similitud de
nuestra investigacion, obteniendo un bajo porcentaje del limite exigido

por la normatividad que exige la Resolucion N° 0340-2021/UCV.
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V. RESULTADOS
Confiabilidad del instrumento

Método analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach

Informe de validacion - Modelo Alfa De Cronbach — Liderazgo gerencial

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

elementos estandarizados

N de elementos

,867 ,855 26
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de

escala si el escala si el total de Correlacién  Cronbach si el

elemento se elemento se elementos multiple al elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida cuadrado ha suprimido
item01 61,2967 202,522 ,403 ,524 ,864
item02 61,8901 196,832 ,565 , 729 ,858
itemO03 62,0220 197,577 ,573 , 748 ,858
item04 61,4066 201,911 ,589 ,624 ,858
item05 62,2527 197,058 ,608 , 763 ,857
item06 61,7033 214,811 ,268 ,526 ,866
item07 61,2967 226,411 -,167 ,698 876
itemO08 61,9560 195,131 ,613 727 ,856
item09 62,4176 210,268 ,339 , 735 ,865
item10 61,6154 209,284 464 ,698 ,862
ftem11 60,9451 210,719 ,550 ,755 ,862
ftem12 60,9231 209,916 ,503 ,636 ,862
item13 62,1648 197,050 ,607 ,705 ,857
item14 62,1978 192,938 ,729 , 749 ,852
item15 60,9341 211,707 ,438 ,689 ,863
item16 61,5714 204,337 672 767 ,858
item17 61,4615 199,674 , 751 178 ,854
item18 62,2637 195,707 ,691 ,855 ,854
item19 61,9890 188,811 758 811 ,851
item20 62,1868 193,976 ,667 72 ,854
item21 61,9560 192,842 ,676 ,807 ,854
ftem22 61,2308 226,891 -,210 ,827 ,875
item23 60,5385 235,296 -,424 ,855 ,883
item24 60,6703 231,512 -,300 ,790 ,881
item25 60,6703 230,379 -,254 770 ,881
item?26 61,5385 207,340 ,515 ,789 ,861

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig

Inter sujetos 770,762 90 8,564
Intra sujetos Entre elementos 709,048 25 28,362 24,981 ,000

Residuo 2554,490 2250 1,135

Total 3263,538 2275 1,435
Total 4034,301 2365 1,706

Media global = 2,4632

20



Informe de validacion - Modelo Alfa De Cronbach — Desempefio laboral

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
elementos estandarizados

N de elementos

,975 ,976 26
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de  Correlacion Cronbach si
escala si el escala si el total de Correlacion el elemento
elemento se elementose  elementos multiple al se ha
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimido
item0O1 73,5934 716,888 ,696 ,974
item02 73,1429 729,613 ,641 ,975
item03 73,7692 707,091 ,904 ,973
{tem04 73,4286 723,314 , 753 ,974
[tem05 73,2747 709,113 ,924 ,973
[tem06 73,1648 716,606 , 752 ,974
item07 73,9011 689,512 ,837 ,973
[tem08 72,9890 725,411 ,540 ,975
item09 73,4396 720,894 ,513 ,976
item10 73,6044 714,753 ,861 ,973
ftem11 73,6044 716,531 ,659 ,975
item12 73,5934 714,600 ,696 ,974
ftem13 73,2527 710,969 726 ,974
item14 73,6154 695,173 ,870 ,973
item15 73,8571 688,057 947 972
item16 73,6374 694,256 ,873 ,973
ftem17 73,4615 718,362 712 ,974
tem18 74,2198 694,551 ,866 ,973
tem19 73,8022 710,316 77 ,974
[tem20 73,1758 718,835 722 ,974
ftem21 73,9451 703,297 ,827 ,973
ftem22 74,0769 679,472 ,956 ,972
item23 74,3077 703,193 ,799 ,974
item24 74,6044 698,886 ,870 ,973
item25 74,8022 739,760 ,647 ,975
item?26 74,4945 734,297 ,632 ,975
ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig

Inter sujetos 2657,543 90 29,528
Intra sujetos Entre elementos 507,999 25 20,320 27,324 ,000

Residuo 1673,270 2250 744

Total 2181,269 2275 ,959
Total 4838,812 2365 2,046

Media global = 2,9489
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Figura 1

Disefio de un modelo de liderazgo gerencial que contribuya al fortalecimiento del
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
2021

Modelo de liderazgo gerencial que contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
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Después de haber analizado las teorias y enfoques cientificos, se afirma

gue todo lider gerencial tiene la capacidad para influir en la mente de los
trabajadores y conseguir que el equipo trabaje con entusiasmo con el fin
de obtener resultados positivos. Se entiende también por liderazgo
gerencial a la competencia de tomar iniciativas, generar incentivos,
agenciar y motivar con el fin de crear un clima innovador que posibilite
un entorno entusiasta y comprometido en el que exista una Optima
convivencia en la que el lider utilice sus habilidades para cumplir con la
mision y vision que la Municipalidad Provincial de Jaén cuenta en su Plan
Operativo Institucional [POI] porque a través de ello se mejora el
desempefio laboral de cada uno de sus trabajadores, impactando
positivamente en la misma entidad y en los ciudadanos.
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Tabla 1:
Tipo de liderazgo gerencial en la dimensién autocratico que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.

N° Dimension 1. Autocréatico Porcentajes
N CN AV CS S
1 Los funcionarios y autoridades de la municipalidad se tomanel 35 11 15 21 18
tiempo de explicarle las formas de como llevar a cabo sus
funciones laborales
2 Los funcionarios y autoridades de la municipalidad se toman el 56 8 13 11 12
tiempo de explicarle de forma continua sobre las actividades
programadas que se deben llevar a cabo en la entidad.
3  Los funcionarios y autoridades de la municipalidad establecen 60 7 13 10 10
claramente las reglas que el personal debe seguir estrictamente.
4  Los funcionarios y autoridades de la municipalidad reiteran al 5 63 7 13 12
personal cumplir el reglamente Interno y Manual de Organizacién
y Funciones.
5 Cuando el personal demuestra ineficiencia, se toman las medidas 73 3 4 12 8
correctivas de acuerdo a lo que establecen las normas
6 Los funcionarios y autoridades de la municipalidad asignan al 8 68 10 11 3
personal otras funciones de areas particulares a parte de su labor
normal.
7  Los funcionarios desautorizan la programacion desarrollada por 14 11 64 8 3
el personal administrativo en publico
8 Los funcionarios organizan y preparan actividades en detalle en 59 7 11 12 11
previa consulta con el personal del area pertinente
9 Los funcionarios cuestionan arbitrariamente la labor del personal, 71 10 6 11 2
generando temor en él.
10 Los funcionarios hacen saber al personal lo que esperadeellos 0 79 8 4 9
en su trabajo en cada trimestre
11 Los funcionarios disponen el uso de procedimientos ya conocidos 1 11 71 10 7
en la realizacién de las actividades
De acuerdo a la Tabla 1, se aprecia que la percepcién de los trabajadores con respecto a los
funcionarios y autoridades se toman el tiempo en explicar las formas de como llevar sus funciones
alcanz6 un 35% en el nivel nunca, asimismo, el 56% mencioné que nunca los funcionarios y
autoridades se toman el tiempo en explicar sobre las actividades programadas en la entidad,
seguidamente el 60% indicdé que nunca se establecen claramente las reglas que el personal debe
de seguir, seguidamente se evidencia que el 63% indic6 que casi nunca Los funcionarios y
autoridades de la municipalidad reiteran al personal cumplir el reglamente Interno y Manual de
Organizacion y Funciones, del mismo modo el 73% revelaron que nunca se toman las medidas
correctivas cuando el personal demuestra ineficiencia en sus funciones, asimismo, el 68% mencioné
que casi nunca las autoridades asignan al personal funciones que no corresponden a sus areas,
seguidamente, el 64% reveld que a veces los funcionarios desautorizan la programacion
desarrollada por el personal administrativo en pablico, seguidamente el 59% manifesté que nunca
los funcionarios organizan y preparan actividades en detalle en previa consulta con el personal del
area pertinente, del mismo modo, el 71% menciona que nunca los funcionarios cuestionan
arbitrariamente la labor del personal, generando temor en él, seguido por el 79% que revelaron que
casi nunca los funcionarios hacen saber al personal lo que espera de ellos en su trabajo en cada
trimestre, por Gltimo tenemos al 71% que revelaron que a veces los funcionarios disponen el uso de
procedimientos ya conocidos en la realizacion de las actividades.
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Tabla 2
Tipo de liderazgo gerencial en la dimensién democratico que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.

Ne Dimension 2. Democratico Porcentajes
N CN AV CS S
10 67 11 9

w

1 Los funcionarios muestran una actitud agradable en las labores
que desarrolla el personal a pesar de las resistencias
2 Los funcionarios respetan las opiniones del personal y consideran 65 11 4 11 9
en el trabajo a pesar de estar en desacuerdo.
3  Los funcionarios se muestran consciente y considerado con el 66 11 4 10 9
personal, aunque no le caiga bien alguno de ellos.
4  Los equipos de trabajo realizan sus labores de forma eficienteadn 7 1 74 12 6
en ausencia de los funcionarios.
5 Los funcionarios consultan al personal las acciones, decisionesy 1 71 13 8 7
propuestas sobre las labores.
6 Los funcionarios otorgan autonomia al trabajo individual que 2 67 10 12 9
llevan a cabo los trabajadores.
7 Los funcionarios ayudan al personal que tiene dificultades 70 3 10 11 6
laborales para el cumplimiento de los objetivos.
8 Los funcionarios prestan atencion a los problemas de su equipo 64 2 11 11 12
de trabajo.
9 Los funcionarios fomentan la reflexion y participacion en la 70 3 7 10 10
colaboracion entre el personal.
10 Los funcionarios buscas alternativas y sugerencias por mantener 61 3 13 13 10
y conservar las relaciones humanas
Segun la Tabla 2, se evidencia que el 67% de los trabajadores mencionan que a veces los
funcionarios muestran una actitud agradable en las labores que desarrolla el personal a pesar de
las resistencias, asimismo, el 65% indicé que nunca los funcionarios respetan las opiniones del
personal y consideran en el trabajo a pesar de estar en desacuerdo, seguido por el 66% que
indicaron que nunca los funcionarios se muestran consciente y considerado con el personal, aunque
no le caiga bien alguno de ellos, seguido por el 74% que revelaron que a veces los equipos de
trabajo realizan sus labores de forma eficiente aln en ausencia de los funcionarios, del mismo modo
el 71% mencionaron que casi nunca los funcionarios consultan al personal las acciones, decisiones
y propuestas sobre las labores, asimismo, el 67% revelaron que casi nunca los funcionarios otorgan
autonomia al trabajo individual que llevan a cabo los trabajadores, seguido por el 70% que indicaron
que nunca los funcionarios ayudan al personal que tiene dificultades laborales para el cumplimiento
de los objetivos, seguido por el 64% que manifestaron que nunca los funcionarios prestan atencion
a los problemas de su equipo de trabajo, asimismo, el 70% revelaron que nunca los funcionarios
fomentan la reflexion y participacién en la colaboracién entre el personal, por Gltimo, el 61% indicaron
que nunca los funcionarios buscas alternativas y sugerencias por mantener y conservar las
relaciones humanas.
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Tabla 3

Tipo de liderazgo gerencial en la dimensién permisivo que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.

N° Dimension 3. Permisivo Porcentajes

N CN AV CS s
1 Ié?jpgmmonanos generalmente no se sienten involucrados con el 7 17 69 4 3
2 Los funcionarios trabajan de manera empirica y no planificada. 8 13 7 66 6
3  Los funcionarios toleran cualquier comportamiento del grupo 9 18 5 64 4
4  Los funcionarios fomentan el trabajo mecanizado. 14 9 8 64 5
5  Los funcionarios se sienten comprometidos con la visién y mision 0 75 9 8 8

de la Municipalidad Provincial de Jaén.

De acuerdo a la Tabla 3, se observa que el 69% de los trabajadores indicaron que a veces los
funcionarios generalmente no se sienten involucrados con el grupo, asimismo, el 66% que casi
siempre los funcionarios trabajan de manera empirica y no planificada, el 64% que casi siempre los
funcionarios toleran cualquier comportamiento del grupo, el 64% que casi siempre los funcionarios
fomentan el trabajo mecanizado, por dltimo el 75% que casi nunca los funcionarios se sienten
comprometidos con la visién y misién de la Municipalidad Provincial de Jaén. Demostrando que los
funcionarios y autoridades no se toman el tiempo de explicar a los empleados sobre las formas que
se debe llevar a cabo las funciones laborales, asimismo, porque no son claros al momento de
explicar las reglas laborales que el personal debe seguir estrictamente. Del mismo modo se observa

un 39% en ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 15% en de acuerdo.
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1. Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

Tabla 4
Tipo de desempefio laboral en la dimension eficacia y eficiencia de la
Municipalidad Provincial de Jaén

N° Dimensién 4. Eficaciay eficiencia Porcentajes
N CN AV CS S
1 Tus compafieros de trabajo demuestran responsabilidad en las 20 6 40 17 17
funciones que desempefian en su area.
2 Tuscompafieros consideran cumplen sus funciones que permiten 1 21 19 40 19
a la entidad alcanzar las metas trazadas.
3  Tus compafieros de trabajo responden positivamente alosplanes 1 59 6 17 17
de corto y largo plazo de la institucion.
4  Tus compafieros de trabajo demuestran predisposicién parael 1 26 37 18 18
logro de los propdsitos que persigue la Institucion.
5  Tus compaferos de trabajo participan voluntariamente enellogro 0 24 43 2 31
de los proyectos asignados.
6  Tus compafieros de trabajo se enfocan en el cumplimientodel 1 29 20 20 30
POI de la municipalidad.
7  Tus compafieros de trabajo logran los resultados de acuerdoalo 41 5 22 0 32
planificado.
8 Tus compafieros de trabajo consideran importante cumplir las 4 24 21 3 48
metas en el tiempo establecido
9  Tus compafieros de trabajo ejecutan las actividades en el tiempo 21 22 4 19 34
previsto y respetando el cronograma
10 Tus compafieros de trabajo cumplen con la entrega de resultados 1 40 27 15 17
en el tiempo estimado de cada trabajo.
11 Tus compaferos de trabajo programan los tiempos desde el 20 20 9 37 14
primer dia en cada trabajo
12 Tus comparieros de trabajo utilizan adecuadamente los recursos 17 26 4 39 14
asignados
13 Tus compafieros de trabajo controlan de forma adecuada eluso 18 4 26 22 30
de los recursos que son asignados en cada actividad.
14 Los gastos que incurren tus comparfieros de trabajo son utilizados 19 24 23 1 33
de manera 6ptima en beneficio de la entidad
15 Tus compafieros de trabajo planifican los gastos antes de su 19 44 5 1 31
ejecucion
De acuerdo a la Tabla 4, se evidencia que el 40% mencion6 que a veces sus compafieros de trabajo
demuestran responsabilidad en las funciones que desempefian en su area, asimismo, el 40%
revelaron que a veces sus comparieros consideran cumplen sus funciones que permiten a la entidad
alcanzar las metas trazadas, el 59% que casi hunca sus comparfieros de trabajo responden
positivamente a los planes de corto y largo plazo de la institucion, el 37% que a veces sus
compafieros de trabajo demuestran predisposicion para el logro de los propdsitos que persigue la
Institucién, el 43% que a veces sus compafieros de trabajo participan voluntariamente en el logro
de los proyectos asignados, el 30% que siempre sus compafieros de trabajo se enfocan en el
cumplimiento del POI de la municipalidad, el 41% que nunca sus compafieros de trabajo logran los
resultados de acuerdo a lo planificado, que el 48% que siempre sus compaferos de trabajo
consideran importante cumplir las metas en el tiempo establecido, el 34% que siempre sus
compafieros de trabajo ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando el cronograma,
el 40% que casi nunca sus comparfieros de trabajo cumplen con la entrega de resultados en el
tiempo estimado de cada trabajo, el 37% que casi siempre sus compafieros de trabajo programan
los tiempos desde el primer dia en cada trabajo, el 39% que casi siempre sus compafieros de trabajo
utilizan adecuadamente los recursos asignados, el 30% que siempre sus compafieros de trabajo
controlan de forma adecuada el uso de los recursos que son asignados en cada actividad, el 33%
gue siempre los gastos que incurren tus compafieros de trabajo son utilizados de manera Optima en
beneficio de la entidad, por dltimo, el 44% que casi hunca sus compafieros de trabajo planifican los
gastos antes de su ejecucion.
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Tabla 5
Tipo de desempefio laboral en la dimension relaciones interpersonales de la
Municipalidad Provincial de Jaén.

N° Dimension 5. Relaciones interpersonales Porcentajes
N CN AV CS S
1 Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se 20 24 22 1 33
ejercen adecuadamente en la institucion.
2 Tus compafieros de trabajo establecen y mantienen 4 40 3 36 17
comunicacion con los usuarios propiciando un ambiente de
cordialidad y respeto.
3 Tus compafieros de trabajo establecen y mantienen 41 23 3 16 17
comunicacién con sus compafieros de trabajo propiciando un
ambiente de cordialidad y respeto.
4  Esbueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus compafieros 20 22 25 18 15
de trabajo.
5  Existe colaboracion por parte de tus compafieros, cuando tienes 1 28 23 17 31
un problema en el trabajo
6  Tus compafieros de trabajo se identifican los conflictos parala 21 39 4 20 16
solucién de problemas.
Segun la Tabla 5, el 33% mencionaron que siempre los canales de comunicacion y el manejo de
informacion se ejercen adecuadamente en la institucion, el 40% que casi nunca sus comparfieros de
trabajo establecen y mantienen comunicacion con los usuarios propiciando un ambiente de
cordialidad y respeto, el 41% que nunca sus comparfieros de trabajo establecen y mantienen
comunicacién con sus comparieros de trabajo, el 25% que a veces es bueno el nivel de convivencia
y amistad, entre tus compafieros de trabajo, el 28% que nunca existe colaboracién por parte de tus
compairieros, cuando tienes un problema en el trabajo y el 39% que casi nunca sus comparieros de
trabajo se identifican los conflictos para la solucién de problemas.
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Tabla 6
Tipo de desempefio laboral en la dimension motivacion laboral de la Municipalidad
Provincial de Jaén.

N° Dimensioén 6. Motivacién laboral Porcentajes
N CN AV CS S
1 El ambiente de trabajo es adecuado para desarrollar las tareas 40 24 4 1 31
2 Los ambientes de trabajo de la municipalidad logran cubrir las 40 22 20 O 18
expectativas personales para el desenvolvimiento de sus labores
3  Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor porla 57 9 19 1 14
Institucion.
4  Lainstitucién brinda planes de bienestar social. 36 42 21 1 0
5 El pago de haberes recibido es justo en relacibn a sucargoy 20 60 2 18 0

esfuerzo.

De acuerdo a la Tabla 6, se evidencia que el 40% revelaron que nunca el ambiente de trabajo es
adecuado para desarrollar las tareas, el 40% que nunca los ambientes de trabajo de la municipalidad
logran cubrir las expectativas personales para el desenvolvimiento de sus labores, asimismo, el 57%
que nunca reciben un justo reconocimiento de su labor por la Institucién, el 42% que casi nunca la
institucidn brinda planes de bienestar social, por ultimo el 60% que casi hunca el pago de haberes
recibido es justo en relacién a su cargo y esfuerzo.
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V.  DISCUSION

Con respecto a la variable 1, liderazgo gerencial, se afianza en el enfoque
de los rasgos, donde Novela (2016), hace mencion que el lider nace con
habilidades gerenciales, y que es casi imposible convertirse en lider si es que no
cuentan con dichas habilidades, asimismo, es importante que el lider cuente con
vocacion de servicio y actitudes porque mediante ello le permiten lograr mejores
cosas en su vida cotidiana y profesional, donde el interés primordial sea alcanzar
el bien comun y el bien de la entidad, a través de los valores, principios, codigo de
ética y de las normas de convivencia que se encuentran plasmadas en las politicas
de la institucion, debiéndose cumplir cabalmente por cada uno de sus integrantes

en benemérito de los ciudadanos y de la entidad.

De la misma forma se consolida en la teoria del comportamiento, donde
Rodriguez (2015) donde manifiesta que los lideres se clasifican tomando en cuenta

sus cualidades y sus comportamientos en la ejecucion de sus funciones laborales.

Las decisiones que los gerentes toman en un momento critico es decisivo
para generar utilidades a la organizacion o para hacerla perder valor en el mercado,
en este caso, la experiencia, el conocimiento, la empatia y la integridad personal
permiten a la persona convertirse en un lider donde las masas laborales se sientan
a gusto y con ganas de seguir mejorando en cada una de sus actividades laborales,
hasta alcanzar las metas de la entidad, que les permita lograr los objetivos trazados
por el concejo municipal y de sus funcionarios, que admitan perfeccionar las

circunstancias de vida de cada ciudadano.

Los resultados alcanzados en esta variable, evidencia que los funcionarios
y autoridades de esta institucion no toman las medidas correctivas de acuerdo a las
normas establecidas en la entidad, asimismo, se evidencia que asignan funciones
al personal que no van con las caracteristicas del puesto que estos ocupan,

desautorizando de esta forma la programacion planificada en el POl y el PEI.

Estos datos son respaldados por el estudio de Silva (2021), porque su
apreciacion concuerda con el modelo, es decir, mientras se posea habilidades
gerenciales Optimas existird un buen desarrollo organizacional. Asimismo, lo hace

Wang et al. (2021), porque confirma que el intercambio de sapiencias en equipos
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media la influencia de la reflexividad del equipo en el comportamiento innovador de
cada empleado, y que el liderazgo es esencial para la moderacion de estas

influencias.

Con respecto a las dimensiones del liderazgo gerencial, los resultados
revelaron que los funcionarios y autoridades son desagradables a las labores que
el personal desarrolla, porque no respetan las opiniones del personal, porque los
empleados no poseen autonomia en su trabajo de manera individual y sobre todo
porque las autoridades no prestan la atencion adecuada a los problemas que

enfrentan los equipos de trabajo.

Asimismo, que los funcionarios y jefes de é&rea a veces demuestran
responsabilidad en las funciones que desempefian, porgue no responden
positivamente a los planes de corto y largo plazo que la entidad tiene planificado,

ocasionando que no se alcancen las metas trazadas.

Estos resultados son amparados por la investigacion de Alekseeva et al.
(2021), porque revelaron gue la prioridad establecida por el estado a favor de la
introduccién de indicadores clave de desempefio (KPI) en la evaluacién profesional
de servidores requiere pensar en su marca en la alineacion de las personas en la

capacidad de los recursos.

Asimismo, por Hameduddin y Engbers (2020), porque demostraron que si se
maneja adecuadamente las practicas de gestién y liderazgo podran inculcar la
motivacion del servicio publico a través de las intervenciones sugeridas con mas

frecuencia.

Con respecto a la variable 2, desempefio laboral se afianza en la teoria del
campo, donde Lewin (2016), explica que poseer una buena conducta podra
mantener una buena relacion con las personas de su entorno, sean estos,

comparieros de trabajo o ciudadanos.

Estos comportamientos permitiran al colaborador que los funcionarios, jefes

y autoridades valoren el esfuerzo y empefio que le pone a la ejecucion de sus

30



funciones laborales, ya que, esto permite a la entidad alcanzar las metas trazadas
en su Plan Estratégico Institucional. (Reynolds & McKimm, 2021)

Este enfoque hace hincapié al comportamiento individual de las personas
que integran a la institucion, ya que, dependera de esto para que puedan adaptarse
a los grupos de trabajo y a socializar en cada grupo de empleados que se forme en

la organizacion.

Los resultados alcanzados en la variable desempefio laboral, demuestran
que los canales de comunicacién y el manejo de informacién que utilizan los
funcionarios y jefes de area es inadecuado, ocasionando que entre compafieros de

trabajo exista un ambiente inadecuado.

Estos datos son respaldados por el estudio de Espinoza et al. (2021), porque
evidenciaron que la falta de una evaluacion del desempefio laboral viene generando
problemas masivos a la entidad, ya que no se conoce a ciencia cierta qué

trabajadores estan siendo competitivos en el desarrollo de sus funciones.

Del mismo modo lo hace Lluncor et al. (2021), porque demostraron que es
importante que todas las organizaciones implementen planes de evaluacion
periédica y capacitacion de capacidades a los servidores para fortalecer el
conocimiento y la practica del buen uso laboral, formular incentivos econémicos o
politicas de reconocimiento que motiven a los trabajadores, gestionar las
habilidades interpersonales e interpersonales, y la comunicacion efectiva, etc.

satisfaccion de los empleados, mejorando asi el desempefio laboral.

Con respecto a los resultados de las dimensiones, se observa que el
ambiente de trabajo no permite desarrollar las tareas laborales de forma adecuada,
porgue no reciben el reconocimiento necesario por el trabajo que estos realizan por
parte de las autoridades, porque dentro de la entidad no existen planes de bienestar
social de los integrantes de la entidad y porque el sueldo que estos perciben no

corresponde a las actividades, el cargo y el esfuerzo que estos llevan a cabo.

Estos datos son amparados por el trabajo de Castro y Delgado (2020),

porque mientras exista eficiencia en las labores cotidianas se mejorara el
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desempefio laboral, pudiéndose alcanzar a través de los adiestramientos y

apremios de desempenio.

Asimismo, Duarte et al. (2021), porque demostraron que existe una relacion
positiva estadisticamente reveladora entre el liderazgo auténtico y el desempefio
en el lugar de trabajo de los empleados, que estédn directamente conectados e
indirectamente vinculados a través de los dos mecanismos psicosociales

propuestos.

De la misma manera lo hace Sanchez y Pinedo (2020), porque las
capacidades de gestién forman parte del desempefio gerencial exitoso de las
empresas estudiadas. Es decir, son incentivos y agentes de comunicacion para

lograr objetivos comunes y generar ventajas competitivas.
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VI.

CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general, se concluye que para poder ejercer el
liderazgo gerencial se debe contar con competencias de tomar
iniciativas, generar incentivos, agenciar y motivar con el fin de crear un
clima innovador que posibilite un entorno entusiasta y comprometido en
el que exista una Optima convivencia porque a través de ello se mejora
el desempeiio laboral de cada uno de sus trabajadores, impactando
positivamente en la misma entidad y en los ciudadanos.

Con respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existen
diferentes situaciones que vienen ocasionando que el nivel de liderazgo
de las autoridades y funcionarios de esta entidad sea percibido que estos
nunca se toman el tiempo de explicar la forma de cémo deben llevar sus
funciones a los nuevos empleados alcanzando un 35% en el nivel nunca,
del mismo modo, el 63% manifestaron que los funcionarios casi nunca
reiteran a los empleados a cumplir cabalmente con el reglamento interno,
asimismo, se observé que el 73% revelan que nunca los funcionarios y
jefes de area toman las medidas correctivas cuando el personal
demuestra ineficiencia en sus funciones.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que el el 41%
de los encuestados manifestaron que nunca sus comparieros de trabajo
logran los resultados de acuerdo a lo planificado, asimismo, el 40% que
casi nunca sus compaferos de trabajo cumplen con la entrega de
resultados en el tiempo estimado de cada trabajo, del mismo modo, el
40% gque casi hunca sus comparieros de trabajo establecen y mantienen
comunicacién con los usuarios que propicie un ambiente de cordialidad
y respeto, en cambio, el 41% que nunca sus compaiieros de trabajo
establecen y mantienen comunicacion con sus comparieros de trabajo,
todo esto es generado por la falta de liderazgo de aquellos que tienen la
responsabilidad de dirigir, supervisar, controlar, evaluar, capacitar y

orientar a los empleados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Provincial de Jaén, evaluar y
considerar la propuesta de un modelo de liderazgo gerencial, porque a través de
ella van a poder aumentar el desempefio laboral de los trabajadores, generando
que cada uno de sus integrantes tenga una misma direccion permitiendo a la
gestion actual alcanzar las metas establecidas hasta lograr los objetivos
estratégicos institucionales, trayendo otros beneficios como la mejora en la
orientacién, atencion de los requerimientos y en el servicio que se brinda a cada

uno de los ciudadanos.

Se recomienda a los funcionarios y jefes de area de la Municipalidad Provincial de
Jaén, brindar informacién permanente sobre las normas y tareas que los
trabajadores deben realizar y mas aun si estos son recién contratados porque a
través de ello sabran exactamente que su rol es muy importante y valioso para que
la entidad pueda lograr lo ya planificado, asimismo, se recomienda promover el
trabajo en equipo a través de la asistencia técnica, siendo tolerante a los errores e
involucrar a cada uno de los trabajadores a respetar los trabajos que sus

compafieros han realizado.

Se recomienda a los funcionarios y jefes de area de la Municipalidad Provincial de
Jaén, planificar con tiempo cada una de las acciones que los empleados deben
realizar porque esto permite evidenciar quienes si muestran responsabilidad en su
trabajo, debiendo mantener una comunicacion sincera y adecuada, que permita
mejorar el ambiente de trabajo en cada una de las oficinas, asimismo, deben contar
con planes sociales que permitan interactuar a las autoridades, a los trabajadores
y sus familias, porque esto permite generar confianza, respeto e identidad

institucional.
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ANEXOS

Anexo 1. Propuesta

Tercer objetivo especifico: Aplicar la propuesta de liderazgo gerencial que permita mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén

Modelo de iderazgo gerencial que coniribuya al fortalecimiento del desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén_

Arquitecto Catalizador,
social servidor

AUTOCRATICO PERMISIVO

Codigos de ética

Normas de
Convivencia

DESARROLLO DEL

ORGANIZACIONAL COMPORTAMIENTO

Compromiso

Comunicacion

Socioldgica

Epistemoldgicos

]
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INTRODUCCION

El universo realiza cambios constantes debido a sus grandes avances cientificos y
tecnoldgicos; para los cuales las personas deben prepararse para los grandes
desafios que se les presentaran. Asimismo, la competencia de las grandes
instituciones del Estado, municipalidades del mundo es constante para lograrlo,
personas con mente abierta para enfrentar estos grandes desafios y eficiencia con
sentido de renovacion, persistencia llevan el rumbo del éxito a toda institucion estatal.
Es por ello que es necesario contar con una persona que responda a valores éticos,
morales, con sentido de colaboracion y sacrificio, por ende que quien representa a
esas caracteristicas se le denomina lider gerencial, y son los que logran el éxito de
SuUs organizaciones o instituciones, no se espera que sea perfecto, pues nadie lo es,
pero si se espera que sus acciones dejen ver en él o ella, las virtudes que todo ser
humano debe poseer las cuales debe sacar a flote para demostrar su calidad humana
y su capacidad para dirigir a sus subordinados, reflejando lo que quiere lograr y lo que

busca alcanzar con su liderazgo.

En este sentido, se afirma que todo lider gerencial tiene la capacidad para influir en la
mente de los trabajadores y conseguir que el equipo trabaje con entusiasmo con el fin
de obtener resultados positivos. Se entiende también por liderazgo gerencial a la
competencia de tomar iniciativas, generar incentivos, agenciar y motivar con el fin de
crear un clima innovador que posibilite un entorno entusiasta y comprometido en el
gue exista una éptima convivencia en la que el lider utilice sus habilidades para cumplir

con la misién que demuestra.

Es por ello que un lider directivo es un elemento importante en la gestion municipal,
ya que este influye en el comportamiento de los trabajadores, y su percepcion de como
trabajan sin prejuicios sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen y qué pueden
lograr. Estas ideas reaccionan siempre y cuando el liderazgo gerencial cumple con las
necesidades de los trabajadores: de tal forma que el individuo determina coémo ve su
trabajo y su entorno, asi como la realizacion de un analisis en su desempefio laboral;
sino también sus impresiones subjetivas, es decir, su percepcion del clima en el que

trabaja.
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Teoria del comportamiento

Por otro lado, Podsakoff, Mac Kenzie y Bommer (2016) definen que los lideres
gerenciales efectivos pueden cambiar las actitudes positivas a sus trabajadores al
formular una vision que se pretende lograr en beneficio tanto de la organizacion como
del personal, y lograr su aceptacion en diferentes grupos de la sociedad. Brindar un
apoyo individual que los motive a lograrlo.

Segun Leitwood (2015), el liderazgo gerencial desde el método de gestion
organizacional es el mas apropiado para ser aplicado por todos los gerentes de
diferentes instituciones estatales, municipales. Este tipo de liderazgo motiva a todo

trabajador a inspirarse creando cambios en las organizaciones y la sociedad (p. 74)

Martins y col. (2015) destacan la importancia de crear cualidades de liderazgo
transformador en el trabajador municipal como una forma de desarrollo de alta calidad;
asimismo esto le permite a todo lider y su equipo a planear el trabajo en conjunto, para
alcanzar objetivos comunes de socializacion y transformacién administrativa; ya que

el éxito depende de todo el equipo en conjunto (p. 83)
Teoria de las escuelas funcionalistas

Segun Bass (2015), cree que el lider gerencial es el soporte de los trabajadores
municipal, donde se convierten en un tutor de cada uno de los colaboradores en
solucion de sus problemas. Se vuelve mas innovador en su analisis de los problemas

aplicando estrategias para resolverlos las mismas.

- Motivacion inspiradora: La participacion del lider gerenciales crear un ambiente
agradable y optimismo con un trabajo de entusiasmo, crea una comunicacion asertiva,
motivadora y atractiva para sus colaboradores; asimismo, puede manifestar de
manera incuestionable en gestionar conflictos, superar tiempos dificiles, sobrellevar
los errores de otros y delegar problemas con paciencia. Estas circunstancias
anteriores son todos interdependientes a pesar de estan interrelacionados y se
manifiestan en comportamientos que incluyen motivar a sus empleados para ganar
mas de lo esperado cultivando intereses inmediatos en favor de la organizacion y el

trabajador



Omar (2016) destaca que al lider gerencial es aquel que promueve el bienestar
unipersonal como colectiva de la municipalidad, asimismo este los apoye en su
progreso personal, de igual forma, este estilo motiva a los colaboradores a admitir
conciencia de la consideracion del incumbencia en clan en el interior de las
instituciones y desarrolla en los integrantes del hatajo un sentido de fondo, décimo,
pertenencia y servicio para el lucro de las metas y las ganancias institucionales para

la mundo (p. 89)

De lo anterior se puede considerar que las nuevas tendencias de liderazgo gerencial
en las instituciones del Estado, municipalidades, apuntan a un liderazgo
transformador, enmarcado en una afinidad satisfactoria entre todo el grupo humano,
donde se practique el progreso en la municipalidad y templar la capacidad de praxis

de un liderazgo normativo acertado.

. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer las capacidades de liderazgo gerencia que permita desempefiar la labor
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Programar charlas de induccién gerencial a toda la administracion Municipalidad
Provincial de Jaén.

v' Aplicacién del plan de capacitacion de liderazgo gerencial a toda la administracion
Municipalidad Provincial de Jaén.

v' Aplicar las politicas de negociacion en el liderazgo gerencial a toda la
administracion Municipalidad Provincial de Jaén

v' Evaluacion y monitoreo del plan de liderazgo gerencial.

II.TEORIAS

Teoria del desarrollo organizacional
Segun Northouse, (2016) define al liderazgo gerencial como un estilo que tiene toda
persona para poder dirigir, motivar y en la cual también inspiran confianza con su

personal; ya que los resultados con llevan a lograr el éxito de una organizacion; de tal



manera que ambos ayuden a progresar a la empresa, y también al grupo de trabajo
(p.45).
Por lo tanto, este tipo de liderazgo es aquel guia e inspira confianza en el equipo,
donde se confian en trabajadores muy bien capacitados para que tomen la rienda de
una empresa o institucion y tomen autoridad sobre decisiones positivas en bien del
empleado y la empresa o institucion, y donde estos puedan puedan ser escuchados y
puedan opinar libremente y se aplique en la practica su sugerencias y encontrar
soluciones ambos.
De la misma forma, el lider gerencial inspira cambios positivos en los seguidores y se
ocupa de sus tareas y bienestar. Asi es como te ganas la confianza y el respeto de los
demas.
El gerente de transformacion asegura el cambio y el movimiento en la organizacion.
Por lo tanto, tiene una vision clara de los objetivos que se deben alcanzar para poder
orientar a la institucion en nuevas direcciones. Este tipo de lider enfatiza las nuevas
oportunidades y promueve una vision del futuro, ya que esta guiado por un fuerte
sentido de propdsito. De acuerdo con el cambio en las organizaciones responsables
de la transformacion del liderazgo, lo hace elevando la vista de la organizacion por
encima de la rutina de los sistemas mecanicos basados en el desempefio. Los autores
argumentan que esto sucede porque el lider de la transformacion cuestiona todo y
promueve un estilo de pensamiento no tradicional. (Tucker y Russell, 2016, p. 67)

IV. FUNDAMENTOS

Filosé6ficos:

La filosofia de liderazgo ha sido definida como "un conjunto de creencias, valores y
principios que influyen fuertemente en la forma en como interpretamos la realidad y
guian nuestra comprension acerca de como influir en los humanos" (Ambler, 2012,
p. 77, como se cita en Speranzay Pierce, 2019). Una filosofia de liderazgo promueve
acciones comunicativas y ayuda a un lider a desarrollar sus capacidades y a cultivar

su mejor potencial humano.

Sociolégica



En cuanto a la dimension sociolOgica, es decir del aspecto humano vy por lo tanto
social del liderazgo gerencial, debe reconocerse que las instituciones como
organizaciones, desempefian una funcion que contribuye en alguna medida, para
lograr el equilibrio entre la estabilidad y el cambio en el entorno politico desde luego
también repercute hacia su interior, dado que los individuos a través de sus
relaciones constituyen acciones de grupos encaminadas al logro y satisfaccion de
sus necesidades, anhelos y sentimientos. Desde ese enfoque, y bajo la que la
empresa es el &mbito propio y natural para el ejercicio del liderazgo, al concurrir los
demas, se requiere hacer referencia a otro de los aspectos relevantes, que por lo
general en la mayoria de los casos es soslayado y en otros ignorados por lo que se

considerara o lo que se denomina: el ethos en la institucion publica.
Epistemoldgicos:

El liderazgo gerencial con los enfoques epistemoldgicos. En cuanto al enfoque
empirico analitico, construido por generalizaciones a partir de datos concretos
obtenidos a través de los sentidos y a la percepcion sensorial, se observa que
algunos aspectos del liderazgo gerencial provienen de las observaciones del
comportamiento de los lideres y su generalizacién. En este sentido, los roles y
cualidades distintivas de liderazgo se identifican en los patrones encontrados en los
origenes y socializacién de las personas consideradas lideres, a través del estudio
de conceptos que enfatizan el desenvolvimiento de estructuras de motivaciones,
valores y objetivos. El objeto del conocimiento en este enfoque pertenece al mundo
objetivo, el liderazgo es estudiado como algo externo e independiente al investigador.
El conocimiento obtenido puede verificarse mediante hechos contrastables, que son
susceptibles de observar, clasificar, medir y ordenar. En relacién con el enfoque
racionalista, la mayoria de los aspectos del liderazgo gerencial se ubican en este
enfoque. En este sentido, segun Bass (2015), sefiala que los lideres gerenciales se
inclinan mas a utilizar un nivel mas elevado y complejo. Reconoce y explota una
necesidad o demanda personal existente de un seguidor potencial. Busca motivos

potenciales de los seguidores para satisfacer altas necesidades.



PRINCIPIOS

Comunicacién: Es un proceso esencial para el desarrollo del liderazgo y de las
instituciones del estado, municipalidades. Si no existe una comunicacion efectiva, los
gerentes, no seran capaces de transmitir los objetivos de la empresa a los equipos

de trabajo

Compromiso: La definicion se da cuando hay una adecuada alineacion entre los
valores personales y los valores de la institucidbn municipal y es en este aspecto en
el que los nuevos lideres tienen que hacer un gran esfuerzo de convencimiento y de

seduccioén

Normas de convivencia: son fundamentales para que el trabajador esté a gusto no
solo con sus comparfieros de trabajo, sino también con sus labores asignadas.
Ademas, se trata del lugar donde una persona pasa la mayor parte del dia, asi que

es muy importante procurar la mejor armonia.

Cdédigos de ética: El liderazgo ético brinda credibilidad y respeto, tanto para el lider
como para su organizacion. Si el lider se ha establecido como una persona de ética,
los individuos y los grupos tanto dentro como afuera de la organizacion- lo

respetaran, y también a su organizacién, debido a su integridad.

V. CARACTERISTICAS

Las caracteristicas mas representativas en el liderazgo gerencial son las siguientes:

v' Visualizacion organizada. Las personas trabajan en el desarrollo positivo de una
organizaciéon con prioridades y estandares claros.. Delegas, capacitas, das
consejos y retroalimenta el desarrollo personal de los seguidores. Aumentan las
necesidades y la seguridad de los seguidores para asumir un mayor nivel de
responsabilidad. Las responsabilidades de los rastreadores no solo cubren las
necesidades de su trabajo, sino que también tienen como objetivo maximizar el
rendimiento. En cambio, los seguidores asumen una mayor responsabilidad por
su desarrollo personal, que puede incluir actividades como los desafios del trabajo

en si.



v/ Estimulacion intelectual: los gerentes fomentan activamente una nueva mirada a
los viejos métodos / problemas. Fomentan la creatividad y enfatizan la
reconsideracion y reconsideracion de los supuestos detras de los problemas.
Utilice tanto la intuicion como la l6gica formal para resolver problemas. Los lideres
intelectualmente estimulantes desarrollan seguidores que atacan los problemas
con sus propias perspectivas Unicas e innovadoras. Los seguidores se vuelven
solucionadores de problemas mas eficaces cony sin el apoyo del lider. Se vuelven
mas innovadores en su analisis de problemas y las estrategias que utilizan para
resolverlos.

v" En conclusion, se requieren de personas con un enfoque diferente de la realidad,
una confianza y determinacién que puedan tener una autoconfianza subordinada
y unir con entusiasmo los esfuerzos del equipo y los objetivos organizacionales
compartidos. En tiempos diferentes, los gerentes con liderazgo gerencial
transformador que pueda sensibilizar a los trabajadores de lo que deben hacer y
valorar (Bass, 2015, p.163)



Anexo 2. Matriz de consistencia: Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis . Técnicas e
instrumentos
Hipétesis General:
Problema General: P
; De qué manera el Liderazgo gerencial * Eldisefio de un modelo de liderazgo
cc:ontr(iqbuye al fortalecimientc?dgl gerencial contribuye al fortalecimiento
desempefio laboral de los trabajadores | Objetivo general: de forma - significativa en el
de la Municipalidad Provincial de Jaén desempefio laboral de los
20217 P ' | Disefiar un modelo de liderazgo gerencial que trabajadores de la Municipalidad
' contribuya al fortalecimiento del desempefio Provincial de Jaén, luego de su
laboral de los trabajadores de la Municipalidad aplicacion
Provincial de Jaén, 2021
. Hipdtesis especificas:
Problemas especificos: P P
e Cudl es el tipo de liderazgo gerencial e Al diagnosticar el tipo de liderazgo
que se utiliza en la Municipalidad Objetivo Especificos: gerencial que se utliza en la
Provincial de Jaén? Municipalidad Provincial de Jaén; es
) e Diagnosticar el tipo de liderazgo gerencial deficiente Encuesta-

e ¢ Cual es el nivel de desemperio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén?

e ¢;De qué forma la propuesta de
liderazgo permite mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Jaén?

e (Cual es el efecto de la aplicacion del
modelo de liderazgo gerencial en la
mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén?

gue se utiliza en la Municipalidad Provincial
de Jaén

Evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén

Aplicar la propuesta de liderazgo gerencial
que permita mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén.

Validar el modelo de liderazgo gerencial
que permita mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, por juico de expertos

e Al evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén; es bajo

e Al aplicar la propuesta de liderazgo
gerencial que permita mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén; es eficiente

e Al validar el modelo de liderazgo
gerencial que permita mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, por juico de
expertos; es alto.

cuestionario.




Tipo y Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo basica, por qué sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnoldgica.
(Naupas et al., 2018)

De disefio no experimental, la investigacion
es descriptiva, porque solo se pretende
describir los fenbmenos que acontecen en
cada una de las variables a estudiar.
(Hernadndez & Mendoza, 2018) propositiva
de corte transversal y enfoque cuantitativo
y paradigma positivista. El disefio es el
siguiente:

M o P
Donde

M: muestra

O: observaciéon

Poblacién: Para este estudio se considero el
total de trabajadores que ascienden a 650
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Jaén.

Muestra: Estuvo conformada por los 91
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Jaén

Unidad de andlisis: Se tomaron en cuenta a
los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén

Contabilidad 05
Tesoreria 05
Planificacién y 05

desarrollo de personas

Remuneracion, 08
bienestar social y salud

Variable DIMENSIONES
Autocratico.
leeraz_go Democratico.
gerencial
Permisivo

Eficacia y eficiencia.

Desempefi | Relaciones
o laboral interpersonales.

Motivacién laboral




P: Propuesta

Fiscalizacion tributaria 06
Recaudacion y 07
orientacién tributaria

Ejecucion coactiva 07
Planeamiento 05
estratégico y

modernizacién

municipal

Presupuesto y 06
cooperacion técnica
internacional

Recursos humanos 05
Abastecimiento y 06
logistica

Desarrollo Urbano y 04
Acondicionamiento

Territorial

Gestion y Desarrollo 04
Ambiental

Oficina de Titulaciéon 04
Administracién y Finanzas 04
Sub gerencia de obras 05
Sub gerencia de 05

supervision y liquidacion
de obras




Anexo 3. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién Dimension : Escala de
, ) Indicadores L
de estudio conceptual operacional es medicion
Muestra informacion ,
Ordinal
permanente
Establece normas claras y Ordinal
precisas
Asigna tareas de acuerdo a las Ordinal
necesidades
Autocratico | Cumple la programacion Ordinal
El liderazgo planificada
Sonlas gerencial fue Respeta el trabajo realizado Ordinal
experiencias que | estudiado a través ,
Variable | conserva la de la encuesta y el Eficiencia del trabajo realizado Ordinal
independient | persona que le cuestionario Realiza procedimientos Ordinal
e permite gestionar | aplicado a constantemente
de forma correcta | 9ltrabajadores de la . " Ordinal
. . .. . M r i itiv raina
Liderazao las situaciones municipalidad de uestra actitud posit ? .
9 que ocurren en su | Jaén, que permita Promueve el compromiso Ordinal
gerencial X laboral
entorno que le conocer mas : .
permita obtener el | detalles de sus Democratic Involucra al t_ra_bajador en la Ordinal
mayor provecho | dimensiones: o toma de decisiones
(Cardefio et al., Autocratico, Brinda asistencia técnica Ordinal
2018). dech_ratlco y Promueve el trabajo cooperativo Ordinal
permisivo.
Trabajo organizado y planificado Ordinal
activo
Permisivo Muestra tolerancia pertinente Ordinal




Promueve el trabajo activo Ordinal
Cuenta con trabajadores Ordinal
comprometidos
Son las formas de Muestra responsabilidad en el Ordinal
como los trabajo
Eficaciay | Se logra los objetivos en el Ordinal
colaboradores eficiencia | trabajo
ejecutan sus | E} desempefio Se planifica el trabajo Ordinal
Iabora}I fue oportunamente
labores de forma | estudiado a traves . Existe una adecuada Ordinal
eficaz para lograr | O€ l2€ncuestay el | Relaciones | comunicacion en la institucion
cuestionario interperson [ : Ordinal
Variable . Tienen un adecuado manejo de raina
T las metas | aplicado a 91 ales fi 2 institucid
dependiente trabajadores de la conflictos en la institucién
comunes, municipalidad de Existe un ambiente de trabajo Ordinal
Desempefio | sujetandose a las | Jaén, que permita adecuado : _
laboral _ conocer mas Existe planes sociales en la Ordinal
politicas y normas detalles de sus institucién |
establecidas con | dimensiones: Ordinal
. Eficacia y eficiencia, aid
laboral

entidad (Silva,
Silva, & Bautista,

2018).

interpersonales y
motivacion laboral

Tiene remuneracion adecuada




ANEXO 4. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO LIDERAZGO GERENCIAL

Siempre Casi siempre | A veces Casinunca Nunca

No ITEMS 5

DIMENSION AUTOCRATICO

1 | Los funcionarios y autoridades de la municipalidad se toman el
tiempo de explicarle las formas de cédmo llevar a cabo sus

funciones laborales

2 | Los funcionarios y autoridades de la municipalidad se toman el
tiempo de explicarle de forma continua sobre las actividades

programadas que se deben llevar a cabo en la entidad.

3 | Los funcionarios y autoridades de la municipalidad establecen
claramente las reglas que el personal debe seguir estrictamente.

4 | Los funcionarios y autoridades de la municipalidad reiteran al
personal cumplir el reglamente Interno y Manual de Organizacion

y Funciones.

5 | Cuando el personal demuestra ineficiencia, se toman las medidas

correctivas de acuerdo a lo que establecen las normas

6 | Los funcionarios y autoridades de la municipalidad asignan al
personal otras funciones de areas particulares a parte de su labor

normal.

7 | Los funcionarios desautorizan la programacion desarrollada por

el personal administrativo en publico

8 | Los funcionarios organizan y preparan actividades en detalle en

previa consulta con el personal del area pertinente




9 | Los funcionarios cuestionan arbitrariamente la labor del personal,
generando temor en él.

10 | Los funcionarios hacen saber al personal lo que espera de ellos
en su trabajo en cada trimestre

11 | Los funcionarios disponen el uso de procedimientos ya conocidos
en la realizacion de las actividades
DIMENSION DEMOCRATICO

12 | Los funcionarios muestran una actitud agradable en las labores
gue desarrolla el personal a pesar de las resistencias

13 | Los funcionarios respetan las opiniones del personal y consideran
en el trabajo a pesar de estar en desacuerdo.

14 | Los funcionarios se muestran consciente y considerado con el
personal, aunque no le caiga bien alguno de ellos.

15 | Los equipos de trabajo realizan sus labores de forma eficiente
aun en ausencia de los funcionarios.

16 | Los funcionarios consultan al personal las acciones, decisiones y
propuestas sobre las labores.

17 | Los funcionarios otorgan autonomia al trabajo individual que
llevan a cabo los trabajadores.

18 | Los funcionarios ayudan al personal que tiene dificultades
laborales para el cumplimiento de los objetivos.

19 | Los funcionarios prestan atencién a los problemas de su equipo
de trabajo.

20 | Los funcionarios fomentan la reflexion y participacion en la
colaboracién entre el personal.

21 | Los funcionarios buscas alternativas y sugerencias por mantener
y conservar las relaciones humanas
DIMENSION PERMISIVO

22 | Los funcionarios generalmente no se sienten involucrados con el

grupo.




23

Los funcionarios trabajan de manera empirica y no planificada.

24

Los funcionarios toleran cualquier comportamiento del grupo

25

Los funcionarios fomentan el trabajo mecanizado.

26

Los funcionarios se sienten comprometidos con la visién y mision

de la Municipalidad Provincial de Jaén.

Fuente: Juan Luis Moron Pinto (2018).




CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Siempre | Casi siempre A veces Casinunca Nunca

No ITEMS 5|4

DIMENSION EFICACIA y EFICIENCIA

1 | Tus compafieros de trabajo demuestran responsabilidad en

las funciones que desempefian en su area.

2 | Tus compafieros consideran cumplen sus funciones que

permiten a la entidad alcanzar las metas trazadas.

3 | Tus companieros de trabajo responden positivamente a los

planes de corto y largo plazo de la institucién.

4 | Tus compafieros de trabajo demuestran predisposicion para

el logro de los propdsitos que persigue la Institucion.

5 | Tus compafieros de trabajo participan voluntariamente en el

logro de los proyectos asignados.

6 | Tus compaferos de trabajo se enfocan en el cumplimiento

del POI de la municipalidad.

7 | Tus comparfieros de trabajo logran los resultados de
acuerdo a lo planificado.

8 | Tus comparieros de trabajo consideran importante cumplir

las metas en el tiempo establecido

9 | Tus compafieros de trabajo ejecutan las actividades en el

tiempo previsto y respetando el cronograma

10 | Tus compafieros de trabajo cumplen con la entrega de

resultados en el tiempo estimado de cada trabajo.

11 | Tus compafieros de trabajo programan los tiempos desde el

primer dia en cada trabajo

12 | Tus compafieros de trabajo utilizan adecuadamente los

recursos asignados




13

Tus compairieros de trabajo controlan de forma adecuada el
uso de los recursos que son asignados en cada actividad.

14

Los gastos que incurren tus comparieros de trabajo son

utilizados de manera éptima en beneficio de la entidad

15

Tus compafieros de trabajo planifican los gastos antes de

Su ejecucion

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

16

Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se

ejercen adecuadamente en la institucion.

17

Tus compafieros de trabajo establecen y mantienen
comunicacién con los usuarios propiciando un ambiente de

cordialidad y respeto.

18

Tus compafieros de trabajo establecen y mantienen
comunicacién con sus compafieros de trabajo propiciando

un ambiente de cordialidad y respeto.

19

Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus

comparieros de trabajo.

20

Existe colaboracion por parte de tus compaferos, cuando
tienes un problema en el trabajo

21

Tus comparieros de trabajo se identifican los conflictos para

la solucion de problemas.

DIMENSION MOTIVACION LABORAL

22

El ambiente de trabajo es adecuado para desarrollar las

tareas

23

Los ambientes de trabajo de la municipalidad logran cubrir
las expectativas personales para el desenvolvimiento de sus

labores

24

Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor

por la Institucion.

25

La institucion brinda planes de bienestar social.

26

El pago de haberes recibido es justo en relacién a su cargo

y esfuerzo.

Fuente: Juan Luis Mordon Pinto (2018).




Anexo 5. Validacién de expertos
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Anexo 6. Validacion de la propuesta por juicio de expertos

Cuarto objetivo especifico: Validar la propuesta de liderazgo gerencial que permita
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Jaén, por juico de expertos.

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Jorge Carlos Carranza Ortiz
De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada Liderazgo
gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, me resultara de gran utilidad toda la informacion que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:
Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestado:

1.1, Afos de experiencia en gestion pablica: 25 afios

1.2.  Cargo que ha ocupado: Sub Gerente

1.3.  Institucién donde labora actualmente: Municipalidad Provincial de

Jaén

1.4.  Especialidad: Licenciado en relaciones pdblicas|

1.5.  Grado académico: Doctor en gestion pablica y gobernabilidad
2. Test de autoevaluacion del experto

21.  Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente
escala (Dominio minimo= 1 y dominio maximo=10).

1 2 3 4 5 5] 7 8 9 10

X

2.2.  Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion

en los criterios valoraciones aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion
Alto IMedio Bajo

Analisis tedricos realizados X

por usted

Su propia experiencia

Trabajos de autores

nacionales

Trabajos de autores

internacionales

Conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio
Su intuicion

x| x| X =




Conocimiento del estado del X

problema en su trabajo propio

Su intuicidn X

EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Mombres y apellidos del experto Jorge Carlos Carranza Ortiz

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué el modelo de liderazgo
gerencial que contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los
trabajaderes de la Municipalidad Provincial de Jaen, 2021.

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con
la variable de estudio: Modelo de liderazgo gerencial.

Muche le agradecere se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada
item que aparece a confinuacion, marcando con una X en la columna que
usted crea por conveniente. Las categorias son:

Muy de acuerdo (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)

Si Ud., considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.
2.1. ASPECTOS GENERALES

Aspectos a evaluar MA|BA|A|PALI

Mombre del programa

Representacicn grafica del programa

Secciones que comprende

Mombre de estas secciones

U‘l-b-wl\-’—lg
A - - -

Elementos componentes de cada una de sus

secciones

=

6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de

sUs secciones




7 | Interrelaciones  entre  los  componentes | X

estructurales de estudio
2.2, CONTENIDO

M® | Aspectos a evaluar WA PA

1 | Mombre del programa X

2 | Las estrategias estan bien elaboradas para el | X
estudio

3 | Programaciones de  capacitacion con| X
profesionales

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de | X
maodelo

5 | Existe relacidn entre las estrategias [ X
programadas con el tema

6 | Guarda relacion el programa con el objetivo [ X
general

7 | El objetivo general guarda relacion con los [ X
objetivos especificos

8 | Relaciones de los objetivos especificos conlas | X
actividades a trabajar

9 |Las estrategias guardan relacion con el | X
maodelo

10 | El organigrama estructural guarda relacion con | X
el modelo

11 | Los principios guardan relacién con el objetivo | X

12 | El tema tiene relacién con la propuesta del [ X
maodelo

13 | La fundamentacién fiene sustento para la| X
propuesta de modelo

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura | X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son | X
adecuados

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto | X

académico y social




la tesis para su aplicacion

9 | Las estrategias guardan relacion con el modelo X
10 | El organigrama estructural guarda relacion con el modelo X
11 | Los principios guardan relacion con el objetivo X
12 | El tema tiene relacion con la propuesta def modelo X
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo X
14 | ElI modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la investigacion X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el | X
conocimiento cientifico del tema de investigacion
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del X
estudio de investigacion
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de | X

Lugar y fecha: Jaén, 26/11/2021

Agradezco su apoyo y por cada Una'de sus consideraciones:

Nombres: Dr. Jorge Carlos Carranza Ortiz
Correo : jorgecari8@hotmail.com
Celular :910606642

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional. Andrés Francisco Altamiranc Arana

De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada Liderazgo

gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, me resultara de gran utilidad toda la informacion que al

respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes

interrogantes:

1.

Datos generales del experto encuestado:

1.1.
1.2.
1.3

1.4.
1.5.

Afios de experiencia en gestion pdblica: 16 afios

Cargo que ha ocupado: Gerente

Institucion donde labora actualmente: Municipalidad Provincial de

Jaén

Especialidad: Licenciado en administracion

Grado academico: Doctor en gestion plblica y gobemabilidad

Test de autoevaluacion del experto

2.1

2.2

Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se

consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente

escala (Dominio minimo= 1 y dominio maximo=10).

1 2 3 4 5

5] 7 8 9 10

X

Evalue la influencia de las sigui

entes fuentes de argumentacion

en los criterios valoraciones aportados por usted:

Fuentes de argumentacion

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

internacionales

Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados X
por usted
Su propia expeniencia
Trabajos de autores
nacionales
Trabajos de autores

Conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio

Su intuicion

> o= o= =X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

MNombres y apellidos del experto Andrés
Arana

Francisco

Altamiranc

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué el modelo de liderazgo

gerencial que contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2021.

Por las particulandades del indicado trabajo de investigacion es necesario

someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con

la variable de estudio: Modelo de liderazgo gerencial.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinidn, una categoria a cada

item que aparece a continuacion, marcando con una X en la columna gue

usted crea por conveniente. Las categorias son:
Muy de acuerdo (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)

Si Ud., considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros

aspectos a evaluar, le agradezco scbremanera.
21. ASPECTOS GENERALES

N | Aspectos a evaluar

MA

BA

Mombre del programa

Representacion grafica del programa

Secciones que comprende

Mombre de estas secciones

| = Lo R =

secciones

Elementos componentes de cada una de sus

x| = x| = =

sSUS Secciones

6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de

>

estructurales de estudio

7 | Interrelaciones  entre  los componentes | X




2.2,

CONTENIDO

M® | Aspectos a evaluar MA | BA FA

1 | Nombre del programa X

2 | Las estrategias estan bien elaboradas para el | X
estudio

3 | Programaciones de  capacitacibn con| X
profesionales

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de | X
modelo

5 | Existe relacion  entre las estrategias | X
programadas con el tema

6 | Guarda relacion el programa con el objetivo | X
general

7 | El objetivo general guarda relacion con los | X
objetivos especificos

8 | Relaciones de los objetivos especificos conlas | X
actividades a trabajar

9 | Las estrategias gquardan relacion con el| X
modelo

10 | El organigrama estructural guarda relacién con | X
el modelo

11| Los principios guardan relacion con el objetivo | X

12 | El tema tiene relacion con la propuesta del | X
modelo

13 | La fundamentacion tiene sustento para la| X
propuesta de modelo

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura | X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son | X
adecuados

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto | X
académico y social

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo | X
v en el espacio

18 | La propuesta esta insertada en la investigacion | X




Las estrategias guardan relacion con el modelo

la tesis para su aplicacion

9 X
10 | El organigrama estructural guarda relacion con el modelo X
11 | Los principios guardan relacion con el objetivo X
12 | El tema liene relacion con la propuesta del modelo X
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion dei modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social X
17 | La propuesta liene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la investigacion X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teéricos X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA | |

1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de investigacion

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del | X

estudio de investigacion
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsitode | X

Lugar y fecha: Jaén, 26/11/2021

DI.MMm Arana
Reg. CLAP N¢ 0240

Firma del experto
DNI N°®: 06776798

Agradezco su apoyo y por cada una de sus consideraciones:

Nombres: Dr. Andrés Francisco Altamirano Arana

Correo : anfalar@hotmail.com
Celular :976865915

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Maria Carolina Mego Coronel

De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada Liderazgo

gerencial para el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, me resultard de gran utilidad toda la informacion que al

respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en |a tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes

interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1.
1.2.
1.3.

1.4.
1.5.

Afios de experiencia en gestion pablica: 20 afios

Cargo que ha ocupado: Sub Gerente

Institucion donde labora actualmente: Municipalidad Provincial de
Jaén

Especialidad: Licenciado en administracion

Grado académico: Doctor en gestion publica y gobernabilidad

2. Test de autoevaluacion del experto

21

22

Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente
escala (Dominio minimo= 1 y dominio maximo=10).

1 2 3 4 ] & 7 g8 9 10

X

Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion
en los criterios valoraciones aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo

Analisis tetricos realizados X

por usted

Su propia experiencia

Trabajos de autores

nacionales

Trabajos de autores

internacionales

Conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio

| x| x| x>

Su intuicion




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Mombres y apellidos del experto Maria Carclina Mego Coronel

Se ha elaborade un instrumento para que se evalué el modelo de liderazgo
gerencial que contribuya al fortalecimiento del desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2021.

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con
la variable de estudio: Modelo de liderazgo gerencial.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada
item gue aparece a continuacion, marcando con una X en la columna gue
usted crea por conveniente. Las categorias son:

Muy de acuerdo (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Foco adecuado (PA)

Inadecuado (1)

Si Ud., considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.
21. ASPECTOS GEMERALES

Aspectos a evaluar

Mombre del programa

Representacion grafica del programa
Secciones que comprende

Mombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus
SEeCcciones

6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de | X
5US secciones
7 | Interrelaciones  entre  los componentes | X

BA|A|PA]I

U‘I-lhml\.)—léze
x| x| x| >|>| 5

estructurales de estudio

2,2. CONTENIDO

M? | Aspectos a evaluar MA | BA| A PA I

"y

Nombre del programa X




Las estrategias estan bien elaboradas para el

estudio

3 | Programaciones de  capacitacion  con
profesionales

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de
modelo

5 | Existe relaciébn enire las esirategias
programadas con el tema

6 | Guarda relacion el programa con el objetivo
general

7 | El objetivo general guarda relacidn con los
objetivos especificos

& | Relaciones de los objetivos especificos con las
actividades a trabajar

9 | Las estrategias guardan relacion con el
modelo

10 | El organigrama estructural guarda relacion con
el modelo

11 | Los principios guardan relacion con el objetivo

12 | El tema tiene relacion con la propuesta del
modelo

13 | La fundamentacion tiene sustento para la
propuesta de modelo

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son
adecuados

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto
académico y social

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo
y en el espacio

18 | La propuesta esta insertada en la investigacion

19 | La propuesta del modelo cumple con los
requisitos

20 | La propuesta del modelo contiene

fundamentos tedricos




la tesis para su aplicacion

9 | Las estrategias guardan relacion con el modelo X
10 | El organigrama estructural guarda relacion con el modelo X
11 | Los principios guardan relacion con el objetivo X
12 | El tema tiene relacion con la propuesta del modelo X
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | EI monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la investigacion X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teéricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA |1
Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el | X
conocimiento cientifico del tema de investigacion
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del | X
estudio de investigacion
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecera el propésitode | X

Lugar y fecha: Jaén, 26/11/2021

DNI N°: 27712287

Agradezco su apoyo y por cada una de sus consideraciones:

Nombres: Dra. Maria Carolina Mego Coronel
Correo : carolmego@hotmail.com
Celular :952963481

Gracias por su valiosa colaboracijgn.




Anexo 7. Figuras

Figura 2

Tipo de liderazgo gerencial en la dimension autocratico que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.
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Figura 3
Tipo de liderazgo gerencial en la dimension democratico que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.
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Figura 4
Tipo de liderazgo gerencial en la dimension permisivo que se utiliza en la

Municipalidad Provincial de Jaén.
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Figura 5

Tipo de desempefio laboral en la dimensién eficacia y eficiencia de la

Municipalidad Provincial de Jaén.
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Figura 6
Tipo de desempefio laboral en la dimensidn relaciones interpersonales de la
Municipalidad Provincial de Jaén.
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Figura 7
Tipo de desempefio laboral en la dimensién motivacién laboral de la Municipalidad

Provincial de Jaén.
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Anexo 8. Autorizacién

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL g

JAEN - PERU w
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS U

——
Simén Bolivar N* 1520 ~ 2do. piso - Tolefax 076-431234 »:

"ANO DEL BICENTENARIO DEL PERL: 200 ANOS DE INDEPENDENCIAY

Jaén, 05 de Ocuubre del 2021

OFICIO N° | 53.2021-MP)/SGRH.

Senora:

Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
Jefe de la Escuela de Posgrado de la Universidad

Cesar Vallejo - Filial Chiclayo

CHICLAYO,

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
CIENTIFICA.

REF. : Carta s/n de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo del 01.10.2021.

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y al mismo tiempo en atencion 2 la
Carta de la referencia, se le comunica que la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén AUTORIZA al Sr. MALCA FLORINDES JORGE ANTONIO para que ejecute €l
Trabajo de Investigacién Clentifica (Tesls) denominado “Liderazgo gerencial para el desempefio laboral de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén” a partr de la fecha y hasta culminar su estudio

estructural.

Agradeclendo por anticipado la atencldn que brinde al presente, quedo de usted,

Aleéntamente,

PROVMOMLDEMN
> P. Linares Garca
c.C.
Interesado
-Archivo.
CAPLG/SGRH
JPZA/Sec.

aen
GICENTENARIO DE LA INDEPENDENCIA DE jAfN



