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RESUMEN

En lasiguienteinvestigaci én se establecid como objetivo precisar en qué medidael Liderazgo
se relaciona con e Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Acerca de la metodologia, fue de tipo no experimental, ya que no se manipularon las
variables mencionadas, siendo también descriptiva, explicativa y transversal, ya que la

recopilacion de datos se llevé a cabo una solavez.

Se consideré como muestra a 50 trabajadores de la mencionada institucion, asimismo, se
utilizé como instrumento a cuestionario, € cual serigio bajo laescalade Likert.

Se obtuvo un vaor de correlacion de 0.590 entre ambas variables, ademas de contar con un

Sig<0.05, concluyendo que ambas variables se rel acionan de manera significativa.

Palabras claves: Liderazgo y Desempefio labora



ABSTRACT

In the present investigation, the objective was to determine to what extent Leadership is
related to the labor performance of the workers of the District Municipality of Santa Cruz de
Andamarca, Huaral 2021.

Regarding the methodol ogy, it was of anon-experimental type, since the mentioned variables
were not manipulated, being aso descriptive, explanatory and cross-sectional, since the data
collection was carried out only once.

A sample of 50 workers from the aforementioned institution was considered, likewise, the
guestionnaire was used as an instrument, which was governed by the Likert scale.

A correlation value of 0.590 was obtained between both variables, in addition to having a
Sig<0.05, concluding that both variables are significantly related.

Keywords:. Leadership and Work Performance



INTRODUCCION

En la presente tesis se asigné como finalidad determinar la relacion entre las
variables consideradas, para €llo se estructurd la mencionada en los siguientes

capitul os con sus respectivos contenidos:
Capitulo I: Abarcael Planteamiento del problema.
Capitulo Il: Abarca e Marco Tedrico.
Capitulo I11: Abarcala Metodologia.
Capitulo IV: Abarcalos Resultados.
Capitulo V: Abarcala Discusién de | os resultados.
Capitulo VI: Abarcalas Conclusiones y Recomendaciones.
Posterior alo mencionado, se presentan las referencias utilizadas.

Final mente se muestralos anexos utilizados.
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CAPITULO
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion delarealidad problematica

La presente investigacion a enfocarse en una institucion como una Municipalidad se
debe tener en cuenta la Ley Organica de Municipalidades, donde se establece que los
gobiernos locales integran Grganos encargados de organizar € territorio del Estado y de
asegurar la prestacion de servicios publicos, obras, planes de desarrollo, etc., resultando
necesario € desarrollo de una adecuada gestion de sus intereses y la autonomia para

accionar y cumplir con los objetivos.

Es por ello que las municipalidades tanto provinciales como distritales son los érganos
encargados del desarrollo local de las ciudades que abarca, haciendo gercicio de su

derecho publico para cumplir sus objetivos.

Las municipalidades especificadas son las encargadas de promover y asegurar la
prestaci én de servicios de manera adecuada, procurando enfatizar el desarrollo sostenible

eintegral através del tiempo.

Debido a€llo, setiene que @ liderazgo en la actualidad, en la globalizacion, resulta muy
importante de desarrollar y aplicar de maneramodernay flexible, puesto que con €llo las
organizaciones pueden lograr ventgjas que les permita ser competitivas. Asimismo, €l
liderazgo abarca la capacidad de motivar, dialogar y apoyar a personas para que puedan

lograr sus metas establ ecidas.

Chiavenato (2010) menciona que € liderazgo representa la influencia emociona e
interpersona de los gerentes o jefes en los trabajadores, para direccionarlos en e logro
sus metas establecidas o resultados por lograr y enfatizar la comunicacion y accionar

adecuado paralograrlo.



1.2

1.2

Robbins y Judge (2013) manifiestan que e desempefio laboral abarca las conductas y
comportamientos direccionadosa cumplir con lasfunciones o metas asignadas de manera
correcta, para contribuir a la productividad de la organizacion y se ofrezcan productos

y/0 servicios buenos.

Considerando lo mencionado, a lo que se centra la presente investigacion es analizar la
influencia del liderazgo en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz de Andamarca
Huard, con lo cua se demuestra que no es suficiente para lograr los resultados
proyectados. Esto debido ague no se brinda una adecuada motivacién alos trabajadores,
también no setiene la especialidad necesaria de | os trabajadores permanentes, quedando
vulnerable & servicio publico, lo cual evidencia externamente |a falta de capacitaciones,
ocasionando alta rotacion de personal o el cambio a otras areas, terminando en que se

demuestre un desempefio laboral inadecuado.

Se andliza € liderazgo de la mencionada Municipalidad para evaluar su capacidad de
gestionar la mencionada variable y poder motivar a los trabajadores para que muestren
un mejor desemperio; de la problematica se deprende que estatiene repercusiOn en cuanto
al desarrollo de sus funciones causa desorientacion, asi también en algunos casos por
duplicidad de las funciones, ocasionando que la atencién alos usuarios no sea eficiente,
abarcando desinformacion y desconocimiento de  |os procedi mientos adecuados al guiar

al usuario.
Cabe indicar que @ trabajador se siente muchas veces desarticulado y desmotivado.

De continuar con los problemas antes expuesto la Municipalidad distrital de Santa Cruz
de Andamarca, Huara no podra cumplir sus objetivos a cabalidad, por no contar con un
liderazgo efectivo y una adecuada motivacion a personal. Siendo de suma importancia
desarrollar e liderazgo de sus directivos y que estos motiven a sus trabajadores afin de

lograr su satisfaccion y un mayor rendimiento laboral.

Formulacion del problema
1 Problema general

¢En gué medida e Liderazgo se relaciona con e desempefio laboral de los
trabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 20217?



1.2.2 Problemas especificos

1.3

¢Enqué medida el Liderazgo Coercitivo serelacionacon el desempefio labora delos
trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
20217?

¢En qué medida €l Liderazgo benevolente se relaciona con € desempefio labora de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
20217?

¢En qué medida el Liderazgo participativo se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
202172

Objetivos dela investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar en qué medida el Liderazgo se relaciona con el Desempefio labora de los
trabgjadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar en qué medida e Liderazgo Coercitivo se relaciona con e desempefio
laboral delostrabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huara 2021.

Determinar en qué medida & Liderazgo benevolente se relaciona con € desempefio
laboral delostrabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021.

Determinar en qué medida & Liderazgo participativo se relaciona con € desempefio
laboral delostrabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021.



1.4  Judtificacion delainvestigacion

Por su conveniencia: Cuenta con esta justificacion puesto que mediante los resultados
obtenidos se desea solucionar |a problematica presentada con respecto alas variables
establecidas en e personal de la mencionada Municipalidad donde se sugirieron

acciones pertinentes.

Justificacion tedrica: Cuenta con esta justificacion puesto que se utilizé conceptos y
teorias de otros autores relacionados a las variables consideradas para tratar a mayor

profundidad |a problemética.

Justificacion metodol6gica: Cuenta con esta justificacion puesto que se utilizé una
metodologia de estudio cientifico y se utilizaron técnicas para recopilar los datos

necesarios que permitieron € desarrollo y conclusién de lainvestigacion.
15 Delimitacionesdel estudio
Delimitacion Temporal: afio 2021
Delimitacion Geogréfica:  Santa Cruz de Andamarca, Huara

Delimitacion Socia: Trabajadores de la Municipalidad de Santa Cruz de
Andamarca, Huara

1.6  Viabilidad del estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) refieren que lainvestigacion fue el aborada,
gue se contaron con los recursos necesarios, en ese sentido, la presente tesis fue
elaborada puesto gque se contd con los recursos materiales, humanos, financieros,

permiso y tiempo necesarios.
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CAPITULOIII
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

I nvestigaciones inter nacionales

Ordoriez y Villavicencio (2018) en su investigacion: Influencia de los estilos de
liderazgo en el desempefio financiero “Tesis Pregrado Universidad Fuerzas Armadas
ESPE. Ecuador, establecieron como objetivo: evidenciar € tipo de influencia de los
estilos directivos en las organizaciones ecuatorianas mas importantes. Con respecto
alos rasgos metodol 6gicos, se consideré como poblacién a 100 empresas, siendo las
mejores durante el 2016. Concluyen que los estilos de liderazgo de las empresas
consideradas si tuvieron impacto en & desempefio financiero de las mismas, lo cua

les permitio lograr sus metas considerando sus criterios financieros.

Jiménez y Villanueva (2018) en su estudio realizado tuvieron como finalidad estudiar
laimportanciadel liderazgo paralas organizaciones, analizando lostipos de liderazgo
gue existen. Concluyeron que €l liderazgo democrético se considerd €l més adecuado
de aplicar en las empresas tecnol dgicas del pais que investigd, ya que evidenciaron
gue influyd de manera positiva en € clima organizacional de las mismas, siendo
especificamente que disminuy6 € estrés laboral, logré que lostrabajadoresfueran
méas comprometidos y se mantuvieran motivados, ademés que se presenta como un
medio adecuado para solucionar de manera constructiva los conflictos que suelen

suceder.
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De Souza y De Oliveira (2018) elaboraron su investigacion basada en los estilos de
liderazgo en 543 trabgjadores con congruencia organizacional, donde este término
significa la cohesién entre los intereses personales de |os trabajadores y |os rasgos
gue se necesitan en | os puestos de trabaj o que ocupan, representando por ello cohesion
con losintereses delaorganizacion. Donde concluyen que el liderazgo més prevaente
en los emprendedores fue € orientado a la tarea que en |os trabajadores artisticos.
También, se obtuvo que, entrelostiposdeliderazgo, €l méas prevaentefue e orientado
a las personas en los trabgjadores sociales en comparacion con los trabajadores
realistas.

I nvestigaciones nacionales

Lazaro y Romero (2021) en su investigacion: Liderazgo y desempefio labord en la
empresa Constructora Las Cordilleras, Huaraz, 2021.Universidad Cesar Vallgo,
consider6 como objetivo: halar la relacion entre ambas variables. Acerca de los
rasgos metodol 6gicos, consideraron como poblaci6n a 245 trabajadores, delos cuales
150 conformaron la muestra, utilizaron € cuestionario como instrumento. Segun los
resultados, se obtuvo un valor de correlacion de 0,968 y 0.984 para cada variable en
el instrumento mencionado. Concluyen que al obtenerse un valor de correlacion de

0,841 y un Sig. <0.05, se afirma que ambas variabl es presentaron relacion positiva.

Pérez (2018) en su investigacion: Programa de Liderazgo transaccional para mejorar
el desempefio laboral en Electro tiendas del Perd SAC, Chiclayo — 2018 en la
Universidad Cesar Valgo, consider6 como objetivo: evaluar € desempefio laboral
de los trabajadores. Acerca de los rasgos metodoldgicos, fue aplicativa,
preexperimental, utiliz6 como técnicas tanto a la entrevista y a cuestionario,
consider6 como muestra a 23 trabajadores. Segun |os resultados, se obtuvo que en €
pre test fueron necesarias redizar capacitaciones para mejorar € liderazgo
transaccional para que la mencionada empresa pudiera lograr los resultados que
esperaba. Luego de ello, obtuvo como resultados finales gque se mostraron mejoras o
resultados positivos en el desemperio de los trabgjadores mediante la realizacion de

capacitaciones en |a mencionada empresa
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Bocanegra (2019) en su investigacion: Liderazgo y desempefio laboral en la sociedad
de Beneficencia de Chiclayo, 2019. Universidad Cesar Vallgo, enfatizd la
importancia del liderazgo como elemento crucial que impacta en el desarrollo de los
trabajadores, siendo tanto de manera individual como grupal, y donde € andlisis se
basb en recopilar su desempefio laboral influenciado por € tipo de liderazgo que la
institucion utiliza, 1o cua influye en los resultados de la organizacion. Utilizé como
instrumento a la encuesta, donde segun los resultados se evidencio una relacion de
grado fuerte entre ambas variables mencionadas, mostrando ademas que los
trabajadores manifestaron que € tipo de liderazgo que la institucion utiliza es el de

persuasion.
Basesteoricas

2.2.1. Liderazgo

Espinoza (1999) considera que esla capacidad de una persona de poder
elaborar planes de accion paralograr resultados e influenciar en un grupo de personas
para que realicen las actividades pertinentes, ademés de motivarlos y mantener una
adecuada comunicacion para solucionar inconvenientes y se puedan enfocar en
realizar sus labores correctamente acordes a los criterios que se establezcan para
lograr los resultados esperados.

Blanchard (2000) manifiesta que es la capacidad de influenciar en otras
personas, demostrando su poder mediante sus conocimientos, toma de decisiones,
direccién y comunicacion efectiva para lograr objetivos comunes. Asimismo,
manifiesta que con esta capacidad |las organizaciones pueden lograr ventgjas con
respecto ala competencia, puesto que mantienen una mayor cohesién y compromiso,
y por ende una mayor productividad paralograr |os resultados esperados.

Se considera como un proceso enfocado en cumplir determinados objetivos,
mediante la comunicacion, direccion y desarrollo de tareas necesarias para lograr los
mencionados de manera correcta. (Vadez, 2015)

Es la influencia de una persona en un grupo de personas que persiguen
objetivos comunes, considerando de por medio una adecuada comunicacion,
motivacion y apoyo para redlizar las tareas correctamente y lograr los resultados
esperados (Bonifaz, 2012)



Chiavenato (2006) sefiala que la influencia de una persona sobre un grupo de
personas, donde se establece una adecuada comunicacion y trato paralograr las metas
delaorganizacion. Asimismo, mencionaque€ lider tiene gue mantener unaadecuada
comunicacion tanto con los seguidores como con las entidades con las que la
organizacion donde trabaja se relaciona.

James y Lindsey (2008) manifiestan que es la capacidad de una persona de
influenciar de manera positiva en un grupo de personas y guiarlos en € logro de los
resultados esperados.

Foladori (2011) considera que se demuestra cuando una persona se hace cargo
0 es responsable de un grupo de personas, para apoyarlos y dirigirlos hacia €l logro
de metas. Lo cua indica que estd de acuerdo con los conceptos previamente

mostrados.

Stogdill (2001) menciona que corresponde al proceso donde una persona
dirige a un grupo de personas y mediante su influencia positiva los ayuda y aporta
paraque logren los objetivos organi zacional es. Asimismo, fraccionod su definiciéon en
4 elementos o rasgos, siendo los siguientes. Sobre el primer rasgo, menciona que el
liderazgo se da cuando existe un lider y un grupo de personas, las cuaes aceptan €
orden y supervisién del mencionado y acatan |las érdenes que establezca, puesto que
si no hay € grupo no se llevaria a cabo. Sobre el segundo rasgo, menciona que €l
liderazgo si bien es cierto otorga e poder de dirigir al grupo a una sola persona este
poder no seria posible si las personas del grupo apoyan la decision. Sobre € tercer
rasgo, € liderazgo corresponde a la capacidad de una persona de poder influir en
otras, determinando los comportamientos adecuados para redlizar las tareas con las
gue se puedan lograr los objetivos organizacionales, y es en ello donde depende de
su capacidad de motivar alos demas. Siendo € cuarto rasgo que € liderazgo es una
combinacién de los anteriores mencionados, puesto que también abarca € aspecto
moral, indicando que s trabagja sin valores morales no podra gestionar y entender de

manera efectiva alas personas.



Estilos de liderazgo

Gardner (1991) menciona que los estilos de liderazgo corresponde a cdmo los
lideres se relacionan con las personas a su cargo y cOmo se ven a si mismos y €
concepto que tienen sobre su persona, sobre como actlia, como se desenvuelve, s
estén realizando sus actividades de direccién correctamente, si estén logrando los
resultados esperados 0 no. Asimismo, mencionaque € liderazgo no es sélo larelacion
del lider con sus seguidores, sino que también implica coOmo se relaciona con
entidades o personas externas a la organizacion donde labora y como evalGa dichas

relaciones.

Lussier (2011) opina que es € conjunto de comportamientos, capacidades y
caracteristicas que demuestran los lideres cuando se relacionan con las personas que
estan a su cargo, incluyendo € caracter, reacciones y toma de decisiones que
demuestran en su accionar ante situaciones complicadas que se presenten.

Chiavenato (2009) manifiesta que son los patrones de comportamiento que los
jefes o lideres demuestran para guiar a las personas o trabajadores a lograr las metas
gue les han establecido, también abarca la manera en la que se relaciona con las
mencionadas en las diversas situaciones que se presenten. Asimismo, menciona gue
el estilo deliderazgo depende del lider quelo gjecute, siendo un factor muy importante
el poder relacionarse de manerarespetuosay efectivacon lostrabajadores, para que se
logre un ambiente tranquilo y proactivo, y se puedan controlar las emociones o
comportamientos ante situaciones complicadas.

Dimensionesdela primeravariable
L iderazgo coer citivo

Este liderazgo se puede confundir como que el lider es autoritario y que su
enfoque es unidireccional, es decir, € poder y las decisiones recaen Unicamente en
el lider y no considera a los seguidores. Asimismo, se le puede considerar como
explotador y que no confia mucho en los demés, originando el temor y un ambiente
tenso en €l entorno. (Sorados, 2010)



Se mencionaque € lider que lo adopte puede ser considerado como autocrético
0 autoritario, que controlay dirige todo el accionar en la organizacion donde trabaja.
Ademas, e poder recae en € como lider o persona con mas influencia en la
organizacion, quien mantiene una comunicacion precaria donde prohibe la

informalidad y serige en corregir errores con castigos (Quintero, 2004).
L iderazgo benevolente

Este tipo de liderazgo manifiesta que €l lider que lo adopta se encuentra
constantemente asustado y agobiado por la responsabilidad que conlleva e equipo
de personas que dirige, ya que debe motivarlos y corregirlos utilizando castigos s
fuera necesario, ademas de mantener un ambiente arménico, de respeto y confianza
para una adecuada comunicacion, asi como considerar opiniones y delegar funciones
controladas. Asimismo, son bondadosos y les importa lo que pase en lavida de las
personas gue dirige, le importa que confien en é y que é pueda confiar en ellos
(Quintero 2004).

Liderazgo participativo

Corresponde al liderazgo que se enfoca en propiciar un ambiente de
participacion y seguridad en las personas, para generar confianza, pero con ciertos
limites, puesto que al generarla puede excederse y provocar problemas internos.
Asimismo, corresponde alainteraccion del lider y los seguidores tomando en cuenta

los rasgos del entorno.

Reyes (2012) refieren que los gerentes sienten mayor confianza Si se redliza
este liderazgo, puesto que se considera como & de mayor efectividad con respecto a
latoma de decisiones, ademas que contribuye considerablemente en la productividad

de la organizacion.

2.2.2 Desempefio Laboral

Robbins y Judge (2013) manifiestan que es & comportamiento de los
trabgjadores durante la realizacion de actividades, pero mas especificamente es €
progreso de la organizacidn con respecto a logro de resultados esperados. Asimismo,
mencionan que medir el desempefio abarcaevauar lasmetasindividualesy generales.

10



Chiavenato (2009) apunta que esta variable, mediante su medicion, |os gerentes,
proveedores o los trabajadores pueden determinar e rendimiento de un solo
trabajador, ya que pueden saber qué capacidades y competencias tienen con respecto
alos puestos de trabajo que ocupan, representando su rendimiento, y en ello se puede
identificar qué éreas de trabgjo se deben meorar para incrementar su aporte para

lograr los objetivos.

Asimismo, menciona que se puede entender como la herramienta con la cual
se puede saber s |os trabajadores logran los resultados esperados y S muestran un
rendimiento adecuado, para mediante capacitaciones desarrollar su potencia y
agreguen valor alaorganizacion.

Robbins y Judge (2013) consideran que las organizaciones llevan a cabo las
evaluaciones de sus actividades considerando la forma en la que los trabagjadores
realizan su accionar laboral. Asimismo, evallan los requisitos necesarios para
desempefiar los cargos de trabgjo correctamente y expresan que las organizaciones
en la actualidad con menos jerarquia y mas enfocadas en ofrecer servicios necesitan
recopilar més informacion para evaluar las conductas del desempefio labora del

personal.

Desemperio de | as tareas

Corresponde a los comportamientos y actitudes que demuestran los trabajadores
paracumplir sustareas de maneracorrectay contribuir alaproductividad esperada
de las empresas.

Civismo

Corresponde a las actitudes y comportamientos de los trabgadores que
contribuyen paralograr un ambiente o climalaboral pacifico, donde se demuestre
el comparierismo, respeto, apoyoy sugerencias para un mejor desempefio y

optimismo paralograr las metas establecidas.

Falta de productividad
Corresponde a la fdta de actitudes, comportamientos y a la fata de uso de

habilidades para desempeiiar |as tareas y para producir |os bienes y/o servicios
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que las empresas ofrecen, ademas de acciones que vulneren € proceso o
infraestructura, como robos y mostrar comportamientos agresivos con los

companeros.
Administracion del desempefio

Desser y Varela (2011) manifiestan que abarca los procedimientos con los
cuales | as organizaciones se aseguran que el personal puedatrabajar correctamente y
rigiéndose bajo los criterios que establezcan para lograr 10s resultados esperados.
Asimismo, mencionan que la gerencia define las metas a lograr, las actividades
pertinentes, la realizacion de capacitaciones para mejorar las habilidades de los
trabgjadores, la evaluacion continua de sus comportamientos en € progreso para
lograr 1o esperado y las recompensas por las formas en las que los trabajadores
realizan sus aportes, pudiendo ser monetarias 0 beneficios para sus objetivos
personales. Lafinalidad es que todos los elementos mencionados tengan cohesion y
seguimiento para que se puedan lograr los objetivos. También mencionan que se
enfoca en que los jefes o gerencia sepan cdmo los mencionados elementos se
interrelacionan y como tienen influencia en € desempefio laboral del personal, para
gue puedan disefiar sus estrategias y demostrar un mejor rendimiento laboral como

organizaciones y puedan diferenciarse en el entorno competitivo.

Evaluacion derendimiento laboral

Chiavenato (2009) menciona gue corresponde a la medicién de resultados que
halogrado € trabagjador o grupo de trabajadores con respecto a los resultados que se
esperaban lograr, asimismo abarca si cuentan con |os requisitos o capacidades para
desempefiar correctamente |los cargos de trabajo. Es por ello que consiste en analizar

los puestos de trabgjo y detectar cual es se deben investigar.
Dimensiones de la segunda variable

L a motivacion laboral

Es un elemento muy importante para las organizaciones y uno muy importante con
el que éstas se relacionan con sus trabajadores, puesto que abarcan € conjunto de
estimulos que generan en los trabajadores € compromiso de llevar a cabo sus
actividades de manera correcta, segura o rapida, ademas de propiciar un ambiente

tranquilo y agradable con o cual se puedan lograr los objetivos.
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2.3

Desempefio labor al

Es el comportamiento y/o actitudes que demuestran los trabajadores al momento de
realizar sus actividades laborales, utilizando de por medio sus conocimientos y
recursos 0 medios que la organizacion le otorgue paralograr | os resultados esperados.
La medicion se redliza al comparar los resultados obtenidos con los resultados que
se esperaban, ademas de evaluar latoma de decisiones, rendimiento, habilidades para

determinar la productividad de cada trabajador.
Competencia laboral

Se considera la habilidad de un individuo o colectivo. de poder realizar sus
actividades laborales de manera efectiva, utilizando sus conocimientos, destrezas,

control y solucién de problemas paralograr |os resultados esperados.

Bases filosoficas

Se tiene que las teorias filosoficas que se enfocan en los derechos subjetivos
son de suma trascendencia, puesto que los positivistas refieren que los derechos
humanos son variables propias de cada persona, es decir, cada una puede regirse alos
mencionados o no, siempre dependiendo de |o establecido en las normas legales.

Se considera también la Teoria Humanista, la cual se enfoca en los
conocimientos profundos de las personas, donde cada uno cuenta con rasgos
intelectuales que pueden incrementarse con sentimientos o emociones con respecto
alas necesidades sociales, espirituales 0 humanas. En esta teoria se enfatiza que para
gue la persona pueda rel acionarse con |os demés primero debe estar equilibrado en su
mente y con SuS emoci ones.

Considerando lo mencionado, Adam Smith manifestd que la productividad se
mide y/o considera desde un enfogque general, es decir, en los resultados finales de
todo un grupo u organizacion, ya que cada persona se desempefia seglin sus metas o
intereses econdémicos. Asimismo, menciond que, si € trabajador actuara a favor del
grupo y no de si mismo estaria yendo en contra de la naturaleza de su productividad,
representando improductividad. Otro aporte fue que no se puede afirmar que la
productividad de una persona no sea a la vez la de su grupo, a esto lo [lamé como
Mano invisible, representandose como un el emento utdpico, es decir, por gemplo, un
empresario a direccionar las actividades para generar ingresos y lograr sus objetivos,

indirectamente estéa aportando en el beneficio de otras personas, como en
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los trabajadores mediante la remuneracion o beneficios laborales.

Definicion de términos basicos
Estilos de liderazgo: Son las maneras o metodologias que utilizan los lideres para
dirigir a grupo de personas que se les asigna.

a. Existen varios estilos de liderazgo, y cada uno tiene sus fortalezas y

debilidades, y se adapta mejor a ciertas situaciones y objetivos

b. El estilo autocratico se caracteriza por unatoma de decisiones centralizada y
autoritaria. El lider tiene el control total y dirige a los seguidores de manera

impositiva.

c. El edtilo laissez-faire es un enfoque de liderazgo en € que €l lider delega la
autoridad en el grupo. Se espera que los miembros del grupo sean auténomos
y tomen sus propias decisiones, o que puede ser efectivo en equipos
altamente calificados y motivados.

d. Los lideres transformacionales son carismaticos y entusiastas, y buscan

transformar a sus seguidores en lideres.

e. El liderazgo transaccional se enfoca en establecer recompensas y castigos
paramotivar alos seguidores. Los lideres transaccional es establecen objetivos
claros y premian a aquellos que cumplen con éxito, mientras que castigan a

aguellos que no lo hacen.

f. El lider debe evaluar y adaptar su estilo a las necesidades especificas del

grupo y de latarea.

g. El edtilo de liderazgo visionario se enfoca en comunicar una vision clara 'y
emocionante para el futuro, y en motivar alos seguidores paratrabajar juntos

para alcanzar esa vision.

h. Cada estilo de liderazgo tiene sus propias ventgjas y desventgjas, y € lider
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debe ser capaz de adaptarse a diferentes situaciones y necesidades del grupo

paraser efectivo en su liderazgo.

Lider: Es aquella persona que cuenta con experiencia, con conocimientos amplios,
con capacidades de comunicacion, motivacion y direccion para relacionarse con un
grupo de personas y que con lo mencionado es capaz de influir en estas para que

puedan lograr sus objetivos.

a.  Unlider puede ser una personaformal mente designada en un rol deliderazgo

0 Una persona que emerge naturalmente como lider en un grupo.

b. Los lideres pueden ser de diferentes tipos, como lideres politicos, lideres

empresariales, lideres religiosos y lideres comunitarios.

c. Unlider efectivo tiene € pensamiento estratégico y la gestion de personas.

d. Un lider debe tener una vision coherente que inspire a otros a trabgjar hacia

un objetivo coman.

e. Unlider debe ser capaz de motivar alos demés.

f. Un lider debe ser un buen comunicador, escuchar activamente y responder a

las necesidades y preocupaciones de los demas.

g. Un lider debe ser un modelo para seguir y comportarse de manera ética y

responsable.

h. Un lider debe responder alas situaciones en evolucion.

i. Un lider efectivo es capaz de inspirar a otros a trabajar hacia su maximo

potencial y lograr el éxito individual y colectivo.

Liderazgo: Es la capacidad de una persona o grupo de gerencia de influir y motivar

a un grupo de personas para que puedan cumplir con sus metas en € tiempo
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establecido. El liderazgo puede ser g ercido en diferentes ambitos, como en € trabgo,
en la politica, en el deporte, en la educacion, entre otros. Un lider puede ser elegido
formalmente o puede surgir de manera informal en un grupo. Los lideres pueden
adoptar diferentes estilos de liderazgo, como autoritario, democrético,
transformacional, entre otros, dependiendo de las circunstancias y del grupo a que

estan liderando.

a. El liderazgo consiste en gercer influencia sobre los demés con €l fin de

alcanzar una meta u objetivo determinado.

b. El liderazgo se refiere a la habilidad de una persona para guiar y dirigir a
otros, y tomar decisiones importantes paralograr un objetivo comun.

c. El liderazgo puede ser formal o informal, y puede ocurrir en cualquier nivel

de una organizacion 0 grupo.

d. Unlider efectivo tiene el pensamiento estratégico y la gestion de personas.

e. El liderazgo implica establecer una vision clara y coherente que inspire a

otros atrabajar hacia un objetivo comun.

f. El liderazgo implica motivar alos demas.

g. Un lider efectivo debe ser un buen comunicador, escuchar activamente y
responder alas necesidades y preocupaciones de |os demés.
h. Un lider efectivo debe ser un modelo para seguir y comportarse de manera

éticay responsable.

i. El liderazgo efectivo es que un lider puede inspirar y motivar alos demas a

trabagjar hacia su méximo potencial y lograr el éxito individual y colectivo.

Desemperio laboral: Corresponde a los resultados logrados por los trabajadores en
un periodo de tiempo especifico, donde se evallan sus resultados, los

comportamientos y actitudes que demostraron y mediante ello determinar su grado
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de contribucion con la productividad de la organizacion.

a. El desempefio laboral se refiere alaforma en que un empleado cumple con
las responsabilidades y tareas asignadas en su trabgo.

b. El desempefio laboral se mide mediante € rendimiento en las tareas, la
calidad del trabajo, laeficienciay la eficacia

c. El desempefio labora puede ser influenciado por factores internos, como la
motivacion y la actitud, asi como por factores externos, como € entorno

laboral y los recursos disponibles.

d. Laretroalimentacion y la comunicacion efectiva son esenciales para mejorar

el desempefio labora y fomentar e crecimiento personal y profesional.

e. El desempefio laboral puede ser meorado mediante la capacitacion y

conoci mientos rel evantes.

f. La cultura organizacional y los valores de la empresa pueden afectar el

desempefio laboral de los empleados.

g. Losincentivosy las recompensas pueden ser utilizados para motivar y

reforzar.
Toma de decisiones. Corresponde a la accion de seleccionar una alternativa de
accién de entre un abanico de opciones, con lacual setiene como finalidad solucionar

0 actuar ante determinadas situaciones.

a. Latomade decisiones se refiere a proceso de seleccionar una opcion entre

varias posibles para resolver un problema o alcanzar un objetivo.

b. Implica evaluar y comparar diferentes alternativas y elegir la meor opcion

paralograr |os resultados deseados.

17



c. Latoma de decisiones puede ser un proceso individual o colectivo, y puede

involucrar aunao varias personas.

d. Esimportante considerar |os objetivos, |os recursos disponibles, los riesgos y

las oportunidades al tomar una decision.

e. Lasdecisiones pueden ser programadas 0 no programadas, segun si han sido

tomadas antes 0 Si son nuevas y requieren una nueva solucion.

f. Losmodelos detomade decisiones, como el modelo deracionalidad limitada,
pueden ayudar a estructurar €l proceso de toma de decisiones y reducir la

incertidumbre.

g. Latoma de decisiones puede ser influenciada por factores personales, como

las emociones, losvaloresy las creencias.

h. Latoma de decisiones es un proceso continuo y dindmico que puede requerir
gjustes y cambios a medida que se adquiere nuevainformacion y se enfrentan

nuevos desafios.

Eficacia: Laeficacia serefiere ala capacidad de lograr |os resultados deseados o 1os
objetivos establecidos. Es la medida en que una tarea, proyecto o proceso logra sus
metas y objetivos previamente establecidos. La eficacia se enfoca en e resultado
final. Se puede medir la eficacia mediante indicadores de desempefio que evalGan s
los objetivos han sido cumplidos satisfactoriamente. Es importante destacar que la
eficaciano siempreimplicalaeficiencia, ya que unatareao proceso puede ser eficaz,

pero no eficiente si se han utilizado demasi ados recursos paralograr |os objetivos.

a. La eficacia se mide mediante la comparacion del resultado obtenido con €l
objetivo 0 meta propuesto.

b. La€ficaciaseenfocaen lacalidad del resultado, no en lacantidad de esfuerzo

invertido.
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c. Laeficaciaesimportante en cualquier area, desde el ambito empresarial hasta

el personal.

d. Laeficaciase puedelograr mediantelaplanificacion, organizacion y gecucion

adecuada de lastareas y proyectos.

e. La eficacia puede ser afectada por factores internos, como la habilidad y
experiencia de las personas involucradas, asi como por factores externos,
como €l entorno y las condiciones en las que se lleva a cabo € trabgjo.

f. La eficacia puede ser mejorada mediante la evaluacion constante del

rendi miento.

0. Laceficaciapuede ser influenciada por la motivacion.

h. Laeficaciapuede ser medida de diferentes formas, como mediante indicadores

de desempefio, informes de resultados y encuestas de satisfaccion.

i. Laceficacia es esencial para el éxito en cualquier ambito, ya que permite la

satisfaccion de los involucrados.

Eficiencia: La eficiencia se refiere a la capacidad de realizar una tarea, proyecto o
proceso de manera éptima y con |0s recursos minimos necesarios. En otras palabras,
se trata de lograr el maximo resultado con € minimo esfuerzo, tiempo, energia y
costo. La eficiencia implica la habilidad de maximizar los recursos disponibles y
minimizar los desperdicios, reduciendo los costos y aumentando la productividad. La
eficiencia se puede medir utilizando indicadores como e tiempo, la cantidad de
recursos utilizados, es decir, lograr € objetivo deseado, ya que a veces se pueden

lograr resultados eficientes, pero no efectivos.

a. Laeficienciase enfocaen maximizar €l resultado con € menor costo posible.
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b. La eficiencia es importante en cualquier area, desde e ambito empresarial
hasta el personal.

c. La eficiencia se puede lograr mediante la planificacion, organizacion y

gjecucion adecuada de |as tareas y proyectos.

d. La eficiencia puede ser afectada por factores internos, como la habilidad y
experiencia de las personas involucradas, asi como por factores externos,

como €l entorno y las condiciones en las que se lleva a cabo €l trabgjo.

e. La eficiencia puede ser megorada mediante la evaluacion constante del

rendimiento y laimplementacion de cambios.

f. Laeficiencia puede ser influenciada por la motivacion.

g. La eficiencia puede ser medida de diferentes formas, como mediante

indicadores de desempefio, informes de resultados y encuestas de satisfaccion

h. Laeficienciaes esencial parad éxito en cualquier ambito, ya que permite €

uso eficaz de los recursos disponibles.

Motivacion: Corresponde a los estimulos externos e internos de la persona que
generan en ella la conviccion de redizar determinadas actividades junto con los
comportamientos pertinentes para satisfacer sus necesidades o para lograr sus metas
establecidas.

a. La motivacion se refiere a las razones o incentivos que impulsan a una

persona a actuar de cierta manera.
b. Lamotivacion puede ser intrinseca, es decir, proviene de un deseo interno de
realizar unatarea 0 acanzar unameta, o extrinseca, es decir, proviene de una

recompensa externa.
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c. Lamotivacion es esencial paralograr metas y objetivos, ya que proporciona

laenergiay e impulso necesarios para perseguirlos.

d. Lamotivacion puede ser influenciada por factoresinternos, como las creencias
y valores personales, asi como por factores externos, como €l entorno y las

expectativas de los demas.

e. Lamotivacion puede ser reforzada mediante la retroalimentacion positivay €

reconocimiento de los logros.

f. Lamotivacion puede ser afectada por €l miedo a fracaso.

g. Lamotivacion puede ser impulsada por objetivos desafiantes y redlistas, asi

como por & deseo de crecimiento personal.

h. Lamotivacion puede ser sostenida por la creacién de un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo.

i. Lamotivacion puede ser aumentada mediante |a participacion en actividades

gue brinden una sensacion de logro y competencia.

j. Lamotivacion juegaun papel crucia en laconsecucion del éxito en cualquier
area de la vida, ya que proporciona la energia y €l impulso necesarios para

alcanzar metas y objetivos.

Autoestima: La autoestima puede influir en € bienestar emocional, €
comportamiento y las relaciones interpersonales. Una alta autoestima implica una
evaluacion positiva y realista de uno mismo, mientras que una baja autoestima puede
generar sentimientos de inseguridad, ansiedad, depresiéon y una evaluacion negativa
de si mismo. La autoestima puede ser influenciada por factores internos, como la
personalidad, las experiencias de vida, 10s logros, y también por factores externos,
como las opiniones y la retroalimentacién de los demés. Es importante cultivar una
autoestima saludable y redista para tener una vida emocional y mentalmente
equilibrada y satisfactoria.
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La autoestima se forma a partir de la evaluacion de las experiencias y logros
pasados.

La autoestima se compone de dos elementos. la autoaceptacion y la

autoeval uacion positiva.

La autoaceptacion es la aceptacion de uno mismo, incluyendo tanto las

fortalezas como las debilidades.

Laautoeval uacion positiva se refiere ala percepcion positiva que una persona

tiene de si misma, incluyendo su autoconfianzay autorespeto.

La autoestima puede ser afectada por una variedad de factores, como la

educacion, las relaciones interpersonales, la culturay la genética.

La autoestima saludable es importante para el bienestar emociona y mental

de una persona.

La autoestima se puede mejorar mediante la préctica de hébitos saludables
como € gercicio regular, la aimentacion saludable, la meditaciony el

cuidado personal.

La autoestima positiva es fundamental para tener éxito en la vida, ya que
permite alas personas enfrentar desafios con confianzay resiliencia.

Satisfaccion laboral: Es el estado de &nimo o complacencia que siente un trabajador

con respecto a las condiciones que la organizacion para la que trabaja le ofrece por

prestar sus servicios, donde se incluye la remuneracion, beneficios, etc., elementos

con los cual es éstos pueden subsistir.

a. Lasatisfaccion laboral se refiere a grado de felicidad y satisfaccion que una

persona experimenta en su trabajo.
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La satisfaccion labora puede estar influenciada por factores como € salario,
las oportunidades de crecimiento profesional, la relacion con |os comparieros
de trabajo y los superiores, la carga de trabgjo y € equilibrio entre la vida

laboral y personal.

La satisfaccion laboral puede ser medida mediante encuestas y cuestionarios

gue evallian | a satisfaccién en diferentes aspectos del trabajo.

La satisfaccion laboral puede ser afectada por € clima labora y la cultura
organizacional. Un ambiente laboral positivo y una cultura de apoyo y
reconocimiento pueden contribuir a aumentar la satisfaccién laboral.

La satisfaccion laboral puede ser influenciada por el tipo de trabgjo y la
naturaleza de las tareas que se realizan. Los trabajos que son significativos,
desafiantes y que ofrecen la oportunidad de aprender y crecer pueden
aumentar la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral también puede ser influenciada por la percepcion de
justicia y equidad en e trabgo. Las politicas de remuneracion justas, la
distribucion equitativa de tareas y la transparencia en la toma de decisiones
pueden aumentar la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral puede variar segun laindustriay el sector en €l que se
trabagja. Algunos sectores pueden tener mayores niveles de satisfaccion laboral
debido a factores como el impacto social positivo, lainnovacion y € trabgo

en equipo.

La satisfaccién labora puede cambiar con el tiempo y la experiencia. Los
trabgjadores pueden experimentar un aumento o disminucién en la
satisfaccion laboral a medida que cambian las condiciones del trabgjo y las
expectativas personales.

La satisfaccion laboral es importante tanto para los trabajadores como para
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las organizaciones. Los trabgjadores que estan satisfechosen su trabgo
pueden ser méas productivos y comprometidos, mientras que las
organizaciones pueden retener a los trabgjadores talentosos y mejorar la

reputacion como empleador.

Actitudes: Las actitudes se refieren a las evaluaciones, creencias, sentimientos y
tendencias de comportamiento que una personatiene hacia un objeto, persona, grupo,
evento o situacion en particular. Las actitudes pueden ser influenciadas por factores
internos, como las emociones, las creencias y los valores, y también por factores
externos, como las opiniones y la retroalimentacion de los demés. Las actitudes
pueden ser estables y duraderas o pueden cambiar con el tiempo y las experiencias.
Las actitudes pueden ser un predictor importante del comportamiento y pueden ser

utilizadas para predecir cOmo |las personas se comportaran en ciertas situaciones.

a. Las actitudes son evaluaciones positivas 0 negativas gue una persona tiene
sobre un objeto, persona, grupo o evento.

b. Las actitudes se desarrollan a partir de la experiencia, la educacion y la
cultura, y pueden influir en el comportamientoy las decisiones de una
persona.

c. Las actitudes pueden ser explicitas o implicitas. Las actitudes explicitas son
conscientes y se pueden expresar verbamente, mientras que las actitudes

implicitas son inconscientes y pueden ser mas dificiles de detectar.

d. Las actitudes pueden tener una base emocional o cognitiva. Las actitudes
emocionales se basan en sentimientos y emociones hacia un objeto o persona,
mientras que las actitudes cognitivas se basan en creencias y conocimientos

sobre un objeto o persona.
e. Las actitudes pueden ser ambivalentes, 1o que significa que una persona

puede tener sentimientos positivos y negativos hacia el mismo objeto o

persona.
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f. Las actitudes pueden ser moldeadas por la persuasion y la influencia sociad,

como los mensgjes publicitarios y las opiniones de |os demés.

g. Las actitudes pueden cambiar con e tiempo y la experiencia. Los eventos
positivos 0 negativos pueden cambiar la evaluacion de una persona sobre un

objeto o persona.

h. Las actitudes pueden ser relacionadas con diferentes areas de la vida, como

lapolitica, lareligion, € trabgjo, lafamiliay lasalud.

i. Lasactitudes pueden afectar e comportamiento de una persona. Por gjemplo,
unaactitud negativa haciael gercicio fisico puede hacer que una persona sea

menos propensa a hacer gjercicio regularmente.

Participacion laboral: Corresponde a la frecuente participacion o involucramiento
de un trabgjador durante sus actividades laborales, donde ademés demuestra su
identificacion con la organizacion y e desempefio adecuado para contribuir a

desarrollo de lamisma.

a. Laparticipacion labora puede variar seguin la edad, € género, larazay la

etnia, y otros factores demogréficos.

b. La participacién labora de los jovenes también puede verse afectada por
factores como la educacion, la experiencia laboral y la disponibilidad de

empleo.

c. La participacion laboral puede ser influenciada por politicas y programas
gubernamentales, como & apoyo a la educacion y la formacion labora, las

politicas de licencia parental y las politicas de igualdad de género.
d. Latasa de participacion labora puede verse af ectada por factores econdmicos,
como la recesion econdémica y la demanda de empleo en determinados

Sectores.
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e. La participacion laboral también puede estar influenciada por factores

culturales y sociales, como la percepcion del papel de las mujeres.

f. Unaaltatasa de participacion laboral puede ser indicativa de una economia
saludable y prospera, pero también es importante asegurarse de que los
trabajadores tengan acceso a trabaj os decentes, salarios justos y condiciones

laborales seguras.

25 Hipotesisdeinvestigacion
25.1 Hipotesisgeneral

El Liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de laMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021.

25.2 Hipotesis especificas

El Liderazgo Coercitivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huard
2021

El Liderazgo benevolente se relaciona significativamente con € desempefio laboral
delostrabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
2021.

El Liderazgo participativo se relaciona significativamente con e desempefio laboral
delostrabajadores delaMunicipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
2021.

2.6 Operacionalizacion delasvariables

Variables Dimensiones Indicadores
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Variable
Independiente:
Liderazgo

Liderazgo coercitivo

. Autoritario
. Poco comunicativo
< Agresivo

. sancionador

Liderazgo benevolente

. Condescendiente
. Delega autoridad

. Comprensivo

Liderazgo participativo

. Democrético
. Orientador
. Trabajaen equipo

. Comunicativo

Variable Dependiente:

Desempefio laboral

Motivacién Laboral

. Satisfaccion

. Incentivos

Rendimiento |aboral

. Eficiencia

. . Eficacia

Competencia laboral

. Habilidades blandas
. Habilidades duras
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3.3

CAPITULO LI
METODOLOGIA

Disefio metodol 6gico

Tipo

Se enmarco en € tipo no experimental, siendo también descriptiva, explicativa y
transversal.

Sobre lo mencionado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifiestan que en €
tipo especificado no se modifican |os fendmenos o variables, sino que se observan tal

y como suceden.

Asimismo, se considera transversal puesto que la recopilacion de datos se llevo a
cabo unasolavez.

Enfoque
Latesis contd con enfoque mixto.

Poblacion y Muestra

Poblacién
Fue constituida por 50 trabajadores de la Municipalidad de Santa Cruz de
Andamarca, Huara 2021.

Muestra
Se considerd alatotalidad de trabajadores especificados en la poblacion.

Técnicas de recoleccion de datos
Se utilizd ala encuesta junto con su instrumento, e cual fue e cuestionario.
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Sobre € instrumento especificado, Carrasco (2013) menciona que posibilita a los
investigadores aplicar hojas donde se presentan preguntas claras y objetivas y una
escala de respuesta, con e cual se pueden obtener los datos necesarios para €l
procesamiento de informacion. En la investigacion el cuestionario se rigié bajo la
escalade Likert.

Validacion del cuestionario

Se utilizo el estadistico Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett,
donde a continuacion se muestran los val ores obtenidos;
Pruebade KMO y Bartlett

Medida K aiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 824
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 898,802
Bartlett
a 50
Sig. ,000

Se obtuvo un valor del primer estadistico de 0.824, indicando que cuenta con una ata
consistencia y sobre la mencionada prueba, se obtuvo un valor <0,05, indicando ser

valido & cuestionario.

Confiabilidad del cuestionario

Se utilizé el Alpha de Cronbach, obteniéndose como valor: 0.944, € cual a ser >0.80
se considera confiable,

Estadisticas de fiabilidad

[\ Ia Pa
Alfade Cronbach
elementos
,944 23

Técnicas para €l procesamiento de lainformacion
Para€llo se utiliz6 tanto la estadistica descriptiva, con lacual se elaboré latabulacion
de los datos recopilados, y la estadistica inferencial, donde se utiliz6 € SPSS V.24

con lacual se contrastaron las hipotesis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Andlisisderesultados

4.1.1 Anélisisdescriptivo con respecto alavariable de gestion educativa
Objetivo general: Determinar en qué medida e Liderazgo se relaciona con el
Desempefio labora de los trabgjadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huara 2021

Tablal

Liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Santa Cruz
de Andamarca

Desempeiio laboral

Eficiente Poco eficiente Ineficiente Total

Liderazgo Alto Recuento 3 9 1 13
% del total 6.0% 18.0% 2.0% 26.0%
Regular  Recuento 1 22 11 34
% del total 2.0% 44.0% 22.0% 68.0%
Bajo Recuento 0 0 3 3
% del total 0.0% 0.0% 6.0% 6.0%
Total Recuento 4 31 15 50
% del total 8.0% 62.0% 30.0% 100.0%
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5 Desempeno
‘ laboral

D Eficients
WPcco eficients
W Inefiziznte

Recuento

Alc Regtlar Bajc

Liderazgo

Figura 1. Liderazgo y desempefio laboral

Se evidencia que del total de trabajadores que presenta un desempefio eficiente el 6%
presenta un alto nivel de liderazgo y e 2% evidencia un nivel regular. En segundo
lugar, en cuanto a los trabajadores que lograron un desempefio poco eficiente el 18%
resaltd un liderazgo alto y el 44% mantiene € liderazgo en un nivel regular. En tercer
lugar, en referencia a los trabgadores que tuvieron un desempefio ineficiente e 2%
resaltan un liderazgo alto, & 22% evidencia un liderazgo regular y e 6% tiene un
liderazgo bajo.
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Objetivo Especifico 1
Determinar en qué medida el Liderazgo Coercitivo se relaciona con e desempefio |abora

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021

Tabla?2

Liderazgo coercitivo y desempefio laboral de lostrabajadores de la Municipalidad de
Santa Cruz de Andamarca

Desempefio laboral

Poco
Eficiente  eficiente Ineficiente  Totd

Liderazgo Alto Recuento 4 11 5 20
IEHEVE %deltotd  8.0%  22.0% 100%  40.0%

Regular Recuento 0 18 6 24
% déel total 0.0% 36.0% 12.0% 48.0%

Bao Recuento 0 2 4 6
% déel total 0.0% 4.0% 8.0% 12.0%

Total Recuento 4 31 15 50
% del total 8.0% 62.0% 30.0% 100.0%

= Desempefio

laberal

M Eficiznte
M Ineficienta
BPcco sficients

Recuento

Al Regular Bajo

Liderazgo ccercltivo

Figura 2. Liderazgo Coercitivo y desempefio laboral
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Se evidencia que del total de trabajadores que presenta un desempefio eficiente el 8%
presenta un ato nivel de liderazgo. En segundo lugar, en cuanto alos trabajadores que
lograron un desempefio poco eficiente €l 22% resalt6 un liderazgo alto, e 36% un nivel
regular y e 4% obtuvieron un nivel bgo. En tercer lugar, en referencia a los
trabajadores que tuvieron desemperfio ineficiente el 10% resaltan un liderazgo alto, €l

12% evidencia un liderazgo regular y e 8% tiene un liderazgo bgjo

Objetivo Especifico 2
Determinar en qué medida el Liderazgo benevolente se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021

Tabla3

Liderazgo benevolente y desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Santa Cruz de Andamarca

Desempeiio laboral

Poco
Eficiente eficiente Ineficiente Total

Liderazgo Alto Recuento 1 12 4 17
perievolerie
%del tota  2.0% 24.0% 8.0% 34.0%
Regular Recuento 0 9 9 18
%del tota  0.0% 18.0% 18.0% 36.0%
Bajo Recuento 3 10 2 15
% del totad  6.0% 20.0% 4.0% 30.0%
Total Recuento 4 31 15 50

%del total  8.0% 62.0% 30.0%  100.0%

33



Desempefio
laboral

W Fficients
Mroco eficients
Wineiciente

Recuento

Alto Reagular Bajo

Liderazgo benevolents

Figura 3. Liderazgo benevolente y desempefio laboral

Se evidencia que del total de trabajadores que presenta un desempefio eficiente el 2%
manifestd un alto nivel deliderazgo y € 6% acotaron un nivel bajo. En segundo lugar,
en cuanto a los trabajadores que lograron un desempefio poco eficiente e 24% resaltd
un liderazgo alto, el 18% un nivel regular y el 20% obtuvieron un nivel bajo. En tercer
lugar, en referencia a los trabagjadores que tuvieron desempefio ineficiente e 4%
resaltan un liderazgo alto, € 18% evidencia un liderazgo regular y e 4% tiene un

liderazgo bajo.

Objetivo Especifico 3
Determinar en qué medida el Liderazgo participativo se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021



Tabla4

Liderazgo participativo y desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Santa Cruz de Andamarca
Desemperio laboral
Poco
Eficiente eficiente Ineficiente Tota
Liderazgo Alto Recuento 3 10 1 14
PefIEpve %deltotal  60%  20.0% 20%  28.0%
Regular Recuento 0 14 4 18
%del total  0.0% 28.0% 8.0% 36.0%
Bajo Recuento 1 7 10 18
% del total 2.0% 14.0% 20.0% 36.0%
Total Recuento 4 31 15 50
%del total  8.0% 62.0% 30.0% 100.0%

Desemperio
laboral

MEficients
BFocn eficianta
Minefiziene

Recuento

Alle: Reqgular Rajo

Liderazgo participativa

Figura 4. Liderazgo participativo y desempefio laboral

Se evidencia que del total de trabajadores que presenta un desempefio eficiente el 6%

presenta un alto nivel de liderazgo y €l 2% acotaron un nivel bajo. En segundo lugar,

en cuanto alos trabajadores que lograron un desempefio poco eficiente & 20% resalto
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un liderazgo alto, el 28% un nivel regular y el 14% obtuvieron un nivel bajo. En tercer
lugar, en referencia a los trabagjadores que tuvieron desempefio ineficiente & 2%
resaltan un liderazgo alto, e 8% evidencia un liderazgo regular y €l 20% tiene un

liderazgo bajo.

4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General
Ho: El Liderazgo no se relaciona significativamente con €l desempefio labora de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021

Ha El Liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021

Tabla5

Prueba de normalidad del Liderazgo y desempefio laboral

K olmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.132 50 0.029
Desempefio laboral 0.178 50 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla6

Prueba de Rho de Spearman entre el Liderazgo y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficientede correlacion ~ 1.000 ,590™
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio laboral Coeficientede correlacion  ,590™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

** Lacorrelacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 5. Relacion Liderazgo y desempefio laboral

En latabla presentada se obtuvo como valor de correlacion: 0.590, indicando ser positiva

moderada, y un Sig.<0.05, con lo cual se afirma que ambas variables se relacionan de

manera significativa.

Hipotesis Especifica 1
Ho: El Liderazgo Coercitivo no se relaciona significativamente con el desempefio labora

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huara 2021

Ha El Liderazgo Coercitivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021

Tabla7
Prueba de normalidad del Liderazgo coercitivo y desempefio laboral
Shapiro-Wilk
Estadistico a Sig.
Liderazgo coercitivo 0.823 20 0.002
Desempefio laboral 0.930 20 0.152

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En latabla presentada se obtuvo un Sig.<0.05 parala primeravariable y un Sig.>0.05 para

la segunda, por lo cual resulto pertinente utilizar pruebas no paramétricas.

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman entre & Liderazgo coercitivo y desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
coercitivo laboral
Rho de Liderazgo Coeficientede 1.000 ,519"
Spearman coercitivo correlacion
Sig. (bilateral) 0.019
N 20 20
Desempefio laboral  Coeficientede ,519 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.019
N 20 20

*. Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).

Liderazgo coercitivo
]

e @ o0 @

Desempefio laboral
(]

Liderazgo coercitivo

Desempefio laboral

Figura 6. Relacion Liderazgo coer citivo y desempefio labor al
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En latabla presentada se obtuvo como valor de correlacion: 0.519, indicando ser positiva
moderada, y un Sig.<0.05, con lo cua se afirma que la dimensién mencionada y la
segunda variable se relacionan de manera significativa

Hipotesis Especifica 2
Ho: El Liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el desempefio labora de
los trabgjadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Ha El Liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Tabla9
Prueba de normalidad del Liderazgo benevolente y desempefio laboral
Shapiro-Wilk
Estadigtico gl Sig.
Liderazgo benevolente 0.857 17 0.014
Desempefio labora 0.876 17 0.027

a. Correccidn de significacion de Lilliefors
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Tabla 10

Prueba de Rho de Spearman entre &l Liderazgo benevolente y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
benevolente laboral
Rho de Liderazgo Coeficientede 1.000 629
Spearman benevolente correlacion
Sig. (bilateral) 0.007
N 17 17
Desempeiio laboral  Coeficientede ,629" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.007
N 17 17
*. Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).
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Liderazgo benevalente

Desempefio laboral

Figura 7. Relacion Liderazgo benevolente y desempefio laboral
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En latabla presentada se obtuvo como valor de correlacion: 0.629, indicando ser positiva
moderada, y un Sig.<0.05, con lo cua se afirma que la dimensién mencionada y la
segunda variable se relacionan de manera significativa

Hipotesis Especifica 3
Ho: El Liderazgo participativo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de lostrabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Ha El Liderazgo participativo se relaciona significativamente con e desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Tabla 1l
Prueba de normalidad del Liderazgo benevolente y desempefio laboral
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Liderazgo participativo 0.851 14 0.023
Desempefio laboral 0.940 14 0423
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre & Liderazgo participativo y desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
participativo laboral
Rho de Liderazgo Coeficientede 1.000 ,622"
Spearman participativo correlacion
Sig. (bilateral) 0.018
N 14 14
Desempefio labora  Coeficiente de 622" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.018
N 14 14

*, Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).
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Figura 8. Relacion Liderazgo participativo y desempefio laboral

En latabla presentada se obtuvo como vaor de correlacion: 0.622, indicando ser positiva
moderada, y un Sig.<0.05, con lo cua se afirma que la dimensién mencionada y la

segunda variable se relacionan de manera significativa.
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5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion deresultados

Se logré determinar en cuanto al objetivo especifico 1 del total de trabajadores que
presenta un desempefio eficiente e 8% presenta un alto nivel de liderazgo. En
segundo lugar, en cuanto alos trabajadores que lograron un desempefio poco eficiente
el 22% resaltd un liderazgo alto, € 36% un nivel regular y € 4% obtuvieron un nivel
bajo. En tercer lugar, en referencia a los trabgjadores que su desempefio se ubica en
un grado ineficiente el 10% resaltan un liderazgo alto, el 12% evidencia un liderazgo
regular y el 8% tiene un liderazgo bgjo.

En cuanto a objetivo especifico 2 del total de trabagjadores que presenta un
desempefio eficiente el 2% presenta un ato nivel de liderazgo y el 6% acotaron un
nivel bgjo. En segundo lugar, en cuanto alos trabajadores que lograron un desempefio
poco eficiente & 24% resaltd un liderazgo alto, e 18% un nivel regular y e 20%
obtuvieron un nivel bgo. En tercer lugar, en referencia a los trabajadores que su
desempefio se ubica en un grado ineficiente el 4% resaltan un liderazgo ato, € 18%
evidenciaun liderazgo regular y € 4% tiene un liderazgo bajo.

En cuanto al objetivo especifico 3 del total detrabg adores que presentaun desempefio
eficiente & 6% presenta un ato nivel deliderazgo y €l 2% acotaron un nivel bgjo. En
segundo lugar, en cuanto alostrabaj adores quelograron un desempefio poco eficiente
el 20% resalto un liderazgo alto, € 28% un nivel regular y e 14% obtuvieron un nivel
bajo. En tercer lugar, en referencia a los trabajadores que su desempefio se ubica en
un grado ineficiente e 2% resaltan un liderazgo alto, €l 8% evidencia un liderazgo
regular y e 20% tiene un liderazgo bgo. Comparando resultados, en la
investigacion de Jiménez y Villanueva (2018) concluyeron que € liderazgo

democrético se considerd el mas adecuado de aplicar en las empresas
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tecnologicas del pais que investigd, ya que evidenciaron que influyé de manera
positiva en € clima organizacional de las mismas, siendo especificamente que
disminuy6 € estrés laboral, logré que los trabajadores fueran mas comprometidos y
se mantuvieran motivados, ademas que se presenta como un medio adecuado para
solucionar de manera constructiva los conflictos que suelen suceder. Los resultados
también se relacionan con lo obtenido por Pérez (2018), quien concluye que se
mostraron mejoras 0 resultados positivos en el desempefio de los trabgadores

mediante la realizacion de capacitaciones en la empresa que investigo.



6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con respecto a la hipotesis general, se obtuvo como valor de correlacién: 0.590 y un
Sig.<0.05, lo que conllevo a aceptarla indicando que la primera variable y la segunda
presentaron relacion significativa en la Municipalidad distrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huara 2021.

Con respecto a la hipétesis especifica 1, se obtuvo como valor de correlacion: 0.519 y
un Sig.<0.05, lo que conllevé a aceptarla indicando que la dimensién Liderazgo
coercitivo y la segunda variable presentaron relacion significativa en la Municipalidad
distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, se obtuvo como valor de correlacion: 0.629 y
un Sig.<0.05, lo que conllevé a aceptarla indicando que la dimensiéon Liderazgo
benevolente y la segunda variable presentaron relacion significativa en la
Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Con respecto a la hipétesis especifica 3, se obtuvo como valor de correlacion: 0.622 y
un Sig.<0.05, lo que conllevé a aceptarla indicando que la dimensién Liderazgo
participativo y la segunda variable presentaron relacion significativa en la
Municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021
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6.2

Recomendaciones

Se recomienda planear e implementar programas mensuales enfocados en mejorar
la direccion en la motivacion, comunicacion y liderazgo de los directores, para
mediante ello lograr un mejor desempefio laboral.

Se recomienda desarrollar un tipo de liderazgo basado en € carisma, la estimulacion
intelectual y la motivacion, puesto que de tal forma se mejoraria los cambios en la
cultura organizacional dentro de la Municipalidad.

Se recomienda escuchar y considerar las opiniones de |os trabgjadores, para que se
Sientan parte de la institucion y logren mejorar su compromiso y atencion a los

usuarios.

Se recomienda a los directivos de la Municipalidad elaborar planes o capacitaciones
para desarrollar su liderazgo, siendo pertinente adoptar un liderazgo participativo,
puesto que mediante este se podra propiciar la comunicacién y participacion de los
trabajadores, permitiendo que se tomen las decisiones institucionales considerando
las opiniones o sugerencias del personal, ademas de otorgar recompensas, con las

cuales se podra mejorar su productividad laboral.
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ANEXOS
ANEXO 1: CUESTIONARIO

LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA CRUZ DE ANDAMARCA,
HUARAL 2021

Estimado sefior(a) reciba usted un cordial saludo a mismo tiempo le solicito su

Colaboracion pararesolver las preguntas del presente cuestionario. Recalcarle que e
propésito de este cuestionario es estrictamente académico y de caracter anGnimo.

I nstrucciones

Trazar un aspa (X) en la casilla que corresponda teniendo en cuenta la escala que se
muestra seguin su opinion sobre las siguientes preguntas:

CUADRO DE CALIFICACION
Siempre
Casi sempre
A veces
Casi nunca
Nunca

RIN|W| Ao

I TEM 112 3| 4 |5

VARIABLE 1: Liderazgo

Dimensién: Liderazgo coercitivo

1. Toda comunicacion en la empresa debe tener la
autorizacion ddl jefe

2. El jefe solo comunica ordenes sin escuchar

3. Ante un problemadl jefe alzalavoz paraimponerse

4. Ante cualquier falta o error el jefe aplica sanciones
drasticas

Dimensién: Liderazgo benevolente

5. En agunas situaciones detension en e trabajo €l jefe

estolerante

50



6. El jefe delega autoridad pararesolver conflictos

7. Ocurre un problema el jefe escucha varias versiones

Dimension: Liderazgo participativ

8.El jefe nos retine diariamente para coordinar

9.El jefe orienta frecuentemente para evitar errores

10. El jefe prefiere la comunicacion verba antes que e
escrito o digital

11.Cuando se logran objetivos € jefe comunicaatodos

I TEM

1

VARIABLE 2: Desempefio laboral

Dimension: Motivacion Laboral

12.Cree que las recompensas satisfacen sus
necesidades 0 metas personales

13. Consideraque € valor de su trabajo es remunerado
para satisfacer sus necesidades

14. Cree que deberian otorgar recompensas por
rendimiento |aboral

15. Cree que s redlizaciertos esfuerzos en el trabgjo le
ayudaria a obtener incentivos salariales

Dimensiéon: rendimiento labor al

16. Segun su rendimiento logra cumplir siempre con
sus funciones
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17. Siempre optimiza recursos para cumplir con su
labor

18. Considera que siempre cumple responsablemente
con su labor

19. Ud. es puntual en los horarios de trabgo
establecidos

Dimension: Competencia laboral

20. Realiza su labor con habilidades propias

21. Disefia y aplica técnicas estratégicas en € proceso
de competitividad

22. Tiene autonomia para tomar decisiones en la labor
querediza

23. Su &reacumpl e con los objetivos planteados, dentro
de las expectativas esperadas
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Anexo 02. Matriz de Consistencia

delostrabgjadores dela
Municipalidad distrital de Santa Cruz
de Andamarca, Huaral 20217

Problemas especificos

¢En qué medida el Liderazgo
Coercitivo serelacionacon €
desempefio laboral delos
trabgjadores de la Municipalidad
digtrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huaral 20217

¢En qué medida el Liderazgo
benevolente serelacionacon €
desempefio laboral delos
trabagjadores de la Municipalidad
digtrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huaral 20217

¢En qué medida d Liderazgo
participativo se relacionacon €
desempefio laboral delos
trabajadores de la Municipalidad
digtrital de Santa Cruz de
Andamarca, Huaral 20217

Desempefio laboral delos
trabgjadores de la municipalidad
distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021

Obj etivos Especificos

Determinar en qué medida d
Liderazgo Coercitivo se relaciona con
e desempefio laboral de los
trabgjadores de la Municipalidad
distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021

Determinar en qué medida
Liderazgo benevolente se relaciona
con & desempefio laboral delos
trabajadores de la Municipalidad
distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021

Determinar en qué medida d
Liderazgo participativo se relaciona
con & desempefio laboral delos
trabajadores de la Municipalidad
distrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021

laboral delos trabgjadores dela
Municipalidad distrital de Santa Cruz
de Andamarca, Huaral 2021

Hipotesis Especificas

El Liderazgo Coercitivo se relaciona
significativamente con & desempefio
laboral delos trabgjadores dela
Municipalidad distrital de Santa Cruz
de Andamarca, Huaral 2021

El Liderazgo benevolente se
relaciona significativamente con €
desempefio laboral delos
trabajadores de laMunicipalidad
digtrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021.

El Liderazgo participativo se
relaciona significativamente con €
desempefio laboral delos
trabajadores de laMunicipalidad
digtrital de Santa Cruz de Andamarca,
Huaral 2021.

Liderazgo coercitivo
Liderazgo benevolente
Liderazgo participativo
VD: Desempefio laboral
Dimensiones
Motivacion laboral
Rendimiento laboral

Competencia laboral

" o Variables .
Problemas Objetivos Hipotesis : Sy M etodologia
Dimensiones
Problema General Objetivo General Hipotesis General
¢En qué medidad Liderazgo se Determinar en que medida e El Liderazgo serdaciona VI: Liderazgo L e investioacion i {io de dissfio al
relaciona con & desempefio laboral Liderazgo se relaciona con € significativamente con € desempefio . . -a presente vestigaci on tiene como tipo dediseno ala
Dimensiones investigacion no experimental, descriptiva explicativa,

transversal.

Hernéndez, Fernandez & Baptista (2014) sefidan quelas
investigaciones de disefio no experimental se definen como
las investigaciones que serealizan sin manipular
ddiberadamente a las variables de estudio. Esto significa
que se trata de estudios donde no se hace variar de forma
intencional a las variables independientes para ver su
influencia sobre otras variables.

Es transversal ya que se recolectardn en un solo momento,
en un tiempo Unico.

Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque mixto

Poblacion
La poblacion estd conformada por 50 trabajadores de la
Municipalidad de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.

Muestra
Se esta considerado alos 50 trabajadores de la
Municipalidad de Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021.
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ANEXO 3
BASE DE DATOS

Liderazgo | o0 (o v2| 83| 04| pencidame | P5[P8|P7| paticpatvo | PB| 79[ P10 | P12
3 13 32|35 3 1011 17 55|34
30 6 11221 9 2(2|5 15 4|53 |3
24 17 5(5|5]2 13 5(5|3 14 1/3|5 |5
39 20 55|55 15 555 Z T[1[ 1|1
a5 20 55|55 2 354 3 5422
az 9 3222 15 555 20 5555
40 14 5(5|2]2 15 5|55 11 25|31
13 6 10131 3 1011 4 11|11
29 17 5(3|5]4 8 4|22 4 11|11
o5 6 20211 7 3(3(1 12 3(3|4|2
33 17 4(3[5]5 12 2|55 4 1111
34 20 55|55 9 2125 5 2111
18 6 1[1]2](2 7 1[1]5 5 1112
29 20 55|55 Z 2|11 5 T[1[2 1
19 6 1221 9 2|34 4 1111
28 Z T[1[1[1 3 544 1 5213
23 6 T[2]12 6 T[2]3 1 T[5| 1|4
28 6 2] 1(1]2 9 522 3 5341
29 2 2532 Z T[1]2 3 41234
31 16 3355 10 5|14 5 T[1[ 1|2
az 20 55|55 Z 2|11 20 5555
32 3 55|21 9 |41 10 3313
23 5 T[2[1[1 4 545 Z T[1[ 1|1
az 20 55|55 Z 2|11 20 5555
29 2 T[4[3([4 5 T[1]3 2 3441
a1 16 a( 444 1 5042 4 525 | 2
a3 20 55|55 3 T[1]1 20 5555
22 Z T[1]1[1 7 2|41 1 2[3| 2|4
32 2 5241 15 555 5 T[1[ 1|2
32 1 2135 1 3|35 10 3421
0 20 55|55 3 T[1]1 17 3][4[5 5
16 Z T[1]1[1 8 2|51 Z T[1[ 11




34 11 41223 12 3 4 1 213[3] 3
% 17 2444 10 3 Z 7 T[] 11
37 i) 3234 3 5 Z i) Z[1] 3|4
%9 0 T2 (3[4 8 Z 1 I T4 51
7] 5 T(2(1[1 3 1 1 7 T1I[ 11
2 5 T[2[1[1 9 2 3 18 5[5 53
% 1T Z14[1]2 3 1 1 i 3155
%9 i a4 2 7 1 7 I T4 33
19 6 S I (1I]2 8 7 1 5 T 21
% 17 5525 3 3 5 5 T2 11
0 7] T(5(5 1 15 5 5 3 5125
= 17 Z[5[1]4 7 2 1 i3 (5] 43
% i) 5151 3 1 1 3 Z[3] 2|4
w2 7] T(5(5 1 15 5 5 15 53[5 2
73 8 3131 0 5 7 5 T2 11
29 1T T2 (4[4 3 1 1 15 A4 52
2 1 Z14[3[5 3 1 1 3 3532
5 19 2555 7] 5 3 7 T1I[ 11
Dﬁ)’gfa]eﬁo le’gg’gf;?” p12| p13| p14 | p15 Re?:gg“ri:j”to p16 | p17 | p18 | p19 Cogﬁggj‘da p20 | p21 | p22 | p23
37 11 13|52 16 55|33 10 25|12
2 12 32|52 11 12|35 9 11224
2 6 2121 5 1112 1 23|33
x 1 3535 3 T35 4 15 2 (544
% 7 2253 10 13|42 3 45|13
0 3 T (543 I 313 16 3355
35 16 42|55 10 13|51 9 2223
15 7 2212 4 1111 4 11 ]1]1
13 5 11]1]2 4 1111 4 11 ]1]1
15 7 1222 4 1111 4 11 ]1]1
2 Z T 1] 11 10 2224 8 2 (321
2 15 3525 1T 2[5 31 3 5[5 12
2 0 T (531 9 113 3 234
) 3 7333 3 53134 i i1 a2 2
3 5 T[1]1]2 Z T (1] 11 7 T I [1]1

55




12

14

13

16

12

11

12

11

11

11

12

10

11

12

14

12

12

11

12

14

13

16

12

11

12

11

11

11

12

10

11

11

12

14

12

12

11

12

7

13

16

12

11

12

11

11

11

12

11

11

12

14

12

12

11

13

18

18

36

13

2

39

13

48

36

13

33

23

36

33

33

12

33

13

36

25

12

24

33

24

21

30

36

42

36

36

19

33

24

19

56



Liderazgo Lider_a;go Liderazgo Lide_razgo Desempefio Motivacién Rendimiento Competencia
Coer citivo benevolente participativo laboral Laboral laboral laboral
Regular Regular Bajo Alto Poco eficiente | Poco €ficiente Eficiente Poco ficiente
Regular Regular Regular Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Alto Alto Alto Alto Poco eficiente | Poco eficiente Ineficiente Poco eficiente
Alto Alto Alto Bgjo Eficiente Eficiente Poco eficiente Eficiente
Alto Alto Alto Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco ficiente | Poco eficiente
Alto Regular Alto Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente Eficiente
Alto Alto Alto Regular Poco €ficiente Eficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Bajo Regular Bajo Bajo Ineficiente Poco eficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Alto Regular Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Regular Regular Regular Ineficiente Poco eficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Alto Alto Bajo Poco eficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Regular Bagjo Paoco eficiente Eficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Regular Bajo Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Bajo Bajo Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Regular Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Bajo Alto Regular Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Regular Regular Regular Ineficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Regular Regular Ineficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Bajo Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Regular Bagjo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Alto Alto Bajo Alto Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
Regular Regular Regular Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Bajo Alto Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Alto Alto Bajo Alto Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
Regular Regular Regular Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Alto Alto Alto Alto Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Alto Alto Bajo Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Bajo Regular Regular Paoco eficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco ficiente
Regular Regular Alto Bajo Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Alto Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Alto Alto Bajo Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Bajo Bajo Regular Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Regular Alto Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Regular Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Alto Regular Alto Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
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Regular Regular Regular Regular Poco eficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Bajo Bajo Bajo Bajo Ineficiente Ineficiente Ineficiente Ineficiente
Regular Bajo Regular Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Bajo Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Bajo Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Regular Bajo Poco eficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Alto Bajo Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente

Alto Regular Alto Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Bajo Alto Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
Regular Regular Bajo Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente

Alto Regular Alto Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Regular Bajo Ineficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Regular Bajo Alto Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Bajo Regular Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente | Poco eficiente
Regular Alto Alto Bajo Ineficiente Ineficiente Poco eficiente | Poco eficiente

ANEXO C. BAREMACION
Bajo Regular Alto
Liderazgo Menosde18 | Entre18a36 Més de 36
Liderazgo
coer citivo Menos de 6 Entre7 al3 Mas 13
Liderazgo
benevolente Menosde 5 Entre6 a10 Més de 10
Liderazgo
participativo Menos de 6 Entre7 al3 Mas 13
Ineficiente Poco eficiente Eficiente
Desempefio
laboral Menos de 20 Entre 20 a40 Més de 40
Motivacién
Laboral Menos de 6 Entre7 al3 Mas13
Rendimiento
laboral Menos de 6 Entre7 al3 Mas13
Competencia
laboral Menos de 6 Entre7 al3 Mas13
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[Indiquelos nombresy apellidos completos del asesor o director]
ASESOR

[Indiquelos nombresy apellidos completos del presidente]
PRESIDENTE

[Indiquelos nombresy apellidos completos del secretario]
SECRETARIO

[Indiquelos nombresy apellidos completos del primer vocal]
VOCAL
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