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RESUMEN

Los tres estilos de liderazgo: autocrético, democratico y permisivo de la investigacion se
enfoca en mejorar el manejo del personal de la institucién debido a los constantes cambios del
entorno, en innovacion y el establecimiento de nuevas tendencias, de tal manera que establecer

un sistema de liderazgo permite mejorar el desempefio laboral de cada uno de sus empleados.

De acuerdo al objetivo de la investigacion que es determinar la relaci.c'm que existe entre
los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en |a municipalidad distrital de
Acoria durante el afio 2015. Se planteoel nivel de Investigacion descriptivo y correlacional, lo que
nos permite describir la relacién existente entre las dos variables, para alcanzar los objetivos
planteados y demostrar |a hipétesis de investigacion. El estudio también se realizd teniendo en
cuenta el disefio de la investigacion, y se dioutilizé de |as técnicas de la estadistica descriptiva
tales como tablas de frecuencia simple, grafico de barras, graficos circulares, asi como las
técnicas de la estadistica inferencial para la respectiva inferencial para la respectiva
contrastacion de la significancia estadistica de la hipotesis, mediante el estadistico de prueba de
Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Para esta investigacion se hizo uso la técnica el alfa de cronbachpara validar el
instrumento y la confiabilidad que no es otra cosa que el anélisis de la varianza.La escala de
nuestro instrumento, seguin esta técnica, tiene una confiabilidad de 0,94; es decir, es elevada. En

consecuencia se prueba nuestra hipétesis con esa confiabilidad.

Como resultado final se encontré un coeficiente de correlacion buena el cual se
demuestra con |a prueba de Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005; Rho = ,657**). A
una muestra no probabilistica de 58 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Acoria. Por lo tanto queda demostrado, de la hipotesis general,que los Estilos de Liderazgo se
relaciona directa y significativa (a nivel de correlacion: buena) con el Desempefio Laboral.

Los tesistas.



INTRODUCCION

Acorde a las nuevas tendencias de administracion a nivel mundial se establece |a
necesidad de generar un nuevo sistema de liderazgo, tomando en cuenta las relaciones entre
todos los mandos y dandole la oportunidad a todos de dar sus opiniones y aportes para el

desarrollo y cumplimiento de objetivos tanto institucionales, departamentales y personales.

Es importante destacar que se pretende profundizar en el conocimiento de estilos de liderazgo y
desempeiio laboral en las instituciones del sector publico, puesto que éste puede conllevar
efectos de gran relevancia para el desarrollo de la calidad del trabajo.

Muchas investigaciones sobre el contexio organizacional sefialan que es mas probable
obtener mejores resultados laborales cuando existe un alto desempefio, compromiso o
cooperacion, si las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional
adecuado, perciben que tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo como
también si son recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los resultados .
organizacionales.

El presente trabajo de investigacion esta dividido en: Capitulo |. Problema, se detalla el
planteamiento, los problemas, los objetivos, la justificacion y la limitacion de la investigacion;
Capitulo 1. Fundamentacion tedrica, se describe los antecedentes, |as bases tedricas, las
hipotesis y variables de |a investigacion; Capitulo |Il. Metodologia de la investigacion, se describe
el ambito de la investigacion, el tipo de la investigacion, el nivel de |a investigacion, el método de
la investigacion, el disefio de la investigacion, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, procedimiento de recoleccién de datos, técnicas de
procedimiento y andlisis de datos; y el Capitulo IV. Resultados, presentando los resultados y
discusion sobre la investigacion.
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CAPITULO I,
PROBLEMA.

11 Planteamiento del problema.

Una de las mayores preocupaciones en nuestra sociedad actual es todo lo concerniente al
empleo. Quizés las perspectivas que se han estudiado con mas intensidad, y donde mas
medidas correctoras se han establecido, han sido desempleo e incidencia del contexto laboral en
el desemperio del pussto de trabajo. Siempre desde una orientacion psicologica y social, y por

tltimo la remuneracion economica.

La relacion de influencia entre empleador y empleado es insuficiente lo cual no permite
lograr los resultados programados como institucion, organizacion, etc.

La razon es que el problema que se tiene en una estructura descentralizada y |la ausencia
de motivacion entre los funcionarios de la organizacion y/o institucion nos muestra los errores de
la articulacién son la falta de acoplamiento total o parcial de lo que se desea y de lo que se
dispone.

~ “Liderazgo es la influencia interpersonal sjercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos’
(Chiavenato.2010, p.458).
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Partiendo del concepto citado, En las Ultimas décadas se vienen dando cambios
vertiginosos en el aspecto cientifico, cultural, social y econémico, que plantean nuevos y grandes
retos de cambio a las organizaciones e instituciones. En estos momentos se requiere nuevos
tipos de lideres con una nueva vision que satisfagan las demandas que plantean los nuevos
procesos en curso. nos situamos en una realidad en donde el proceso de influir en los miembros
de una institucion es cada vez carece de una interaccion activa y por ende el cumplimiento de las
metas y objetivos trazados muestran resultados negativos que no hacen impacto alguno en el
desarrollo social, econdmico y cultural del distrito.

Es importante describir las actitudes que son necesarias para establecer relaciones
interpersonales entre un lider y sus seguidores, asi como la habilidad que se debe desarrollar
para delegar autoridad y compartir la responsabilidad. Este liderazgo centrado en valores y

principios en que se sustenta en 1a ética profesional.

1.2 Problemas de la investigacion.
1.2.1 Problema general:

¢Cual es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015?

1.2.2 Problemas especificos:

a) ¢Cudl es la relacion cue existe entre el estilo dé liderazgo autocratico y el desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015?

b) ¢Cudl es la relacién que existe entre el estilo de liderazgo democrético y el desempefio
laboral de los trabajadores en |la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015?

¢) ¢Cudl es |a relacidn que existe entre el estilo de liderazgo permisivo y el desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 20157

12



1.3  Objetivos de lainvestigacion.

1.3.1 Objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015.

1.3.2 Objetivos especificos.

a) Determinar Ia relacion que existe entre estilo de liderazgo autocratico y el desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015.

b) Determinar la relacion que existe entre estilo de liderazgo democrético y el desempsfio
laboral de los trabajadores en 1a municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015,

¢) .Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo permisivo y el desempefio

laboral de los trabsjadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015.

1.4  Justificacion.

Muchas instituciones publicas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen liderazgo
en sus miembros o simplemente porque no involucran en este proceso a sus directivos,
administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho
entusiasmo y con ciertas expectativas sobre |a Institucion, sus actividades y sus compaiieros; sin
embargo, todo se viene abajo cuando no se sienten comodos para su desempefio laboral. Ante
esta situacion, identificar y fortalecer los factores que intervienen en la creacién de un clima

organizacional motivante: se convierte en asuntos clave para la productividad de las Instituciones.

Segun Chiavenato, (2010, p.36) “Una organizacion sélo existe cuando dos o méas personas se
juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante
iniciativa individual",

Entonces nos motiva a hacer esta investigacion para alcanzar las diferencias que hay entre lo
tedrico y la realidad de |as practicas de funcion de cada empleado en la municipalidad. Es por asi
decir que la desorganizacion, la falta de liderazgo en las gerencias y sug-gerencias sigue como

igual. Y como efecto el desempefio laboral es inestablemente responsable. Ademas, se tendra

13



que sumar a esto la visible corrupcion y el negocio de los puestos de trabajo. Hay pocos
trabajadores que estan por mérito propio para no decir ninguno.

Por ello, el presente frabajo de investigacion pretende resaltar que sucede con los estilos de
liderazgo como modelo en la Municipalidad Distrital de Acoria y que efectos trae el desempefiode
sus trabajadores. Y como desarrollan los tres tipos de estilos de liderazgo los responsables. Y
qué estilo es lo mas relevante ya que comd institucion plblica trabaja en funcion a metas y
objetivos

También nos es informacién relevante conocer |a relacion entre estas dos variables.

1.5 Limitacion.

Las limitaciones de la investigacion fueron las siguientes:

a) La muestra del estudio se limitd a establecer caracteristicas segun los criterios de
relacion entre estilos de liderazgo y desempefio laboral, por lo que se redujo la
participacion a 58 personas.

b) La informacion que corresponde a los antecedentes de los variables es insustancial
para el contexto de estudio y sus caracteristicas de la muestra.

c) Desatencion de muchos trabajadores administrativos a la hora de responder la
encuesta.

14



CAPITULO II.
FUNDAMENTACION TEORICA.

21 Antecedentes.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Entre las investigaciones realizadas en el extranjero, relacionados al tema en estudio, se
puede citar a Vargas Vaca (2015), sustento |a tesis Maestria: “Liderazgo y Satisfaccion en el
trabajo de los trabajadores” Ambato - Ecuador. Facultad de Ciencias facultad de ciencias
administrativas. Sus conclusiones finales que se relacionan con la investigacion son las
siguientes: los propios directores, en un proceso de autoformacion diagnostiquen, junto con
la comunidad de la escuela, los diversos problemas inherentes al proceso educacional, Asi
como, que contribuyan a la bisqueda de alternativas y a las vias necesarias para la
resolucion de |as dificultades encontradas.

Algjandro Silva (2012) Lagunas, sustent6 la tesis:" Relacién entre liderazgo y clima
laboral en funcionarios del instituto de desarrollo agropecuario de la region del bio- bio”,
facultad de ciencias econémicas y empresariales sustentd destacar la importancia del
liderazgo y clima laboral, determinar |a relacién que existe entre ellos y en los funcionarios
del Ministerio de Agricultura, especificamente en el Instituto de Desarrollo Agropecuario y en
la Direccion Regional del Biobio. Para el desarrollo def tema, se tomé en consideracion el
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manejo de términos utilizados por diversos autores a través de revision bibliografica y
experiencias realizadas en diferentes instituciones publicas y privadas por destacados
académicos; fuego se aplico un cuestionario a los funcionarios de la institucién para conocer
el clima laboral y el estilo de liderazgo; como referencia a la parte tedrica se desarrolla en el

presente estudio como tipo descriptivo y no experimental de caracter transversal.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Campos Livaque, (2012) sustento la tesis de maestria: “Estilo de liderazgo directivo y
clima organizacional en |a municipalidad distrital de Ventanilla- region Callao”. Universidad

San Ignacio de Loyola. Sus conclusiones fueron los siguientes:

Toda empresa se involucra en el desarrollo humano, o gestion de personas, llamado asf
por especialistas contemporaneos consideran que este es el factor principal de la

productividad y la fuente del progreso econémico.

Se enfatiza en un contexto tedrico ~ practico y metodologico aplicado a la naturaleza de
una institucion competitiva. Otro de los aspectos que involucran el desarrollo humano, es su
capacidad, su funcidn y desempeiio, asi como las acciones positivas o negativas ante el
proceso de organizacion y de gestion de las empresas competitivas

Vargas Vasquez, (2013) sustent6 la tesis de maestria: "El liderazgo y la toma de
decisiones en la gestion plblica”. Escuela de Graduados de la Pontificia Universidad

Catdlica del Peru. Sus conclusiones fueron los siguientes:

El Director ejerce un estilo de Liderazgo predominantemente autoritario, con matices de
estilo administrativo cuando se relaciona con los trabajadores y de estilo interpersonal

cuando se trata de liderazgo que sjerce con gerentes de las principales areas.

Las principales caracteristicas del ejercicio de su liderazgo con los trabajadores
administrativos desarrollan la comunicacion privada, publica y escrita como medio para la
coercion, presion para la ejecucion de tareas y responsabilidades de los mismos y la
imposicion de decisiones. Asume el egjercicio de la toma de decisiones como una
responsabilidad formal en las reuniones con los directivos, no reconoce intereses o
propuestas que se contraponen a las suyas. Cuando se presenta un conflicto, opta por

evitarlo o, en algunos casos confrontarlo de manera directa y airada con los implicados.
16



Acufia Ore, (2010) sustentd la tesis de maestria: “El Liderazgo y su implicancia en la
gestion integrada de clientes y servicios en Telefonica del Per(®, en Escuela de Pos Grado .

de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Sus conclusiones son los siguientes:

La investigacion se orienta a proponer una metodologia para la confirmacién de equipos
mediante la aplicacién de un programa de capacitacion y entrenamiento sobre el liderazgo,
partiendo de la premisa de que los equipos de trabajo no nacen sino se hacen y por lo tanto
no son resultado experimental apiibando el programa a los trabajadores seleccionados
mediante el muestreo estratificado proporcional en el cual la seleccién de nimero de

elementos de cada estrato, en este caso la empresa.

Villalon Camus, (2014) sustento la tesis de maestria. “El liderazgo transformacional
como agente motivador en un establecimiento municipal’, para tesis de maestria en la
Universidad de Chile. Los resultados de ésta investigacion se obtuvo una convergencia casi
absoluta de que &l modelo predominante presente en el cuerpo directivo y la organizacion
es de tipo transaccional, existen elementos germinales que avizoran la emergencia de
esquemas de caracter transformacionales. Bastara que el equipo directivo se alinee
internamente y se apoye en aquellos docentes que tienen un liderazgo e influencia entre
sus pares; ademas que se creen momentos de reflexion donde cada actor de la institucion
pueda tener tiempo de compartir y conocer a sus pares. Lo cual fomentara un clima de
confianza y pertenencia.

Alfonso y Rivarola, (2011) sustent6 la tesis maestria: “Influencia del Liderazgo en la
competitividad de las organizaciones peruanas’; Maestria en Administracion de Negocios de
la Universidad Pontificia Catdlica del Per(. Llego a las siguientes conclusiones:

La cultura organizacional exige la participacion de lideres que contribuyan a la
construccion de los espacios que puedan privilegiar las distintas formas que competen a
una sana relacion y de las energias que el hombre orienta hacia todo proceso de mejora
continua. Por otro lado, la competitividad es considerada como la estrategia y la capacidad
organizacional enmarcada en valores, orientada al beneficio del personal que conforman a

las organizaciones y de los clientes.

La dindmica que existe entre la competitividad organizacional y el capital intelectual,
estan en la busqueda de una mayor satisfaccion de los clientes. Si consideramos al capital
intelectual, al capital emocional y al comportamiento ético - social - trascendente, podemos

realizar la importancia que engloba a toda la energia humana. Los tres conceptos dan como
17



resultado lo que se denomina la sabiduria que los lideres de las organizaciones deben
buscar, para propiciar el auténtico éxito, como fundamento en la sana contribucion al
beneficio de la sociedad.

Los lideres organizacionales no pueden desarrollar una estructura organizativa de forma
que todas las personas hallen la satisfaccion total de sus necesidades personales. Esta
tarea, la consideramos dificil, en vista de la diﬁcultad existente para poder cumplir con las
necesidades y expectativas de todos los integrantes de una organizacién mediante el
planteamiento de una misma estructura organizacional.

2.1.3 Antecedentes locales.

Arroyo y Quispe (2013) sustento la fesis de licenciatura, en la Universidad
Nacional de Huancavelica de la facultad de ciencias empresariales con el tema de
“Liderazgo empresarial y la gestion del banco de crédito del Pert-sucursal Huancavelica® de
esta tesis los resultados fueron que el liderazge empresarial influye d manera significativa
en la gestion de ,banco de crédito del Perd- sucursal Huancavelica; diversas apreciaciones
de los trabajadores del banco con respecto a la hipétesis del liderazgo empresarial fueron
alto y medio y una menoria de ellos considero desfavorable e alguna de las dimensiones.

Salazar Y Taipe (2014) sustento la tesis de titulo en la Universidad Nacional de
Huancavelica, facultad de ciencias empresariales. “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral de area de adquisiciones del gobierno regional de Huancavelica
periodo 2012-2013", llegd a conclusion de sus resultados el clima Organizacional es el
verdadero problema de las entidades pulblicas que lleva como consecuencia en su
desemperio laboral y su compromiso en el trabajo.

Pérez (2012) sustento |a tesis con el titulo, en la universidad nacional de Huancavelica
de la facultad de ciencias empresariales “Relacion entre liderazgo y desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Acoria-2012", lo resultados a la que llego este investigacion es
|a evaluacion de desempeiio laboral de los trabajadores de la unidad de estudio llegando a
que el 93.3% de los trabajadores menciona que estan satisfechos en el trabajo, el 33.3%

mencionan que |a capacitacion en que les da les ayuda de manera significa.
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2.2 Bases teoricas.

2.2.1 Estilosde Liderazgo:

En primer lugar tendriamos que conceptualizar el termino lider, desde el punto de vista
de Reyes, (1995, p. 325) “Se define al lider como una persona con ciertas cualidades de
personalidad y carécter, apropiadas para la situacion general, apoyado por un grado de
conocimiento y experiencia, capaz de guiar un grupo hacia la realizacion de su proposito
fortaleciéndolo como equipo’.

De esta conceptualizacion se puede concluir que el lider es la persona que tiene la
capacidad de inspirar 2 ofros, esto se debe d alto grado de conocimiento y personalidad,

consiguiendo que el equipo de trabajo pueda alcanzar sus metas.

Segun Melevski (1996, p.30) quien dice "el buen lider enfoca esfuerzos en el desarrollo,
promocion y motivacion de recursos humanos promoviendo la fe en si mismo, la confianza,

la autoevaluacion y el autocontrol”.

Se puede concluir que el lider es aque! que motiva al aprendizaje y el entrenamiento, es
un verdadero transformador e inspirador, que hace posible que sus seguidores logren las

metas y cumplan con la mision de su puesto.

Asi goleman, (2003, p. 89) afirma que: Actualmente el lider no se entiende como una
atribucion individual o ambiental. Siendo esto, mas propio de un director o gerente. Sino
que, ¢l liderazgo se conceptualiza como una funcion, una cualidad y una propiedad que
reside en el grupo y que dinamiza la organizacion para general su propio crecimiento en
funcién de una mision o proyecto  compartido. En definitiva el autor:

++ Es una funcion. Por eso se hable mas de liderazgo que de lider.
% Es esfratégica. para toda la organizacion: condiciona ritmos de trabajo, crea
impulsos, orienta las energias de todos hacia metas determinadas, construye una

vision de organizacion,
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¢ Es compartida, en el sentido de que se distribuye y se derrama por todas las
unidades organizativas: equipo directivo, coordinadores, jefes de seminario, tutores,
etc. Se ejerce colegiada y colaborativamente.

%+ Seinserta en la cultura. Es uno mas de los valores que constituyen la cultura de esa
organizacion.

+ Reside en el grupo, pero en su ejercicio influyen factores y cualidades personales,
como la exactitud en la percepcion de papeles y situaciones, la formacion personal,

las expectativas generales, los valores que se encarnan.

El liderazgo, pues, se presenta hoy, como una funcion de influencia, o cual hace posible

un proyecto compartido entre todos los integrantes de la organizacion.

Por lo tanto, podemos decir que el liderazgo es una mezcla del lider con sus propias
caracteristicas, de su relacion que tiene con sus seguidores y del contexto en donde se
desenvuelve.

Existen muchas definiciones y que han sido estudiadas desde diversos puntos de vista
por ejemplo. Stoner, (2009: 14) segln el Diccionario de la Lengua Espafiola {1986) “el
liderazgo se define como la direccién, jefatura o conduccion de un partido politico, de un

grupo social o de la ofra colectividad”.

Recogiendo esta conceptualizacién podemos decir que el liderazgo implica una
direccion, en donde se aprecia la habilidad para influir en un grupo y lograr |a realizacion de
metas.

En primer lugar vamos a conceptualizar lo que es el liderazgo, y lo vamos hacer desde la
Optica de diferentes autores como por ejemplo, Chiavenato, (1996, p.173) “Liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion dirigida a través reproceso de

comunicacion humana, a la consecucion de un o diversos objetivos especificos’.

Esta influencia interpersonal implica poder y autoridad y que definitivamente abarca toda
manera de introducir cambios de comportamiento a las personas. Este control se presenta
cuando los intentos de influir tienen éxito, es decir se logran los objetivos trazados. Y la
autoridad es el poder legitimo, esto es el poder que una persona tiene por el papel que

desempefia o la posicion que tiene en una estructura organizacional.
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También citamos a Hersey y Balanchard, citado por Chiavenato, (2000, p.175) El
liderazgo es el proceso de influir sobre un individuo un grupo de individuos que se esfuerzan

para lograr sus objetivos en determinada situacion.

Podemos concluir que el lider es la persona que tiene como mision motivar, guiar,
inspirar, escuchar y persuadir al resto de los miembros de un grupo. Los lideres,
generalmente, son personas movilizadoras que despiertan nuestro entusiasmo y alientan lo

mejor que hay en nosotros, son personas que saben manejar sus emociones,

El liderazgo constituye una herramienta efectiva, en el quehacer de nuestra labor
educativa. Logicamente el liderazgo se convierte en la actividad de influenciar a la gente
que se empefie voluntaria y corporativamente en el logro de los objetivos del grupo. La
dinamica que se genera entre los miembros del grupo hace crecer estimular y activar las
potencialidades de cada uno de sus integrantes y del grupo en general, posibilitando de
esta medida que el liderazgo sea compartido.

Estos cuentan con la habilidad de reconocer sus puntos fuertes y débiles y tienden a
contratar empleados que compensen sus debilidades. Buscan sin cesar retroalimentacion
sobre su desempefio. los lideres efectivos continuamente realizan un inventario de si
mismos, se plantean preguntas como ¢ Para qué soy bueno de verdad? ¢ Cuéles son mis
puntos fuertes?

Por consiguiente podemos decir que los lideres son aquellos que generan entre los
miembros del grupo la activacion de las potencialidades, posibilitando que el liderazgo sea
compartido. |

Una explicacion simplificada de esta definicion es que el liderazgo se maneja con la
realidad que a su vez estéa hecha por la gente que construye las organizaciones segun sus
valores y porque las sociedades estan compuestas por instituciones y organismos que

reflejan los valores dominantes de su cultura.

Por lo tanto se concluye que el lider se caracteriza por ser eficaz, necesita de tres
componentes que son |a sabiduria, inteligencia y creatividad. Sélo asi sera un verdadero
lider. También podemos mencionar Goleman, (2004, p. 139-140) quien escribe: Los lideres
no nacen, se hacen, agregando que nadie nace sabiendo. El modo de desarrollar las 7
fortalezas de los demas o dirigir un equipo, eso es algo que va aprendiéndose con el paso

del tiempo, |a investigacion realizada en este sentido ha puesto claramente de relieve que
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los grandes lideres van haciéndose gradualmente a lo largo de su vida y de su desempefio
en las areas de la municipalidad distrital de acoria, en gran medida en que van adquiriendo
las competencias que les forman tan eficaces, y estas son competencias que cualquier
persona puede aprender en cualquier momento, con motivacién y voluntad adecuadas.

2.2.2 Definicion de estilos de liderazgo:

El estilo es la relacion social entre el sujeto de direccion y el grupo al cual esta
subordinado. En el marco de esta relacion es donde se ponen de relieve los rasgos
esenciales de un determinado estilo de direccion

J. Stonner (1989) plantea que el estilo de liderazgo son los diferentes patrones de
conducta que favorecen los lideres durante el proceso de dirigir e influenciar a los
trabajadores.

El estilo de liderazgo se relaciona con la direccion, dado que este se ejerce por
personas, es imposible separarlo de ellas. Por oira parte, numerosas cuestiones del campo
de la direccion y el liderazgo no estan resueltas en el orden cientifico y deben solucionarse,
muchas son dimensiones cualitativas que pertenecen al sujeto.

2.2.3 Importancia de los estilos de liderazgo:

La importancia en el estilo de liderazgo adoptado en las organizaciones consiste en que,
el lider esta en condiciones de infiuir con su comportamiento en un nimero considerable de
personas y funciones que resultan fundamentales.

La confianza depositada en un liderazgo solido es un indicador confiable de la
satisfaccion de los empleados y los asociados en una organizacion, La comunicacion
efectiva por parte del liderazgo en tres éreas cruciales es importante para ganar la

confianza de la organizacion y de los asociados:

% Ayudar a los empleados y miembros a entender la estrategia global de la

organizacion.
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”we

*,
...

Ayudar a los empleados y miembros a entender como puedsn contribuir para
lograr objetivos claves.

Compartir informacion con los empleados y miembros sobre [a situacion de la
organizacion y la manera en que la funcién del empleado o del miembro esta
relacionada con los objetivos estratégicos de la organizacion.

El liderazgo tiene incidencia en todo el desarrollo de la actividad empresarial
dada sus implicaciones en las esferas tanto econémicas como politicas, en las
relaciones sociales y consecuentemente en otras esferas de la vida.

Mantiene unida a cualquier organizacion empresarial y es vital para su
supervivencia,

Cuando el liderazgo es congruente con la organizacion el desempefio, la
efectividad eficiencia y satisfaccion, es mayor.

Ayuda a las organizaciones formales en el cumplimiento de las funciones y
tareas.

El liderazgo aporta competencias, motivacion, dinamismo, originalidad,
seguridad, confianza, sinceridad.

Contribuye al mejoramiento de las relaciones interpersonales, a que la gente se
sienta mejor y con mas ganas de hacer.

Ayuda a incentivar una cultura de cambio.

Fomenta ef compromiso y el sentido de pertenencia a la organizacion.

Un lider debe ser confiable y estar dispuesto a comunicar una vision sobre |a

direccion futura de la organizacion.

2.2.4 Liderazgo reactiva y pro actividad:

La palabra pro actividad se ha vuelto comln hoy, en el lenguaje de |as organizaciones,

para indicar una cualidad deseable en su personal. Fue Covey, (1996, p.57) quien

popularizo el término. Alli el autor sefiala la proactividad como el primer habito de |a" gente

altamente eficaz’, es decir la gente con liderazgo personal. Afirma “que hay dos tipos de

personas: las reactivas y las proactivas. Las reactivas son las que rehusan hacerse cargo

de sus vidas y esperan que las cosas sucedan para luego reaccionar ante ellas. En cambio,

las proactivas se hacen responsables de sus vidas y toman la iniciativa de hacer que las

cosas sucedan.
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Cuadro N° 01: Personas

REACTIVAS

PROACTIVAS

Dependen de la circunstancias y de sus
sentimientos. Si son favorables o agradables

hacen las cosas, de lo contrario se inhiben.

Su conducta no es resultado de las circunstancia
o de sus sentimientos, sino de decisiones

basadas en valores personales.

Con frecuencia se ven afectadas por el clima
estacional. Si hace buen tiempo, se sienten bien y
con animos para efectuar sus labores, pero
cuando hace mal tiempo, se sienten mal y

desganadas para la realizar sus actividades.

No estan condicionadas por el tiempo que hace,
ya que ellas llevan su propio clima. Hacen lo que
tienen que hacer, porque se han comprometido

con ello. Estan auto motivadas.

También es dependiente del “clima social . Sélo
se siente motivada si la frata bien, Cuando la
tratan mal, pierde interés en sus actividades. De
esta forma, permite que los demés tengan control

sobre sus vidas.

No dependen del clima social, favorable o
adverso, sino de sus valores y decisiones. Sabe
que mas dafio puede causarle no lo que ocurre,
sino su respuesta ante lo que ocure. Es
consciente que la conducta de los deméas puede
afectarle sélo siél lo permite.

Fuente: Covey, 1996.

Al relacionar el liderazgo con la pro actividad y vincularlo en el campo educativo,

podemos decir que el lider proactivo se caracteriza por tener iniciativa, es aquel que indaga,

consulta, contacta. Es aquel que no se conforma con criticar y reclamar, da alternativas de

solucién, es emprendedor, se atreve, contribuye, hace algo diferente que va en beneficio de

todo el grupo.

2.2.5 Liderazgo y la emocionalidad:

Cuando hablamos de liderazgo no podemos dejar de relacionarlo con la

conceptualizacion de inteligencia emocional ya que ambos términos estan muy relacionado
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ambos es asi que Goleman, citado por Stoner, (2009, p.158) la inteligencia emocional es |a

capacidad de reconocer nuestro propios sentimientos, y los de los demas, de motivarnos y

administrar nuestras emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones”.

Al relacional el liderazgo con la inteligencia emocional Stoner, (2009, p. 159) dice:Dentro

de un nuevo abordaje, entendemos que los seres humanos se encuentran en un coherencia

entre lenguaje, el cuerpo y las emociones, por tanto es una habilidad fundamental del lider

poder observar, identificar y posibilitar estados emotivos para poder alcanzar las metas en

un compafiia, de manera que, la utilizacion de la Inteligencia Emocional tienen importantes

beneficios para aquellas organizaciones que quieren aprovechar el maximo potencial de las

personas, y generando un mejor clima en la organizacion.

Desde |a propuesta de Goleman, en su libro “La inteligencia emocional”, ésta es

parte de una vision mas amplia de la inteligencia que las desarrolladas hasta ahora,

siendo las principales capacidades de lainteligencia emocional las siguientes:

a.

Conocer las propias emociones; Ser consciente de un sentimiento en un
momento determinado es la clave de la inteligencia emocional.

Manejar las emociones. Para que los sentimientos sean adecuados a la

- circunstancia tales como capacidad de serenarse, de librarse del engjo, la

ansiedad y la melancolia excesiva.

La propia motivacion. Es ordenar las emociones al servicio de un objetivo es
esencial para prestar atencion, para la auto motivacion y el dominio, y para la
creatividad.

Reconocer emociones en los demas. Es la empatia, basada en el auto
conciencia emocional les permite adaptarse a las sutiles sefiales sociales que
indican los que otros necesitan o quieren.

Manejar las relaciones. E! arte de las relaciones, lo que supone habilidad
comunicarse con los demas, persuadir e influir. Las personas que se destacan
en estas habilidades, son las personas que poéeen, “‘carisma’ y son seguidos

por sus colaboradores.

En sintesis podemos decir que el liderazgo relacionado con la inteligencia emocional,

rescata la importancia de la emociones, y de la competencia para usarla inteligentemente,

logrando asi el logro de |as metas en |as organizaciones.
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2.2.6 Liderazgo del equipo:

El trabajo en equipo juega un papel muy importante en el liderazgo ya que cada
integrante aportara en la medida de sus conocimientos, habilidades y fortalezas que haran
posible lograr la meta trazada, desde este punto de vista tomamos Stoner, (2009, p.172)
dice: “No hay duda de que el lider del equipo carga con la responsabilidad final de su éxito”.
La cuestién es asi en el gjercicio de ese liderazgo se aprovechan eficazmente los recursos
del equipo para producir resultados positivos. Los lideres interpretan de distintas maneras
el mandato que reciben:

Unos creen que deben ejercer autoridad para exigir obediencia. Ofros piensan que un

equipo contento, libre de conflictos, sera mas productivo.

Algunos interpretan su papel en el sentido jerarquico de tramitar el flujo de mensajes y
ordenes que vienen de arriaba.

Podemos deducir que el lider tendra que evaluar y poner en préactica dependiendo del
contexto en donde se desenvuelva que tipo de liderazgo aplicara. Pero sobre todo el lider
tiene que asumir la responsabilidad de crear una vision, es decir, adoptar una vision como

suya y compartir la responsabilidad con equipo para alcanzarla

El liderazgo constituye uno de los temas administrativos mas investigados y estudiados
en los Ultimos 50 afos. Ya que pretende explicar mejor la influencia que el superior ejerce
sobre los subordinados o grupo de subordinados, muchos autores desarrollaron varias
teorias sobre liderazgo, |as cuales siguieron mas o menos el desarrollo de |a teoria de las
organizaciones e influyeron de manera perceptible la teoria administrativa. Las teorias
sobre liderazgo pueden clasificarse en tres grandes grupos.

a. Teoria de rasgos de personalidad
b.  Teoria sobre estilo de liderazgo

c. Teorla situacional del liderazgo.

2.2.7 Dimensiones de Teoria sobre los estilos de liderazgo:

Para Chiavenato, (2002, p.178) “Son las teorias que estudian entérminos de estilos de
comportamiento de lider en relacion a sus subordinados; esto es, maneras como el lider
orienta su conducta “.
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De esta definicion podrias concluir que el enfoque de estilos de liderazgo se refiere a lo
que ¢l lider hace, a su estilo de comportamiento para realizar el liderazgo.

Lewin y Lippitt (1939) citado por Stonner (2009, p.422) efectuaron un estudio para
verificar el impacto causado por tres estilos de liderazgo en nifios de diez afios orientados
hacia la ejecucion de tareas. De lo cual se diferencian tres estilos de liderazgo, autoritario,

democratico y permisivo (laissez- faire).

2.2.8 Liderazgo autocratico:

La autocracia es el cultivo hacia la obediencia absoluta, es la tendencia ordeno y mando
hacia los métodos directos. Este tipo de liderazgo tiene su historia, no es igual cuando F.
Taylor empezd con su administracion cientifica del trabajo, que cuando hoy los directivos
usan estilo de liderazgo autoritario, hay diferencias de espiral en el tiempo. El lider
autocratico asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, es decir de manera
unilateral y se llevan a los miembros como érdenes de obligatorio cumplimiento, brindando

poca participacion en |a definicion de las metas y tareas.

Este estilo se basa en amenazas y castigos, por lo que a los subordinados les
desagrada por llegar a crear temor; este estio no es e mejor aunque permite tomar
decisiones rapidas, es mas sutil en los controles y también logra una mayor productividad.

o Fortalezas
v" Cuando el trabajo del cargo requiere claridad y precision
Cuando es valorado por sus competencias
Permite decisiones rapidas.
Reclutamiento del personal menos calificado.

Ofrece seguridad.

L O T

Cratificante para el lider.
e Debilidades

v" Alos empleados les desagrada por llegar a crear temor.Cuando no desarrolla
el potencial de sus subordinados
v" Cuando no es competente.

27



2.2.9 Liderazgo democrético:

En el estilo democrético el lider comparte las funciones con los miembros estimulando 1a
participacion en la determinacion de las metas y en el planeamiento, conduce a una mayor
motivacién para el cumplimiento de las decisiones, al no ser impuestas; mayor satisfaccion
al frabajo, los miembros participan en la toma de decisiones, los acuerdos son de obligatorio
cumplimiento, posibilita mayor aporte de ideas e innovaciones por parte ds los trabajadores

y no exige nada mas que por los resultados.

El lider subordina sus decisiones, a los criterios de la mayoria del grupo en la decision,
tiene desventajas porque se desgasta tratando de lograr dicha mayoria y consulta una y
ofra vez sin decidirse a actuar.Los problemas existentes en las organizaciones cuando a
varias alternativas puede no llegarse a ninguna solucién, también la division de campos de

trabajo se dificulta.

El lider participativo eficaz, escucha y analiza las ideas de sus subordinados y acepta
sus contribuciones, El lider democratico tiene la obligacién de no abusar de su posicidn
imponiendo su punto de vista impulsa también a sus subordinados a incrementar su
capacidad de auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios
esfuerzos. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas

a sus miembros.

o Fortalezas

v" Cuando el trabajo es coordinado y en equipo

v" Da una sensacion de participacion a todos los miembros,

v" Conoce las aptitudes de todos los miembros y puede por tanto hacer uso de
los esfuerzos del grupo para resolver problemas

v" Consigue resultados integrando las competencias, capacidades, habilidades
y conocimientos de cada miembro

v Evitar que se produzcan situaciones que deban solucionarse mediante una

votacion.

e Debilidades

v Cuando no se puede organizar el grupo y hay que estar controlando de

manera estricta.
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v" Crea algunos problemas, da lugar con frecuencia a una division de éreas de
trabajo.

v" Las soluciones a los problemas que terminan en dos o méas alternativas no
ofrecen ninguna solucion.

v" Si hay un grupo mayoritario, su opinién suele adoptarse por encima de las
objeciones de la minoria. La minoria casi nunca apoya las soluciones
adoptadas por la mayoria.

2.2.10 Liderazgo permisivo (del francés dejar hacer):

Es aquel en el cual existe una gran pasividad en el desempefio de una funcién directriz.
Los miembros poseen completa libertad en el desarrollo de las actividades y la toma de
decisiones, mientras que el lider si participa, es de manera minima, en |a determinacion de
las metas y objetivos. Los miembros del grupo estan interesados en lograr un objetivo
comun, esperan que quien los dirige les ayude y les dé consejos, lo cual trae consigo que
no se cumplan los objetivos y el trabajo salga con baja productividad, sin embargo hay
situaciones en que este estilo funciona.

Los miembros toman decisiones de manera independiente respecto a su trabajo, el lider
delega en sus miembros la autoridad para tomar decisiones espera que los miembros

asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control.

Los lideres evaden el poder y la responsabilidad, dependen en gran medida del grupo
para establecer las metas y las soluciones a los problemas, los miembros del grupo se
encargan de superarse y proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores. Los
miembros en este estilo tienen que ser altamente calificados y capaces para que este

enfoque tenga un resultado final satisfactorio.
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Cuadro N° 02: dimensiones de Estilos de liderazgo

Autoritario

Democrético

Permisivo

El lider fija las directrices,
sin participar del grupo.

Las directrices son debatidas
y decididas por el grupo
estimulado y apoyado por el

lider.

Libertad completa para las
decisiones grupales, con
paricipacion minima del
lider.

El lider determina una a
una las acciones y las
técnicas para la ejecucion
de las tareas en la medida
que se hacen necesarias de
modo imprevisible para el
grupo.

El propio grupo esboza las
acciones técnicas para
alcanzar el objetivo, y solicita
lider

consejo técnico al

cuando es necesario.

Este propone dos o mas
alternativas  para que sl
grupo escoja. las tareas
logran asi nuevas
perspectivas, a través de los

debates.

La participacién del lider en
el debate es limitada, solo
presenta algunos materiales
al grupo, aclarando que
podra

informacion si la solicitan.

suministrar

El lider determina cuél es la
tarea que cada uno debe

efectuar y quien es su

La division de las tareas
queda a criterio del propio
grupo y cada miembro tiene

La division de tareas queda
a cargo del grupo. Absoluta
faltad de participacién del

compafiero. la libertad de escoger a sus | lider.
compafieros de trabajo.
El lider es dominante. Hace | El lider  busca ser un | El lider no hace ningin

los elogios y las crificas al
trabajo de cada miembro de

manera personal

miembro. Mas de grupo, en
espiritu, sin encargase mucho
de las tareas. Es objetivo y se
limita a los hechos en sus
criticas y elogios.

intento de evaluar o de
regular el curso de los

acontecimientos. Sélo hace

comentarios sobre las
actividades de los
miesmbros  cuando se le
pregunta.
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2211 El Desempeiio Laboral

2.211.1 Definicién.

Para Chiavenato, (2000, p.359) el desempefio laboral “es el comportamiento
del trabajador en la blisqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos".

En este sentido el desempefio laboral es de suma importancia para las
organizaciones, ya que con esto se logra evidenciar la desarrollar las capacidades
del trabajador como, primero una unidad individual de |a organizacion y ente social
significativo para el trabajo, y al mismo tiempo se abre la posibilidad de aumentar
laproductividad de las organizaciones.

Seglin Benavides (2002, p.72), a definir desempeiio lo relaciona con
competencias, afirmando que ‘en la medida en que ol trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio’. Para esta autora, las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para

cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.

Se puede concluir que el desempefio laboral con el conjunto de
comportamiento y destrezas que son observadas en un empleado y que hacen que
este desarrolle su trabajo en forma eficaz y eficiente, logrando asi los objetivos de la

organizacion.

Milkovich y Boundreau; (1994, p.146) el desempefio laboral “tiene una serie de
caracteristicas individuales, entra las cuales se pueden mencionar: |as capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion a producir comportamientos que afectan

los resultados”.

De esta conceptualizacion se deduce que el desempeiio laboral son
caracteristicas individuales que el trabador posee para y que definitivamente afecta

en los resultados de |a organizacion.
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Segun Stoner, (1994, p.510), quien afirma “el desempefio docente es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar

metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad’.

Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio laboralesta
referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Al respecto, Chiavenato, (2000, p.367), expone que el: Desempefio de las
personas se evalia mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales
se presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Este autor en su conceptualizacion de desempefio labora mide diferentes
factores como el actitudinal y el operativo que hace qus las personas contribuyan

en el logro de los objetivos de la institucion.

2.2.11.2 Importancia de desempeifio laboral.

La razén principal para que los procesos del desempefio existan en una
empresa es porque ayudan a reforzar el vinculo entre los objetivos estratégicos de
la institucion. Cuando se establecen metas (incluyendo lineas de tiempo © plazos),
combinado con un método para medir €l progreso e identificar los obstaculos,
contribuye al éxito y los resultados finales. El seguimiento regularmente del
cumplimiento de los indicadores y objetivos de desempefio también ofrece la
oportunidad de reconocer y recompensar a los empleados por su rendimiento y
esfuerzo éxcepcionai, contribuyendo a la satisfaccion en el trabajo y a la
productividad. Los empleados quieren sentirse exitoso, para hacer bien su trabajo y
sentir que estan haciendo una contribucién valiosa. Con el fin de asegurar que esto
suceda, los empleados necesitan una comprension clara de los objetivos

individuales y como encajan con los organizacionales.
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2.211.3 Caracteristicas del desempeiio laboral.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,

habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

a.

Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes 'y con diferentes  asignaciones,
responsabilidades y personas.

Comunicacion, se refiere a la capacidad dé expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad
de adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades del (los)
receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacion y
estructura en comunicaciones.

Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que
toma para lograr objetivos més alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos ylo profesionales en &eas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvo!ve}se
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas
de la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente

arménico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad
de obtencion de datos que permitan retroalimentar el _sistema y
mejorarlo.

Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las

habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
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planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con
los cargos actuales y futuros.

h.  Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de
determinar la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar
una meta. A la capacidad de reconfigurar adecuadamente los
trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y
flexibilidad de las personas.

i.  Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y
evaluando el desempefio de manera objetiva.

2.2.11.4 Dimensionesde desempeiio laboral.

a) Responsabilidad en el desempefio laboral:

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion
del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se fenga del papel que se desemperia; dado que la habilidad
refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y
conocimiento del puesto de trabajo

Coens, citado por Vega, (2007, p.20) "La evaluacién de desempefio es un
proceso que mide el desempefio del empleado. EI desempefio del empleado es el
grado en que cumple los requisitos de su trabajo”.

La evaluacién de desempefio es un proceso de revisar la actividad productiva
de los trabajadores para asi evaluar su contribucion en la productividad de las
organizaciones,

b) Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (1991:203),
plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales.” La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con

los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
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organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e
intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir
el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

¢) emocionalidad:

La emocionalidad es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo
de trabajo. La emocionalidad es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades relacionado con el
trabajo continuo, la emocionalidad es un factor determinante significativo, de
superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad
tiende a ser concomitante con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos,
por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
sifuaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la
autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el
fracaso.

d) Relaciones interpersonales:

Es importante tomar en cuenta, que la |abor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el
servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad.

Cuando los trabajadores se retnen y satisfacen un conjunto de necesidades
se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando
origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se
producen fenomenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del
equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre ofros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser
consideradas para un trabajo efectivo.

e) Capacidad de gestion: .
Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion de gestion del

trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion
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implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el personal

desempefie su papel lo més eficientemente posible”

Segun Chiavenato, (1989:229), 'los programas de capacitacion producen

resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar

informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de

modelos” El autor considera que los programas formales de entrenamiento cubren

poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente

casi todo el mundo en |a organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce

los procedimientos para conseguirlos

2.211.5 Caracteristicas del desempeiio laboral:

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,

habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo:

v

Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en
diferentes  ambientes y con diferentes  asignaciones,
responsabilidades y personas.

Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individuaimente. La capacidad de
adecuar &l lenguaje o terminologia a las necesidades del (los)
receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacion y
estructura en comunicaciones.

iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que
toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere a nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su 4rea de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de
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la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente arménico
que permita el consenso.

v' Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder |as metas o estandares de la organizacion y a la capacidad
de obtencion de datos que permitan retroalimentar el sistema y
mejorario.

v Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los
cargos actuales y futuros.

v" Potencia el Disefio del Trebajo, se refiere a la capacidad de
determinar la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una
meta. A la capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos
para maximizar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de
las personas.

v" Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempéﬁoldesarroilo proporcionando capacitacion y

evaluando el desempefio de manera objetiva.

2.2.11.6 Evaluacion de desempefio y redimiendo.

Desde la optica de Chiavenato, (2002, p.198) “Es un proceso que mide el
desempefio del empleado. El desempefio del empleado es el grado en que
cumple los requisitos de su trabajo”.

Se puede concluir que la evaluacion de  desempefio laboral posee
indicadores que sefialan que tan eficientemente y eficazmente cumple sus
funciones un trabajador.

Interpretando este concepto podemos concluir que la evaluacion del
desempefio mide especificamente el trabajo integral del trabajador.
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2.211.7 Fines de la evaluacién del desempeiio laboral.

Chiavenato, (2002, p. 364) Algunos de los principales objetivos vinculados a

este subsistema de la gestion del desempefio son:

v

v
v
v
v

\

Adecuacion del individuo al cargo

Capacitacion

Promocion

Incentivos salariales por un buen desempsiio

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados

Autoperfecionamiento del empleado

Informaciones basicas para las investigaciones de recursos
humanos;

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

Estimulo a mayor productividad

Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la
empresa

Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado;
Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el
sentido de determinar su plena planeacion.

Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso
basico de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse
indefinidamente dependiendo de |a forma de administracion.

Otras decisiones de persond, como transferencia, licencias,

cancelaciones, traslados,

De esta conceptualizacion dada por Chiavenato podemos deducir que

existen diferentes objetivos que persigue la evaluacion de desempeiio, pero entre

las mas importantes estan: capacitacion, promocion.

Chiavenato, (2002, p.98) “La evaluacion del desempefio va estrictamente

vinculada a los incentivos y motivaciones personales, las correcciones de los

problemas confrontados y la accion gerencial”.
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En linea en lo investigado hasta ahora, se puede decir que el proceso de
evaluacion del desempefio, constituye el paso en el cual se estima el rendimiento
global del empleado. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de
reclutacion, seleccion y orientacion, Incluso las decisiones sobre promociones

internas, compensaciones etc,

2.2.11.8 Beneficios de la evaluacion del desempeiio.

Al respecto Chiavenato, (2002, p.365) dice: “cuando un programa de
evaluacion del desempefio est4 bien planeado, coordinado y desarrollado,
proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo”. En lineas generales los
principales beneficiados son el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad.

a. Beneficios para el jefe:

v' Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en las variables vy los factores de
evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion
capaz de neutralizar |a subjelividad.

v Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el
estandar de desempefio de sus subordinados.

v Comunicarse con sus subordinados para que comprenda la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo, y que mediante ese sistema puedan conocer cual es su
desempefio.

" b. Beneficios para el subordinado.

v" Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que mas valora |la empresa es
sus empleados.

v Conocer cuéles son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio y sus fortalezas y debilidades, segln la evaluacion
del jefe.

v' Saber que disposiciones o mediadas toma el jefe para mejorar su

desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc) y
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v

las que el propio subordinado debera tomar por cuenta
(autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos
por su propia cuenta, etc.)

Autosvaluar y autocriticar su autedesarrollo y autocontrol,

c. Beneficios para la organizacién.

v

v

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo y definir |a contribucion de cada empleado.

Pueden identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas dreas de actividad, y
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para
ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no sdlo de
ascensos, sino de progreso y de desarrollo persona), estimulando
la productividad y mejorando las relaciones humanas en el
trabajo.

De esta conceptualizacion se entiende que en toda organizacion
es favorable la evaluacion del desempeiio, ya que con ella se
puede tener conocimiento de las fortalezas y debilidades de los
trabajadores. Una vez conocidas estas se pueden superar, por
consiguiente es beneficio para todos los agentes que forman
parte de la organizacion.

2.2.11.9 Municipalidad Distrital de Acoria:

2.2.11.9.1 Resefia Histoérica de Acoria:

Acoria es uno de los pueblos mas antiguos del departamento de

Huancavelica, se conoce que en la época de los incas, los Wancas y los

Vilcas se instalaron a lo largo de nuestro rio ichu, fundando las

comunidades de Chucacamoyoce, Chaynapampa, Chupaca, por el

Norte; Pallalla y Afancusi por el Sur Este Huanaspampa y Ccaccasiri;

40



resaltando sobre ellos los Chaccasmarca y los Pacas que
histéricamente dividen en barrios antagénicos nuestro pusblo Acoriano,
pueblo historico que nos dejaron vestigios arqueolégicos que nos
delatan un pasado grandioso. |

En la época de la invasion espaiola Acoria tuvo la grandeza de
hospedar a Francisco Pizarro y todo su ejército quienes en su avance a
Cajamarca al Cusco por sus inclemencias del tiempo en nuestro alto
pongo, tuvieron que descender por la quebrada de PanccanHuaycco
hasta nuestro actual pueblo, el cual le fundaron con el nombre de San
Lorenzo, ftrazando la actual plaza San Lorenzo, e iniciando la

construccion del primer templo en Huancavelica llamade San Lorenzo.
Ya en la época de laindependencia, Simén Bdlivar lo creo

Oficialmente como distrito, bajo un decreto supremo del 21 de Junio de
1825, dicha creacion fue ratificado el 20 de marzo de 1844 por el
entonces Presidente de la Republica de! Perd Don Ramon Castilla y
Marquesado.

Actualmente Acoria cuenta con 36 Centros Poblados y mas de 105
anexos y comunidades; teniendo entre sus pueblos personas de gran
corazon, tierras que nos brinda generosamente mucha variedad de
productos y bandados que debemos hacer uso racional e inteligente en
beneficio de todo nuestros pobladores.

2.2.11.9.2 Ubicacién Geografica:

El distrito de Acoria pertenece a la provincia de Huancavelica y se
encuentra ubicado en la parte nor este de la ciudad de Huancavelica, a
la margen Izquierda del rio de Acoria "ichu’ y al sur este de la ciudad de
Huancayo, este distrito se encuentra situado a 12° 38'17" de latitud sur y
74° 51'41" |atitud oeste del meridiano de Greenwich, su altitud varia de
2500 m.s.n.m en la parte mas baja del rio Mantaro y 4500 m.s.n.men su
parte mas alta. La capital del distrito es el pueblo de acoria, ubicado a
3,160 metros de altitud.
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v" Limite territorial por el este; Distrito de Colcabamba, Anco
y Andabamba.

v" Por & Oeste Distrito de Huando, Paica y Huancavelica.

v" Por el norte; Distrito de Mariscal Canceres, Ahuaycha y
Pampas.

v" Por ¢l Sur; Distrito de Yauli y Paucara.

2.2.11.9.3 Clima:

El clima de Acoria es muy agradable, por encontrarse en la Region
quechua, tiene un clima templado con notable diferencia de temperatura
entre el dia y la noche, la temperatura méxima es de 26.9° C. De dia y la
minima de 7.3° C. En |as noches. De junio a Agosto la clima es seco con
intenso sol durante ¢l dia y heladas en las noches. Liueve de octubre a
marzo, la corriente de viento es moderado corre de norte a sur, la

" humedad es poco sensible, por estas caracteristicas tiene un clima
favorable por la salud. Pero al distrito en su conjunto le corresponden
tres tipos de clima por sus tres pisos ecolégicos: yuga, el clima de esta
region es templado - calido - kechwa (gechwa) de clima templado, con
lluvias regulares durante el verano y suni de dima templado- frio- la
temperatura maxima en la region yunca a nivel del rio Mantaro es 27°C,
EN LA REGION quechua 21.9° C. Y en su region suni es de 10°C.

2.2.11.9.4 Poblacién:

El distrito de Acoria, Provincia de Huancavelica, en el afio 2007 registra
una poblacion de 31,299 habitantes cifra preliminar segin el Censo
Nacional de Poblacién y Vivienda ejecutado por el INEl genera una
densidad de 58,5 habitantes por Km2.

2.2.11.9.5 Definicién de términos basicos utilizados

v" estilo de liderazgo. Formas de capacidad o habilidad que

tiene una persona para influir, inducir, animar o motivar a
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otros a llevar a cabo determinados objetivos, con
entusiasmo y por voluntad propia de manera indistinta,
Estilos de liderazgo permisivo. éste otorga total libertad en
las decisiones grupales o individuales, o, en todo caso, su
participacion en las decisiones es limitada, por ejemplo,
presenta algunos esbozos de lo que hay que hacer, y
aclara que suministrara mas informacion sélo si la
solicitan.

Estilos de liderazgo democratico. El lider democratico se
caracteriza por escuchar a los miembros de su grupo, ser
amistoso, ser accesible, ayudar a sus trabajadores en sus
problemas personales, mostrar consideracion e interés
por los demas, promover |a participacion de todos y ser
permisivo.

Estilos de liderazgo autoritario. ser dominante, restrictivo,
exigir obediencig y supervisar constantemente a sus
trabajadores.

Desempefio laboral. Es el comportamiento del trabajador
en la blsqueda de los objetivos fijados por una
organizacion. Bajo el concepto de desempefio se puede
reconocer las capacidades, cualidades que un trabajador
cuenta para realizar una determinada tarea, lo cual se ve
reflejado en la productividad que genera en la
organizacion. (Drovetta, 1992).

Evaluacion de desempefio. La evaluacién de desempefio
es una apreciacion sistematica del desempeiio de cada
persona, en funcion de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial
de desarrollo. En el fondo, la evaluacion de desempefio
constituye un poderoso medio para resolver problemas a
nivel docente y mejorar la calidad del trabajo en las
organizaciones. (Chiavenato, 2005).

Lider. Lider es aquella persona que tiene |a habilidad para

crear confianza, influenciar y motivar a la gente para
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lograr metas en comun. Se compromete totaimente en
todo proyecto que inicia, es transparente, reconace sus
fortalezas y debilidades y se interesa por los demas,
buscando siempre el éxito del grupo. {Stonner, 2009).
Liderazgo. Es una capacidad innata o adquirible, de
convocar a un colectivo para cambiar el estado de las
cosas. Es también un proceso, mediante el cual, bajo |a
tutela y guia de un lider, se inspira, motiva y ensefia a un
grupo de personas o seguidores, a lograr una vision de
futuro que transforme una determinada realidad, a
superar las dificultades y adaptarse a los cambios.
(Drucker, 1993).

Motivacion. Es la fuerza que tiene cada trabajador en
realizar su trabajo dia a dia, con el pleno objetivo de una
satisfaccion personal y profesional, ya que el trabajador
~acta por conviceion, en lo que de su agrado. (Stonner,
2009).



2.3 HIPOTESIS:
2.3.1 Hipdtesis general:

Existe una relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015.

2.3.2 Hipotesis especificas:

1. Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo autocratico y el
desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante
el afo 2015

2. Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo democratico y el
desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante
el ano 2015 7

3. Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo permisivo y el
desempefio [aboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante
el afo 2015.

2.4 IDENTIFICACION Y OPERACION DE LAS VARIABLES:
2.41 Variable 1:

Estilos de liderazgo es la capacidad de influir, guiar a un grupo de personas en la
direccion de fines comunes en la organizacion.Ralph White y Ronald Lippitt (1975)

24.2 Variables 2:

El Desempefio laboral. La evaluacion del desempefio laboral delos trabajadores
administrativos es un con el conjunto de comportamiento y destrezas gue son observadas
en un empleado y que hacen que este desarrolle su trabajo en forma eficaz y eficiente,

logrando asi los objetivos de la organizacion.Chiavenato, | . (2002)
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OPERACION DE VARIABLES “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA EN EL ANO 2015”

VARIABLE | CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Instrumento
1.1 Informacion a los trabajadores de los requerimientos de sus lahores. 1,23 Escala de medicion:
1.2 El establecimiento de normas de desempeiio laboral. 456 Ordinal
1. Autocrdtico 1.3 La asignacion a los empleados de tareas pariculares. 7 )
! : ; g ey Escala valorativa:
V1:Estios | g liderazgo es la 1.4 La programacion del trabajo de los trabajadores administrativos. 8,9,10
dfa capacidad de influr, guier 1.5 Elaliento del uso de procedimientos uniformes. 11213 & Siompre
Liderazgo | 4 yn grupo de personas 2.1 La exhibicién de muesfras de aprecio. 14,7516 4. Casi siempre
; en la direccion de fines 2.2 Cuidado al exigir labores a los empleados que puedan hacerlo. 17,18,19
ey comunes a la Institucion Rl ’ ' - 3 Rveces
lippittt -~ 2.3 Ladisposicion de ayudar a los frabajadores. 202122 2. Casi nunca ﬁ
1975 ' 2.4 La adopcion de una actitud emigeble y accesible. 23,24,25,26 1. Nunca g
3.1. Faka de involucramiento en sus convicciones. 27,28 S
3. Permisivo 3.2, Se frabaja con excesiva tolerancia para el grupo. 29,30 g
S
8
3.3. No hay compromiso de trabajo en funcién de la municipalidad. 30 a
1. Responsabilidad en el | 1.1 Obligaciones del frabajador 123 Escala de medicion:
VZEI Desempefio laborales el | gesempefio laboral. 1.2 Programacion de plan de trabajo. 458, Ordinal
Desempefio | POrAMEnto del 177 Capacidades de 71 Metodologia e gestion TRETUTIIZIS | Eeoala valortiva
bt trabajador enla gestion 2.2 Maleriales y recursos disponibles 14,1516 5. Siempre
i 3. Emocionalidad 31 Actitud del tabajador 17,1819 4. Casi siempre g
LRvenE b Sy fa ikt ern , 4.1, Comportamiento del abajador en el abajo. 202122232825 | 3 Aveces g
; ; 4. Relaciones )
to, 1. constituye la estrategia 2. Casi nunca 3
i =t
(2002) | indvidualperalograrios |  Merpersonales. 1. Minca S
objetivos 5. Resultados de su 5.1 Evaluacion € informe de la funcion 26,27,28,29,30 -%
Tabor. 3
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CAPITULO I,
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Ambito de estudio.

La presente investigacion se desarrollé en la Municipalidad Distrital de Acoria de la
provincia de Huancavelica. ‘

3.2 Tipo de investigacion.

La investigacion que se realizo corresponde a un tipo no experimental, puesto que no se
manipulara arbitrariamente una variable independiente para producir un efecto esperado en
una variable dependiente, sino que ambas variables se analizaron bidireccionaimente.
(Hernandez, 2010).

3.3 Nivel de investigacion.

La presente tesis es de caracter descriptive-correlacional, porque se evalud y se recolecté
datos sobre los diversos aspectos o dimensiones del fenémeno que se esta investigando. Por
lo tanto, podemos inferir que en la investigacion se realizd bajo el método descriptivo-

correlacional  porque permitid conocer las caracteristicas de los estilos de liderazgo y
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desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Acoria
durante el afio 2015. (Hernandez, 2010).

3.4 Método de investigacion.

Los métodos que se aplicaron en este proyecto de investigacion son los siguientes

3.4.1 Método de investigacion general.

v" Método Cientifico.. (Mario Bunge, 2004).

3.4.2 Método de investigacion especifico

v" Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo
particular. Permite partir de proposiciones o supuestos generales que se deriva a
ofra proposicion o juicio particular,

3.5 Diseflo de investigacion.

En el presente tesis se utilizo el disefio No Experimental: descriptivo - correlacional,

porque |a recoleccion cle datos es temporal (Hernandez, 2010) segln el siguiente esquema:

El esquema es el siguiente:

Dénde:

M = Muestra,

01 = Observacion de la variable 1.
02 = Observacion de la variable 2.

= Correlacion entre las variables de estudio.
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3.6 Poblacidn, muestra y muestreo.
3.6.1 Poblacion.

Lo constituiran la totalidad de los trabsjadores administrativos que laboran en |a

Municipalidad Distrital de Acoria en el afio 2015.

3.6.2 Muestra

La muestra estd constituida por 60 trabajadores administrativos de las principales
gerencias y sub gerencias que laboran en la Municipalidad Distrital de AcoriaSubgerencia
de Recursos Humanos. (Enero 2016)

3.6.3 Muestreo.

El tipo de musstreo es el no probabilistico, debido a [a naturaleza de |a investigacion.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Se utilizo |as siguientes técnicas y sus respectivos instrumentos:
Técnicas:

v" Encuestas
v" Entrevistas.

v Observacion Directa.
P

Instrumentos:

v" Cuestionario de encuesta para los trabajadores que laboran en la municipalidad -
distrital de Acoria.
v" Guia de entrevista para las personas de cargos relevantes dentro de la

administracion de la municipalidad
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3.8 Procedimiento de recoleccion de datos.

Para |a elaboracion y procesamiento de datos se utilizaron los modelos tabulares
numéricos y graficos, ademas el uso de los softwares aplicativos como el SPSS v.2.00 y el
Ms-Excel v. 2010,

3.9 Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Al culminar la aplicacion del cuestionario se llevo los datos al Excel y luego de esto
al programa SPPS, transformando estos datos cuantitativos en informacion valiosa para la

investigacion.
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CAPITULO IV,
RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

Para la obtencion de los resultados acerca de la relacion del Estilo de Liderazgo y
Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015; se ha
realizado las respectivas mediciones a través de los correspondientes instrumentos, se ha
procedido a codificar la informacion obtenida y general el respectivo modelado de datos
para obtener las conclusiones del presente trabajo de investigacion. Se procedio a realizar
el estudio teniendo en cuenta el disefio de la investigacion, ademéas se hizo uso de las
técnicas de la estadistica descriptiva tales como tablas de frecuencia simple, grafico de
barras, graficos circulares, asi como las técnicas de la .estadistica inferencial p'ara la
respectiva inferencial para la respectiva contrastacion de la significancia estadistica de la
hipétesis, mediante el estadistico de prueba de Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Por ofro lado, el presente trabajo de investigacion tuvo como uridades de analisis a
58 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria durante el 2015.
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4.1.1 Validez y confiabilidad del instrumento

Procedemos a evaluar nuestros instrumentos con el alfa de cronbach, utilizando la
varianza de los items y la varianza del puntaje total, a través del programa estadistico
SPSS 22.

Para la confiabilidad del instrumento se tiene en cuenta la siguiente escala:

Escala puntgje:
v" Muy baja 0
v" Baja 0,01-0,49
v" Regular 0,5-0,59
v Aceptable 06-0,89
v" Elevada 09-1

Donde un coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un maximo
confiabilidad, es decir debe oscilar entre Oy 1.

Procedemos a evaluar nuestro instrumento con el alfa de cronbach, utilizando la
varianza de los items y la varianza del puntaje total, a fravés del programa estadistico
SPSS 22,

=l -5

Donde:

L]
A
il

es la varianza del item

2
. St es la varianza de los valores totales observados

.
>
it

es el numero de preguntas o item

Coeficiente de Alfa de cronbach.

L]
(V)
i
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4.1.2 Procesamiento

Tabla 1.Resumen de procesamiento de casos
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Vdlido 53 91,4
Excluido® 5 86
Total 58 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 2.Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,932 60

Para este instrumento el anélisis de la varianza nos mide el promedio de la
diferencia elevada al cuadrado de cada dato respecto a la media. Por tanto
debemos tener presente que entre mas alta sea la varianza, menos es la dispersion
de los datos frente a la media. En este caso particular la varianza es igual a cero,

por tanto, podemos decir que cada dato es igual al promedio.
Decision:

Segun la escala nuestro instrumento tiene una confiabilidad de 0,94; es decir, es
elevada. Por |o tanto proseguimos a constatar nuestra hipétesis con esa
confiabilidad.
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4.2 Resultados estadisticos Estilos de Liderazgo y Desempeiio Laboral en

la Municipalidad Distrital de Acoria durante el 2015

4.2.1 Resultados por Dimensiones de la Variable 1

Estilos de Liderazgo

4.2.1.1 Resultados dimension: Autocratico

Tabla 3. Dimension Autocratico (agrupado)
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 11 19,0 19,3 19,3
Vélido ‘
MODERAQ 35 60,3 61,4 80,7
ALTO 11 19,0 19,3 100,0
Total 57 98,3 100,0
Perdidos
Sistema 1 1.7
Total
58 100,0
Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.
Grafico 1.
MBar0
M MODERAC
MaLTO
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Fuente: Tabla 3.

Los resultados de la tabla 3 y del grafico 1, nos muestra que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acoria, consideran al liderazgo autocratico como moderado al
61,4%, y como bajo en un 19.3%; frente a un 19.3% que los considera como alto. Es

decir, que los trabajadores consideran que no existe un marcado Liderazgo Autocréatico.

4.2.1.2 Resultados dimension: Democratico

Tabla 4.nimensién Democratico (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido BAJO 16 276 28,1 28,1
MODERADO 29 50,0 50,9 78,9
ALTO 12 207 - 100,0
Total 57 98,3 100,0
Perdidos  Sistema 1 17
Total 58 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.

Grafico 2,
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Fuente: Tabla 4.

Los resultados de la tabla 4 y del grafico 2, indica que los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Acoria, consideran que los niveles de Liderazgo democratico

son moderados con un 50.9%, mientras que el 28.1% considera como bajo y el 21.1%

considera como alto.

4.2.1.3 Resultados dimension: Permisivo

Tabla 5.Dimensién Permisivo (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
Valido BAJO 18 31,0 32,7 32,7
MODERADO 25 43,1 45,5 78,2
ALTO 12 20,7 21,8 100,0
Total 55 94,8 100,0
Perdidos Sistema 3 52
Total 58 100,0
Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta,
Gréfico 3
Moai0
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Fuente; Tabla 5.

Los resultados de la tabla 5 y del gréafico 3, nos indica que un 45.5% de los trabajadores
considera como moderado al Liderazgo Permisivo y un 32,7% considera como bajo y un
21,8% considera como alto.

4.2.1.4 Resultado agrupado de la variable 1: Estilos de Liderazgo

Tabla 6. VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO (agrupado)

‘ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 14 24,1 26,4 26,4
MODERADO 32 55,2 60,4 86,8
ALTO 7 12,1 13,2 100,0
Total 53 914 100,0
Perdidos Sistema 5 8,6
Total 58 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de /a encuesta.
Grafico 4.

VARIABLE 1: EL LIDERAGO GERENCIAL (agrupado)
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Fuente: Tabla 7.
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Los resultados de la tabla 6 y del grafico 4, nos indica que en forma agrupada la variable
1: Estilos de Liderazgo es moderado en un 60,4%, seguido de bajo con un 26,4% y por
Gltimo, los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria consideran con niveles
altos sélo en un 13,2%.

4.2.2 Resultados por dimensiones de la variable 2 - Desempefio Laboral

4.2.2.1 Resultados dimension: Responsabilidad en el Desempeiio de sus
funciones laborales

Tabla 7. Dimensién: Responsabilidad en e Desempefio Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJO 17 29,3 29,3 29,3
MODERADO 31 53,4 53,4 82,8
ALTO 10 17,2 17,2 100,0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.

Gréfico 5.

Osal0
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Fuente: Tabla 7.

Los resultados de la tabla 7 y del grafico 5, nos indica que para los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Acoria la responsabilidad en el desempefio laboral s
moderado con un 53.4%, y un 29.3% lo considera como bajo y tan solo un 17.2%
considera como alto a la Responsabilidad en el Desempefio Laboral.

4.2.2.2 Resultados Dimensién: Capacidades de Gestion
Tabla 8.Dimensién: Capacidad de Gestién (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 16 276 276 276
MODERADO 28 48,3 483 75,9
ALTO 14 24,1 24,1 100,0
Total 58 100,0 100,0

Gréfico 6.

[ [T.W0e}
[JMODERADO
COaLto
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Fuente: Tabla 8.

Los resultados de la tabla 8 y del grafico 6, nos indica que para los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Acoria, la Capacidad Administrativa, es de niveles
moderado con un 48.3%, y el 27.6% indica que es de 27.6% y tan sélo el 24.1% lo
considera como alto.

4.2.2.3 Resultados dimensién: Emocionalidad
Tabla 9.Dimensién: Emocionalidad (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Vélido BAJO 16 27,6 27,6 276
MODERADO 27 46,6 46,6 74,1
ALTO 15 25,9 25,9 100,0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.

Grafico 7.

&
OsaJto
(I MODERADO
OaLto

Fuente: Tabla 9.

Los resultados de la tabla 9 y del grafico 7, nos indica que la dimensién
emocionalidad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital d Acoria es considerada

en los siguientes niveles: bajo el 27.6%, moderado con un 46.6% y alto con el 25.9%.



4.2.2.4 Resultados dimension: relaciones interpersonales

Tabla 10. Dimensién: Relaciones Interpersonales (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 21 36,2 36,2 36,2
MODERADO 24 41,4 414 77,6
ALTO 13 2,4 22,4 100,0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.

Gréafico 8.

Fuente: Tabla 10.

Los resultados de la tabla 10 y del grafico 8, nos indica que las relaciones
interpersonales en la Municipalidad Distrital de Acoria, son consideradas en los
siguientes niveles: bajo con un 36.25, moderado con un 41.4% y ato con un 22.4%.
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4.2.2.5 Resultados dimension: Resultados de su labor

Tabla 11. Dimensién: Resultados de su labor (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 17 29,3 29,3 29,3
MODERADO 30 51,7 51.7 81,0
ALTO 11 19,0 19,0 100,0
Total 58 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.
Grafico 9.
Fuente: Tabla 11. =ﬁgﬁmo
EaLTO

Los resultados de la tabla 11 y del grafico 9, nos

indica

que para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria los resultados de su

labor administrativa son: bajo con 29.3%, moderado con 51.7% y alto con 19.0%.
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4.2.2.6 Resultado agrupado de la variable 02: Desempeiio laboral

Tabla 12. variable 2: El Desempefio Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
'Vélido BAJO 16 27,6 276 27,6
MODERADO 30 51,7 51,7 79,3
ALTO 12 20,7 20,7 100,0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, base de datos de la encuesta.

Grafico 10.

Varlable 2: El Desempefio Labora (agrupado)

Frecuencia
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Fuente: Tabla 12

63



Los resultados de la tabla 12 y del grafico 10, nos indica que de forma agrupada

al variable 2 Desempefio Laboral es considerado con los siguientes niveles: bajo, con un

27.6%; moderado con un 51.7% y alto con un 20.7%.

4.3 Contrastacion de hipétesis

Para contrastar |a hipotesis se utilizd |a prueba de Coeficiente de Correlacion de

Spearman, puesto que los datos obtenidos son cualitativos y no paramétricos.

4.3.1 Hipotesis general

4.3.1.1 Hipétesis Nula (Ho):

No Existe una relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Acoria durante el afio 2015,

4.3.1.2 Hipétesis Alterna (Ha):

-

Existe una relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Acoria dur ante el afio 2015.

Tabla 13. Tabulacion del RHO de Spearman - Correlaciones

Correlaciones

Variable 2:
Variable 1: El

Estilos de Desempefio

Liderazgo Laboral
(agrupado) (agrupado)
Rho de Variable 1: Estilos de Coeficiente de correlacion 1,000 657"
Spearman  Liderazgo (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
Variable 2: El Desempefio  Coeficiente de correlacién 657" 1,000
Laboral (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 58

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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De los resultados obtenidos en la tabla 13, observamos el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el rho de Spearman, rho = 0.657,
que significa que existe una correlacion buena y un grado de significacién
estadistica de p < 0.05 (p= 0.00), por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos |a hipétesis alterna o de investigacion; por lo que se concluye que Existe
relacion directa y significativa entre el Estilos Liderazgo y el Desempefio Laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015.

4.3.2 Hipébtesis especifican® 01

4.3.2.1 Hipotesis Nula (Ho):
No existe una relacién directa y significativa entre el estilo de liderazgo autocrético y el

desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria durante el afio
2015.

4.3.2.2 Hipéotesis Alterna (Ha):
Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo autocratico y el

desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria durante el afio
2015,

Tabla 14. Tabulacién del RHO de Spearman - Correlaciones

Correlaciones
Variable 2: El
Desempefio Dimensién
Laboral Autocratico
(agrupado) (agrupado)
Rho de Variabie 2: El Coeﬁcrepte de 1,000 365~
Spearman Desempefio Laboral correlacion
(agrupado)
Sig. (bilateral) ' " ,005
N 58 57
Dimensién Coeficiente de i
Autocratico correlacién 365 1,000
(agrupado)
Sig. (bilateral) ,005
N _ 57 57

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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De los resultados obtenidos en la tabla 14, observamos el grado de correlacion
entre las variables determinadas por el rtho de Spearman, rho = 0.365, que
significa que existe una correlacion moderada y un grado de significacion
estadistica de p = 0.005 (p= 0.005), por lo que rechazamos |a hipétesis nula y
aceptamos la hipbtesis alterna o de investigacion; por lo que se concluye que:
Existe una relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en
el 2015.

4.3.3 Hipétesis especifica N° 02

4.3.3.1 Hipé6tesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo
democrético y el desempefio laboral de los trabajadores en |la Municipalidad Distrital
de Acoria en el 2015.

4.3.3.2 Hipdtesis Alterna (Ha):

Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo democratico
y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Acoria
en el 2015.
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Tabla 15. Tabulacion del RHO de Spearman- Correlaciones

Variable 2: El
Desempefio Dimension
Laboral Democratico
(agrupado) (agrupado)
Rho de Variable 2: El Desempefioc Coeficiente de 1.000 706"
Spearman  Laboral (agrupado) correlacién ! !
~ Sig. (bilateral) ,000
N 58 57
Dimensién Democrético  Coeficiente de ..
(agrupado) correlacion e 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla 15, observamos el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el tho de Spearman, rho =
0.706 que significa que existe una correlacion buena y un grado de significacion
estadistica de p < 0.05 (p= 0.00), por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alterna o de investigacion; por lo que se concluye que:
Existe una relacion directa y significativa entre el estilo liderazgo democratico y

el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria

en el 2015.

4.3.4 Hipétesis especifica N° 03

4.3.41 Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo permisivo y el
desempefio |aboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015.
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4.3.4.2 Hipébtesis Alterna (Ha):

Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo permisivo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015.

Tabla 16. Tabulacion del RHO de Spearman - Correlaciones

Dimension Variable 2: El
Permisivo Desempeifio
(agrupado) Laboral
(agrupado)
Dimensién Permisivo Correlacién de Pearson -,160
(agrupado)
Sig. (bilateral) 242
N 55 55
Variable 2: El Desempefioc ~ Correlacién de Pearson -,160 1
Laboral (agrupado) Sig. (bilateral) 242
N 55 58

De los resultados obtenidos en la tabla 16, observamos el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el tho de Spearman, rho = -
0.160 que significa que existe una correlacion indirecta y el grado de
significacion estadistica de p > 0.05 (p= 0.242), por lo que aceptamos la
hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna o de investigacion; No existe
una relacion directa y significativa entre el estilo de iidefazgo permisivo y d
desempeiio |aboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en
el 2015.
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Discusion

v Conforme a los resultados estadisticos se muestra que de la dimension Liderazgo Autocrético
es considerada como moderado, es decir, que las caracteristicas del lider que fija las
directrices, que fija las acciones y las técnicas para la ejecucion de las tareas y el lider
dominante conforme lo cita Stonner (2009, p. 422); son asumidas de forma moderadas y es
mas los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria consideran que esta caracteristica
es alto pero tan solo con el 61.4% (tabla 3). Considerando que Ia Municipalidad Distrital de
Acoria es una institucion que asume la responsabilidad del desarrollo de la poblacién,
considero que se este resultado es desalentador, ya que la caracteristica del Lider
Autocratico es fijar directrices, por lo que se necesitaria mejorar caracteristica en los

gerentes, jefaturas y en el mismo personal.

v" Respecto a la Dimensién democratico, tal como indica Lewin y Lippitt (1939) que cita Stoner
(2009,p.422), ¢l estilo de Liderazgo Democrético se caracteriza porque las directrices son
debatidas y decididas por el grupo estimulado y apoyado por el lider, indicando que el propio
grupo esboza las acciones técnicas para alcanzar el objetivo. Entonces en concordancia a lo
anterior encontramos que en la Municipalidad Distrital de Acoria los niveles democraticos son
moderados con un 50.8%, y tan sélo un 21.1% considera como alto; es decir, en la
Municipalidad Distrital de Acoria los trabajadores pocas veces discuten y debaten directrices.
Lo que nos podria llevar a pensar que existe altos indices de Liderazgo Autocratico sin
embargo como ya lo vimos no es asi, lo que nos conduce a lo siguiente: que si no existe un
buen nivel de liderazgo democrético y mucho menos de Liderazgo Autocratico, entonces
existiria una factor de desidia y/o desinterés y esto se ve reflejado en la tabla N® 11, en la que
los mismos trabajadores consideran que los resultados de su labor administrativa es bajo en
un 29.3%, moderada en un 51.7% y alto tan solo con el 19.0%.

v" Respecto al Liderazgo permisivo, tenemos resultados bastantes interesantes, ya que la
estadistica nos dice que los trabajadores consideran que este estilo es mayormente
moderado en un 43,1% y un nada despreciable 31.0% considera como bajo (tabla 5) lo que
se podria traducir en que existiria altos niveles de control, pero nos damos cuenta estos
niveles de control no son ejerqidos por los gerentes (lideres) sino mas bien por las normas
preestablecidas en el sector plblico y esto se corrobora con la tabla N° 3, en la que se indica

que los trabajadores consideran que existe un bajo nivel de Liderazgo Autocratico (19.3%).
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v Estos resultados nos alientan a seguir observando y estudiado los comportamientos de los
hombres desde |a perspectiva de |la gerencia y se genera la siguiente cuestion, que podria
servir para investigaciones futuras: si los trabajadores no perciben que existe liderazgo
autocratico en niveles dtos, ni tampoco perciben un liderazgo democratico, entonces
deberian percibir que existe un liderazgo permisivo. Pero tampoco es asi como ya lo dijimos
anteriormente probablemente esto se deba a las normatividades pre establecidas que ya
indican cual ha de ser la forma de trabajo; pero bueno esto es una nueva hipétesis que podria
ser estudiada a partir de esta investigacion.

v" De la Variable 1: Conforme lo sustenté Alfono y Rivarola (2011) en su tesis Influencia del
Liderazgo en la competitividad de las organizaciones peruanas, La cultura organizacional
exige la participacién de lideres que contribuyan a la construccién de los espacios que
puedan privilegiar las distintas forma que compsten a una sana relacion y de las energias que
hombre orienta hacia todo proceso de mejora continua. En ese sentido podemos interpretar
conforme a la tabla 6 que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria, no
reconocen un determinado estilo de liderazgo (ya que su percepcion es moderada 60.4%).
Por lo tanto, coincidimos con el investigador arriba descrito, que llega a la siguiente
conclusién: que los lideres organizacionales no pueden desarrollar una estructura
organizativa de forma que todas las personas hallen la satisfaccion total de sus necesidades
personales. Esta tarea, la consideramos dificil en vista de |a dificultad existente para poder
cumplir con las necesidades y expectativa de todos los integrantes de una orgranizacibn

mediante el planteamiento de una misma estructura organizacional,

¥" Stoner indica que el desempefo laboral es la manera como los miembros de la organizacién
trabajan eficazmente para alcanzar metas comunes. Y de acuerdo a estos resultados
observamos que ellos mismos consideran que su desempefio Laboral es moderado con un
51.7% conforme a la tabla 12, , lo que significa que el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, no se muestran alentadores y conforme a Salaza y Taipe
(2014) en su tesis El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral en el area
de adquisiciones de! gobierno regional de Huancavelica periodo 2012-2013, que llegd a ia
conclusion que €l clima organizacional es €l verdadero problema de las entidades publicas

que lleva como consecuencia en su desempefio |aboral y su compromiso en el trabajo.
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v" Respecto la Hipotesis general: Se comprueba estadisticamente que existe una relacion
directa y significaliva entre las variables de estudio, con un nivel de "buenc” (Supo: 2000)
concluyendo que Existe relacion directa y significativa entre los estilos de Liderazgo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015.

v" De la hipotesis especifica 1: se tiene que se ha comprobado estadisticamente que se tiene
una correlacion moderada y se concluye que: Existe una relacion directa y significativa entre
el liderazgo autocratico y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Acoria en el 2015. Este resultado corrobora los resultados estadisticos de esta
dimension en la que se indica que los niveles de liderazgo autocratico en la Municipalidad
Distrital de Acoria son moderados, por lo que esta institucion necssitaria una reingenieria a
nivel institucional en el que se fiien estrategias de fijacion de objetivos y de mejora del
rendimiento del personal.

v" De la hipotesis especifica 2. se tiene que Existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo gerencial democrético y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acoria.

v" De la hipttesis especifica 3: se tiene que No existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo permisivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Acoria en el 2015. Lo anterior indica a mayor permisividad, menores son los niveles de
desempefio, y viceversa, que a menores niveles de permisividad mayor es el nivel de
desempefio.
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1.

CONCLUSIONES

En referencia al objetivo general: Determinar |a relacion que existe entre el los estilos de
Liderazgo y el Desempefio Laboral en log Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Acoria en durante el afio 2015, se concluye queEstilos de Liderazgose relaciona directa
y significativa (nivel de correlacion: buena) con el Desempefio Laboral. El cual se
demuestra con las prueba de Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005; Rho =
857,

Respecto al objetivo especifico 01: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
autocratico y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Acoria en el 2015, se concluye que: Existe una relacion directa y significativa (nivel de
correlacion: modera) entre el liderazgo autocratico y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015. El cual lo demuestra la
prueba de Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,05; Rho = ,365*).

Respecto al objetivo especifico 02: Determinar Ia relacion que existe entre el liderazgo
democratico y el desempefio laboral en los Irabajadores de la Municipalidad Distrital de
Acoria en el 2015, se concluye que: Existe una relacion directa y significativa (nivel de
correlacion buena) entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral en los
trabajadores de la MDA en el 2015. Demostrando con la aplicacién del Rho de
Spearman (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005; Rho = ,769*).

Respecto al objetivo especifico 03: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
permisivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Acoria en el 2015, se concluye que: No existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo general permisivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acoria en el 2015, De acuerdo al resultado obtenido con la
aplicacion del Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,242 > 0,05; Rho = - ,160).
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RECOMENDACIONES

Conforme a los resultados estadisticos de la hipotesis general se tiene que las variables
de estudio tienen una relacion directa y los niveles correlacion son buenos, lo que indica
que la Municipalidad Distrital de Acoria, deberian desarrollar un plan de fortalecimiento
de capacidades y/o habilidades gerenciales, con la finalidad de mejorar |a capacidad de
liderazgo y con ello lograr mejores resultados en la consecucién de los objetivos
institucionales.

Por otro lado es necesario la implementacion de un programa de gerencia estratégica
para los directivos de |a Municipalidad Distrital de Acoria, con la finalidad de desarrollar
rasgos de direccion y manejo de grupo, con la finalidad de mejorar los niveles de
satisfaccion en el trebajo a través de mejorar los resultados laborales, en otras palabras,
recordemos que trabajadores motivados por sus éxitos laborales contribuyen al logro de
los objetivos organizacionales.

La Municipalidad Distrital de Acoria, deberia considerar dentro de su plan de
capacitacion, temas de empoderamiento (empowerment), ya que el Liderazgo
Democratico tiene sus bondades y una de ellas es que permite el compromiso de los
trabajadores con la labor que se desempefia, dando opciones de participacion y apertura
en |a toma de decisiones.

Se recomienda implementar un estudio de anélisis de las actitudes y un estudio y/o
andlisis de puestos de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria, ya que los
resultados estadisticos indican qué existe una relacion inversa entre el liderazgo
permisivo y el desempefio laboral. Recordemos que los niveles del Liderazgo autocratico
y democratico son moderados y que aun asi |la respuesta del trabajador respecto su
desempefio laboral no son nada ejemplares, por lo que se necesita saber cual es la

causa principal de sus bajos niveles de desenvolvimiento en el trabajo.
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ANEXOS

ANEXO N201

Imagen N°1. Trabajo de campo, encuestando en el area de planeacion y presupuesto al

representante, en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Elaborado por Jenny Margoth REPUELLO SOTO.
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Imagen N°2. Trabajo de campo, encuestando al personal de la Municipalidad Distrital de Acoria.
Elaborado por Luis Alberto ORTIZ TAIPE.

s S T

Imagen N°3. Trabajo de campo, encuestando al personal de la Municipalidad Distrital de Acoria .
Elaborado por Jenny Margoth REPUELLO SOTO y Luis Alberto ORTIZ TAIPE.
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ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA EN EL ANO 2015

ANEXO N° 02:
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
3o 1 » Informacion a los
Problema General: Objetivo General: Hipétesis general: trabajadores de los —_
: requerimientos de sus | 11PO de investigacion:
¢Cual es la relacion que existe | (Determinar la relacion que | pyicio | no relacion directay | Variable 1 labores. Bésica.
entre los estilos de liderazgo y el | existe entre los estbos de | . .o . " > Elestablecimiento de
; _ ] significativa entre los estilos Estlos de iderazgo 1. autocratico normas de desempefio | Nivel de investigacion:
desempefio laboral de los | liderazgo y el desempefio | 4 iderazgo y el 2 Democritico laboral. i _
trabajadores en la municipalidad | laboral en fa municipalidad | yooor ooz Laboral de los | Ralph  White y (3. Permisivo > Laasignacion a los desarip rrefageional
. : pefio i empleados de tareas
distrital de Acoria durante el | distrital de Acoria durante el trabajadores an la | Ronald particulares. Método
: > rogramacion del
157 W municipalidad distital de | LIPPItt(1875) lg:,fapdem MG: Método cientifico.
Problemas especificos: Objetivos especificos: Acora durante el afio :;iafm ME: Descriptivo, estadistico
20157, v - . o "
1. ¢Cual es la relacion que | 1. Determinar la relacion > m: i:ne:::ode y el hipotético deductivo.
existe enfre el estio de que existe entre estio de | Hipétesis especificas: uniformes. Disefio de investigacion:
: s ; .. » La exhibicion de
liderazgo autocrético y el liderazgo autocraticoy el . B museskas do aprec. Descriptivo - Correlacional
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | 1+ EXste unarelacin . Responsabiti | > Cuidadoal exigi
. ¥abaiada a directa y significativa . ’ labores a los 04
trabajadores en la ajadores  en _ Variable 2 dadenel empleados que puedan
municipalidad  distital de municipalidad distrital de oo & oo G ) desigalic hacerlo. / 1
Acoria durante el afio Acoria durante el aio |  !derazgoautocraticoy . g :?ut':?;sm de - P
de los ftrabajadores » Laadopcion de una 02
B cinalidad laborales. actitud amigable y
2. ¢Cuél es la relacion que | 2. Determinar la relacion R 2 Capacidades accesible.
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existe entre el estio de
liderazgo democratico y el
desempeiio laboral de los
trabajadores en la
municipalidad distrital de
Acoria durante el afio
20157

¢Cual es la relacion que
existe entre el estio de
liderazgo permisivo y el
desempefio faboral de los
trabajadores  en la
municipalidad distrital de
Acoria durante el afio
201572

que existe entre estilo de
liderazgo democratico y
el desempefio laboral de
los ftrabajadores en la
municipalidad distrital de
Acoria durante el afio
2015.

Determinar la relacion
que existe entre el estilo
de liderazgo permisivo y
el desempefio laboral de
los frabajadores en la
municipalidad distrital de
Acoria durante el afio
2015

distrital de Acoria
durante el ano 2015

Existe una relacion
directa y significativa
entre el estlo de
fiderazgo democratico
y el desempefio
laboral de  los
trabajadores en la
municipalidad distrital
de Acoria durante el
ano 2015

Existe una relacion
directa y significativa
enfre el estlo de
liderazgo permisivo y
el desempefio laboral
de los trabajadores en
la municipalidad
distrital de Acoria
durante el afio 2015

de gestion.
Emocionalid
ad.
Relaciones
interpersona
les.
Resultados
de su labor.

v

Falta de
involucramiento en sus
convicciones.

Se frabaja con
excesiva tolerancia
para el grupo.

No hay compromiso de
trabajo en funcion de la
municipalidad.

Obligaciones del
trabajador
Programacion de plan
de frabajo.
Metodologia de gestion
Materiales y recursos
disponibles

Actitud del frabajador
Comportamiento del

trabajador en el frabajo.

Evaluacion e informe
de la funcion

Donde:

M = Muesira
O1 = Variable 1
Q2= Varnable 2
r = Relacion entre
vanables

Poblacion y Muestra:

Lo constituiran la totalidad
de los trabajadores (65) que
laboran en la Municipalidad

Distrital de Acoria.
TECNICAS
Cuestionario de encuesta
Guia de entrevista
INSTRUMENTO

Excel

Programa spps
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Anexo 4. Codificando el cuestionario de la investigacion.

ENCUESTA DE INVESTIGACION

TITULO: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE ACORIA DURANTE EL ANO 2015".

Estimado Sefior(a) la presente encuesta es parte de un Proyecto de Investigacion Cientifica, su finalidad

es la obtencién de informacién para su posterior procesamiento y ofrecer resultados. Sus respuestas

seran tratadas de forma confidencial y anénima.

A. DATOS:
v Fecha de Encuesta: / /
v" Género; M F

B. INSTRUCCIONES:
v" Marque con un aspa (X) el niumero que mejor le identifica.

Siepre

Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

- M| I n

. PARTE |: ESTILOS DE LIDERAZGO.
DIMENSION: ESTILOS DE LIDERAZGO AUTOCRATICO.

CATEGORIA
5|14/3(2(1

N° AFIRMACIONES

Los directivos exigen a los trabajadores como deben realizar su labar.

Los directivos exigen a los trabajadores |a parte que les comesponde desempefiar en el area.

Los directivos establecen claramente las competencias de liderazgo interpersonales.

Los directivos exigen a los trabajadores cumplir el reglamento de organizaciones y funciones

Los directivos ejercen sanciones que sefiala la norma.

Los directivos asignan al personal tareas particulares aparte de su labor normal.

Los directivos desautorizan decisiones que no han sido previamente consultadas por su persona.

Los directivos organizan actividades sin previa consulta a los trabajadores.

W o NSO AWN

Los directivos cuestionan las labores de los trabajadores, generando temor en él.

Los directivos imponen a los trabajadores sobre las competencias a desarollar para el logro de
10. | (as metas trazadas.

DIMENSION: ESTILOS DE LIDERAZGO DEMOCRATICO.
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CATEGORIA
N° AFIRMACIONES
5(4|3|2|1
Los directivos disponen el uso de procedimientos ya conocidos en la realizacion de las
1. | actividades.
12, | Los directivos facilitan el uso de procedimientos laborales, generando dependencia en el grupo.
43, | Los directivos muestran empatia en las labores que desarollan los trabajadores
14, | Los directivos respetan las opiniones de los trabajadores a pesar de estar en desacuerdo.
15. | Los directivos muestran consideracion con los trabajadores.
16. | Los directivos delegan responsabilidades dependiendo a la carga laboral.
Los directivos consultan a los trabajadores sobre las labores que se realiza dentro de la
17. | institucién.
18, | Los directivos permiten participacionen las actividades que el directivo propone.
Los directivos ayudan a los trabajadores que tienen dificultades laborales para el cumplimiento de
19. | los objetivos.
90, | Los directivos colaboran en la solucion de los problemas de trabajo.
DIMENSION: ESTILOS DE LIDERAZGO PERMISIVO.
CATEGORIA
Ne AFIRMACIONES
5|4|13|12(1

M. Los directivos fomentan reflexiones y participaciones en la colaboracion entre trabajadores.

22 | Los directivos mantienen trato igualilario entre los trabajadores.

23, | Los directivos muestran amistad a todos los trabajadores de la Institucion, sin prejuicio alguno.

Los directivos buscan altemativas y sugerencias por mantener y conservar las relaciones
24. | humanas.

25, Los directivos realizan tareas que corresponden a los trabajadores.

26, | Los directivos se involucran en los trabajos de los empleados.

27, | Los directivos trabajan de manera empirica.

28, | Los directivos toleran cualquier comportamiento del grupo.

29, Los directivos fomentan el trabajo individualizado y mecanizado.

30, Los directivos predisponen muchas decisiones en los trabajadores.

{Muchas gracias por su tiempo, su comprension y su colaboracion qué dios le bendigal
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ENCUESTA DE INVESTIGACION.

TITULO: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

ACORIA DURANTE EL ANO 2015”.

Estimado Sefior(a) la presente encuesta es parte de un Proyecto de Investigacién Cientifica, su finalidad es
la obtencién de informacion para su posterior procesamiento y ofrecer resultados. Sus respuestas seran
tratadas de forma confidencial y anénima.

A

DATOS:
v’ Fecha de Encuesta: / {
v Género: M F
INSTRUCCIONES:
v" Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.
CATEGORIA

5 Siempre

4 Casi siempre

3 Aveces

2 Casi nunca

1 Nunca

PARTE Il: DESEMPENO LABORAL.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES LABORALES.
. CATEGORIA
N° AFIRMACIONES
5|4(3|2[1
1. | Asisten puntualmente a su trabajo.
2. | Justifican oportunamente sus faltas o tardanzas. |
3 | Asisten normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacion. i
4. Participan en la elaboracién de planes de trabajo.
5 | Entregan oportunamente informes de trabajo. ]
g. | Tienen dominio de los contenidos que imparten en el centro de trabajo.
DIMENSION: CAPACIDADES DE GESTION.
CATEGORIA
N° AFIRMACIONES ]
51413121
7. | Conocen sus obligaciones, que deben realizar en el area de trabajo.
8. | Aplican métodos y técnicas innovadoras para el logro de las metas laborales.
g. | Delegan sus respectivas tareas de forma ordenada y con claridad.
10. Participan con vehemencia en las distintas actividades de la institucion.
11, | Fomentan la comunicacion creando un clima laboral favorable.
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42, | Utilizan los recursos de manera optima.
DIMENSION: EMOTIVIDAD.

CATEGORIA
N° AFIRMACIONES

5/1413|2|1

Identifican acciones positivas que se pueden tomar para crear un ambiente més

13. | acogedor en la organizacion.
14. | Se identifican con la vision y mision de la institucion.
15. | Impulsan compromisos especificos para asegurar que se realicen. i
16. | Asumen los cambios como un reto.
47. | Se sienten satisfechos con |as labores que realizan.
18. | Mantienen una autoestima adecuada durante el trabajo en la Institucion. E
DIMENSION: RELACIONESINTERPERSONALES.

CATEGORIA
N° AFIRMACIONES

5(4(3|2(1
19. | Son honestos con el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucion. i
20, | Sonrespetuosos, justos, accesibles y esta dispuesto a ayudar a los usuarios. i
21. | Asumen una actitud proactiva en el servicio a los usuarios y colegas. i
22| Son flexibles para aceptar opiniones, quejas, reclamos de los usuarios. i
23, | Priorizan la solucion de problemas de modo eficaz y eficiente. i
24. | Realizan sus actividades en equipo. "
DIMENSION: RESULTADOS DE SU LABOR.

CATEGORIA
Ne AFIRMACIONES —

§4(3/2i1
25. | Le mantienen informado de las actividades a realizarse dentro de la institucion. i
26. | Desarrollan trabajos en equipo fomentando el desemperio de trabajo. 1
a7 | Cumplen con los objetivos y metas de la institucion.
28, | Hacen uso adecuado de los recursos materiales de |a institucion.
29 | Se someten a las directivas que promueve la municipalidad.

Comprenden la razon de las directivas para la toma de decisiones que beneficia |a

30. | imagen de la municipalidad.

[Muchas gracias por su tiempo, su comprension ¥y su colaboracion qué dios le bendiga!
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ANEXO N° 05

La validacion de instrumento por los siguientes expertos:

» Dr. Edgardo Palomino Torres.

» Lic. Adm. Héctor Quincho Zevallos.
» Mg. Daniel Vidalon Quispe.

» Econ. Juan William Rodas Alejo.

ANEXO N° 06

» Solicitud para la aplicacion de en cuestas en la Municipalidad Distrital de Acoria.
» Constancia de ejecucion del instrumento de investigacion en la Municipalidad Distrital de

Acoria.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA ®
Escuela académico profesional de Administracién ﬁ:(!))
oG o

Huancavelica 06 de Octubre de 2015
CARTA N°001-2015 = JMRS

SENOR : Dr. EDGARDO PALOMINO TORRES
ASUNTO : SOLICITO COLABORACION EN EMITIR SU JUICIO DE EXPERTO
Presente.- |

Mediante el presente documento reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de la Universidad Nacional de Huancavelica; luego para manifestarle 'que se esta desarrollando la
tesis fitulada: "estilos de liderazgo y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Acoria durante
2015".Por ser conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicitamos emitir su juicio de experto, para la validacion del instrumento cuestionario
de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil participacion como experto, nos suscribimos de usted.

Atentamente:
REPUEIJ_O f:(OTOj,Jenny Margoth ,/OF}/IZ TAIPE ,Luis Alberto
Cod.Mat.N°2010411061 Cod.Mat N°2010411050
DNI:47302792 DNI:44732022

TESISTA TESISTA



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR JUICIO DE EXPERTO

1.- DATOS GENERALES
1.1, APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ
1.2. GRADO ACADEMICO/MENCION
1.3.N° DNI /TELEFONO Y /0 CELULAR
1.4. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA .. A0SR CEANTE oo
1.5. AUTOR DEL INTRUMENTO(S)

1.6. LUGAR Y FECHA

LOH0 23386 ...

.....................................................................................

2, ASPECTOS DE LA EVALUACION

oo Toeees, €p0cse00 F

oercienTe | BA | ReEUUAR | muBwa | BUBIA

INDICADORES CRITERIOS 4 5 3 4 T
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible. 7(
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. £
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. of
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenada. Vi
5.SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en cantidad y

calidad suficientes. '
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos

planteados. L
7.CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basado en teorias o )(

modelos teéricos.
8.COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e items. v
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la

investigacion. A
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento estadistico

omme = pertinente.—— — - — — — —— K -
I
CONTEO TOTAL DE MARCAS A B - |C D E
(Realice el conteo en cada una de las categorias de escala) i 7 z
. . HO 0.A
CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = 5 B

3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y marque con

un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20-0,40]
No valido, modificar O <0,41-0,60]
Vilido, mejorar ® <0,61-0,80]
Vilido, aplicar @) <0,80-1,00]
4 RECOMENDACIONES: '

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA o
Escuela académico profesional de Administracion (;\\L)

Huancavelica 03 Noviembre de 2015
CARTA N°003 - 2015 - JMRS

SENOR « Lic. Adm. Héctor QUINCHO ZEVALLOS
ASUNTO - SOLICITO COLABORACION EN EMITIR SU JUICIO DE EXPERTO
Presente.-

, Mediante el presente documento reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre

de la Universidad Nacional de Huancavelica; luego para manifestarle que se esta desarrollando la
tesis titulada: "Estilos de liderazgo y desemperio laboral en la municipalidad distrital de Acoria durante
el afio 2015”.Por ser conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacion, le solicitamos emitir su juicio de experto, para la validacion del instrumento
cuestionario de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil participacion como experto, nos suscribimos de usted.

Atentamente:

/78

REPUE%KO 'KOTO [Jenny fargoth OFgTé]{AIPE ,Luis Alberto
Cod.Mat.N°2010411061 Cod.Mat.N°2010411050
DNI:47302792 DNI;44732022

TESISTA TESISTA



VALIDACGION DEL INSTRUMENT® DE REGOJO BB INFORMACION FOR JUIEIO B EXRERTO

1.. DATOS GENERALES
1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ
1.2. GRADO ACADEMICO/MENCION
1.3. N° DNI [TELEFONQ Y /O CELULAR

1.4. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA Z;/C'?—?ﬂ ...... € e

1.5. AUTOR DEL INTRUMENTO(S)

16. LUGARY FECHA

.....................................................

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR | BUENA EHEYNA
INDICADORES CRITERIOS
, 1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. )(
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. ¥
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. jvd
4.0RGANIZACION | Presentacion ordenada. v

Comprende aspectos de las variables en cantidad y ;
5.SUFICIENCIA calidad suficientes. X

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
6.PERTINENCIA planteados. |

Pretende conseguir datos basado en teorias o modelos !/'
7.CONSISTENCIA tedricos.
8.COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e items. v
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacién. \)v
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. v

CONTEO TOTAL DE MARCAS A B c D E
(Realice el conteo en cada una de las categorias deescala)- — | ~Z—| 27 | 2 |p7| #
i

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = =l g = 7L

.7

3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y marque

con un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O {0,20-0,40]
No valido, modificar O <0,41-0,60]
Valido, mejorar @ <0,61-0,80]
Vélido, aplicar O <0,80-1,00]

4.RECOMENDACIONES:
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Huancavelica 06 de Octubre de 2015
CARTA N°001-2015 - JMRS |

SENOR : Mg. DANIEL VIDALON QUISPE
ASUNTO - SOLICITO COLABORACION EN EMITIR SU JUICIO DE EXPERTO
Presente.-

Mediante el presente documento reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de la Universidad Nacional de Huancavelica; luego para manifestarle que se esta desarrollando la
tesis fitulada: "estilos de liderazgo y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Acoria durante
2015".Por ser conocedores de su frayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicitamos emitir su juicio de experto, para la validacion del instrumento cuestionario
dela bresente investigacion.

Agradeciendo por énti‘cipado su gentil participacion como experto, nos suscribimos de usted.

Atentamente:
RePUELLD 5670 Lonny Mergoth . ORTIZ TAIPE ,Luis Alberto
Cod MatN°2010411061 Cod.Mat N°2010411050
DNI:47302792 DNI:44732022

TESISTA TESISTA



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR JUICIO DE EXPERTO
1.- DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ Yipawe | Quispe | paxies

1.2. GRADQO ACADEMICO/MENCION 0 STAESTIQ - [TOTERD TTCR | FIABDNIERY
1.3.N° DNI/TELEFONO Y /O CELULAR BPYB2EE2SET

1.4. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA :.... Z2E5720  — 4#d ~ E.A.P.A .

1.5. AUTOR DEL INTRUMENTO(S) L ENKY HARCCTH, LEPYELLS SOTO

16. LUGAR Y FECHA L HHAVELicn, . 06 PE  CETURE |

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR | BUENA %EMA
INDICADORES CRITERIOS
_ 1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. - : X
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
3.ACTUALIDAD " | Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. X
4, 0RGANIZACION Presentacion ordenada. X

Comprende aspectos de las variables en cantidad y
5.SUFICIENCIA calidad suficientes. b'4

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos %%
6.PERTINENCIA planteados. '

Pretende conseguir datos basado en teorias 0 modelos X
7.CONSISTENCIA tedricos. ‘
8.COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indichores e items. 4
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion. B4
10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. X

) _ CONTEOTOTALDEMARCAS = |A _|B c__ 1D E ..l
(Realice el conteo en cada una de las categorias de escala) & (®] 3 2y | /0
o

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = ' ——oZ 252 7 . 5.3

5 &
3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y marque

con un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20-0,40}
No valido, modificar O <0,41-0,60]
Valido, mejorar O <0,61-0,80]
Vilido, aplicar @ <0,80-1,00]
4.RECOMENDACIONES:

.............................................................................................................................................................
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Huancavelica 06 de Octubre de 2015
CARTA N°001-2015 - JMRS

SENOR : Econ. JUAN WILLIAM RODAS ALEJO
ASUNTO : SOLICITO COLABORACION EN EMITIR SU JUICIO DE EXPERTO
Presente.-

Mediante el presente documento reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre
de la Universidad Nacional de Huancavelica; luego para manifestarle que se esta desarrollando la
tesis titulada: "Estilos de liderazgo y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Acoria
durante el afio - 2015".Por ser conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en
el campo de la investigacion, le solicitamos emitir su juicio de experto, para la validacion del
instrumento cuestionario de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil participacion como experto, nos suscribimos de usted.

Atentamente:
7 7 i
REPU &EO SOTO ,Jenny Margoth ORTIZ TAIPE ,Luis Alberto
Cod.Mat.N°2010411061 Cod.Mat.N°20104 11050
DNI:47302792 DNI:44732022

TESISTA TESISTA



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR JUICIO DE EXPERTO
1.- DATOS GENERALES

11, APELLIDOS Y NOMBRES DELJUEZ  +... /dds ... A@a%ank/ﬁﬂﬁm

1.2. GRADO ACADEMICO/MENCION e SR 5 E 00t

1.3.N° DNI/TELEFONO Y /O CELULAR SO L BRZ2U.

1.4. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA -...... £ ecsfrar. .o UNH..2. EAR.. Ecoaermia...

1.5. AUTOR DEL INTRUMENTO(S) ..Jﬁaﬁ.;(. ../fag.a.f:./:......z.’«?z,,mzm. S0 k...

16. LUGARY FECHA :..../«qurmfdf.{.@...........a.é.' e LA ClAC .

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

i DEFICIENTE BAJA REGULAR | BUENA zg;u.\
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. o
2.0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables. [
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. -
4.0RGANIZACION Presentacion ordenada. L
Comprende aspectos de las variables en cantidad y
5.SUFICIENCIA calidad suficientes. ' il
Permite conseguir datos de acuerdo a los objétivos
6.PERTINENCIA planteados. v~
Pretende conseguir datos basado en teorias o modelos
7.CONSISTENCIA tedricos. -~
8.COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e items. -
9.METODOLOGIA - La estrategia responde al propdsito de la investigacion. o
10.APLICACION . | Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. e
_ . CONTEOTOTALDEMARCAS = _ |A B c D E R
(Realice el conteo en cada una de las categorias de escala)
CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = —4—2-25. = wlall

. 5
3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y marque

con un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA | ' INTERVALO

No valido, reformular O [0,20-0,40)

No valido, modificar O <0,41-0,60]

Valido, mejorar & <0,61-0,80]

Vilido, aplicar O <0,80-1,00]
4,.RECOMENDACIONES:

i .72&/;;2.«5......a./c....m.z.mcm........m/_fuf;- ......... / Yo / ??/f.’ziy.frarja'n......9/..0....&'.(/.{./.4?.6.[;:.:
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'SOLICITO: aplicacion de encuesta en los trabajadores
administrativos de la municipalidad de Acoria.

SENOR ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA - HVCA,

S.D.

Yo, ORTIZ TAIPE, LuisAlberto, identificada
con DNI N° 44732022, egresado de la
Escuela  Académica  Profesional de
Administracion, de la Universidad Nacional
de Huancavelica con codigo de matricula N°
2010411050, con domicilio en el Jr.
Amazonas N® 228 -~ Ascension,
Huancavelica, ante usted me presento y digo:

Que, siendo de suma importancia realizar un trabajo de investigacion en la
universidad, para optar un Titulo Profesional, acudo sefior alcalde a su digno
despacho para solicitarle la aplicacion de encuesta en los trabajadores
administrativos de la municipalidad de Acoria. El titulo de la investigacién que
desarrollo es “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL-DE ACORIA DURANTE-EL-ANO. 2015", ruego- su-
atencién a esta solicitud con la finalidad de facilitarme los siguientes tramites.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted Sefior Director, acceder a mi
peticion, por ser de Justicia que espero alcanzar.

Huancavelica, 01 de Diciembre de 2015

el

ORTIZ/TAIPE, LUIS ALBERTO
D.N.I. N°44732022
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SOLICITO: “Constancia de Aplicacién de Encuesta”

SENOR ALCALDE DE L& MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA.

Ing. Rodolfo J. Ortiz Zuasnabar
S.A.

Yo, ORTIZ TAIPE, Luis Alberto; identificada con DNI. N°
44732022, Domiciliado en Jr. Amazonas N° 228, Provincia y
Regién de Huancavelica, ante Ud., con el debido respeto
me presento y expongo:

Que, habiendo aplicado la encuesta a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Acoria, para un trabajo de Investigacion de Tesis de
Titulo “ESTILOS DE LIDERASGOS DE DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ACORIA DURANTE EL ANO 2015”, por los aplicadores tesistas ORTIZ TAIPE, Luis Alberto, y
REPUELLO SOTO JENNY Margoth, el dia 4 de Diciembre del afio 2015, solicito la constancia de
aplicacion de encuesta para fines correspondientes de los interesados, adjunto:

» Solicitud de aplicacidn a la Municipalidad.
POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud., Sefior Alcalde acceder mi peticién por ser de
justicia que espero alcanzar.

Acoria, 15 de marzo de 2016

is A. Ortiz Taipe
6Nl N° 44732022



L )
- ACORIA

y’a mos frara todos...!

“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

EL QUE SUSCRIBE, SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ACORLA, OTORGA LA PRESENTE:

CONSTANCIA

Que, los sefiores aplicadores tesistas, ORTIZ TAIPE, Luis Alberto,
identificado con DNI N° 44732022 y REPUELLO SOTO, Jenny Margoth, identificado
con DNI N° 47302792, han realizado una encuesta a los trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital;de Acoria, el dia 04 de diciembre del 2015, para un
trabajo de Investigacién de Tesis de Titulo “ESTILOS DE LIDERAZGOS DE
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDQQ DISTRITAL DE ACORIA

DURANTE EL ANO 2015". W .

Se le expide el presente CONSTANCIA a solicitud de los interesados para
fines que estimen por conveniente.

Acoria, 15 de marzo del afio 2016

# Plaza San Lorenzo $/N Acoria - Huancavelica - (064) 226058
» www.muniacoria.gob.pe - f muniacoria@gmail.com
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 200-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 10 de Noviembre del 2015
VISTO:

Oficio Transcriptorio N°® 094-2015-SD-FCE-R-UNH de fecha 10-11-2015, Oficio
N°624-2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 04-11-2015, Informe N°051-2015-AVA-
D/EAPA-FCE-UNH de fecha 03-11-2015, Informe N°022-2015-AASM-APT-EAPA-
FCE/UNH de fecha 12-10-2015, Informe N°006-2015-LQV-EAPA-FCE-UNH fecha 20-
10-2015, Informe N°037-2015-FRT-EPA-FCE-UNH fecha 30-10-2015 emitido por el
docente asesor y miembros jurados pidiendo Aprobacion del Proyecto de Investigacion
presentado por JENNY MARGOTH REPUELLO SOTO y LUIS ALBERTO ORTIS
TAIPE, y:

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con o
establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econdmico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad.
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucion N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucién Politica del Peri, la Ley
Universitaria y demas normas, la autonomia es reconocida por el estado y se manifiesta en los
siguientes regimenes: Normativo, Gubernamentzal , Académico, Administrativo y Econémico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estard integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera
presidido por el docente de mayor categoria y/o antigiiedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera remitido al Decanato, para
que esta emita Resolucion de aprobacién e inscripcidon; previa ratificacion del consejo de
facultad; el graduado procedera a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientacion del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y
evaluacién del trabajo de investigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesmn Ordinario del dia
10-11-2015; ~

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacién Cientifica
titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA DURANTE EL ANO
2015” presentado por JENNY MARGOTH REPUELLO SOTO y LUIS
ALBERTO ORTIS TAIPE.

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

EPA
INTERESADOS
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 039-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 16 de Febrero del 2016

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 031 de fecha 05-02-2016; Oficio N°031-2016-
EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 05-02-2016, Informe N° 30-2015-AASM-APT-EAPA-
FCE/UNH de fecha 29-12-2015; solicitud presentado por la bachiller en Ciencias
Administrativas REPUELLO SOTO JENNY MARGOTH; solicitando la Ratificacion de
los Miembros del Jurado para la revision del informe final de tesis; y:

" CONSIDERANDO:

Que segiin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice ElI Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demés normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
- gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo. Profesional a nombre de la nacion aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

_ Que, segiin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley -
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estdn comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley nimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
_requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

. Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe 'y aprobado por el
ocente el asesor, el informe de investigacion sera presentado en tres ejemplares
illados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision y
declaracion de apto para sustentacion, por los jurados.

; Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
"integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
_ investigacion. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
++ antigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la

resolucién correspondiente :

. Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias hébiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacion y/o correccion.

Que mediante Informe N° 30-2015-AASM-APT-EAPA-FCE/UNH fecha 29-12-

: 2015, emitido por el docente asesor Abg. Abad Antonio SURICHAQUI MATEO donde
' . emite el resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “ESTILOS DE

- LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ..

" . “ACORIA DURANTE EL ANO 2015” presentado por los bachilleres en Ciencias

_ Administrativas ORTIZ TAIPE LUIS ALBERTO Y REPUELLO SOTO JENNY; para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 039-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 16 de Febrero del 2016

_ En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

"ARTfCULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién del
informe final de la tesis titulada: Titulada: “ESTILOS DE LIDERAZGO
Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ACORIA DURANTE EL ANO 2015; para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracién a los siguientes docentes:

e Mg, Alberto VERGARA AMES Presidente
e Mg. Fredy RIVERA TRUCIOS Secretario
e Lic, Adm, Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Vocal

* Lic, Adm. Guido FIERRO SILVA Suplente

ART{CULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ART{CULO 3°.- NOTIFfQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. —---=-=====mmmmmmmmmmecm e >
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0144-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Abril del 2016

VISTO:

Hoja de Tramite N° 578 de fecha 01-04-2016, Solicitud S/N. presentado por los
Bachilleres en Ciencias Administrativas ORTIZ TAIPE LUIS ALBERTO y REPUELLO
SOTO JENNY MARGOTH; pidiendo programacion de fecha y hora para sustentacion
de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion; y:

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
tonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
'ﬁ yformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
icable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
ierno, académico, administrativo y econdémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad

Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segtin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley nimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estdn comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitira la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacién.

Que con el OFICIO N° 064-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 22-03-2016,
Informe N° 002-2016-MJ-EPA-FCE-UNH de fecha 14-03-2016, los docentes miembros
del jurado evaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis titulado
“ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ACORIA DURANTE EL ANO 2015”, dando pase a sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad
acional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora . para la Sustentacién Via Tesis
titulada: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA DURANTE EL ANO
2015” presentado por los Bachilleres en Ciencias Administrativas
ORTIZ TAIPE LUIS ALBERTO y REPUELLO SOTO JENNY
MARGOTH, para el dia Martes 26 de Abril del 2016 a horas 10:00
a.m. en el Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.
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SECRETARIA DOCENTE

ARTICULO 2°

£,

DFEC.
JURADOS
ARCHIVOS

RESOLUCION N° 0144-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Abril del 2016

ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucién y la remisién del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese, ==-e=ssmcamcmmemmmmmmeena e i
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ACTA DE SUSTENTACION DE INFORME FINAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA (TESIS)

EN LA CIUDAD UNIVERSITARIA DE PATURPAMPA; AUDITORIO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES, A
LOS...24... DIAS DEL MES DE... 824 ¢-........ DEL ANO 2016, A HORAS.. /&€ .. @~ SE REUNIERON, EL
JURADO CALIFICADOR, CONFORMADO DE LA SIGUIENTE MANERA:

........................................................................................................................

VOCAL//Cﬂp"fLINOJW%JQU/’;OVWyﬂldn'ﬁ =
RATIFICADOS LOS MIEMBROS DE JURADO CON RESOLUCION N°

O39-2006 .~ FCE R YN H . DEL, INFORME FINAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA
TITULADO: :

ﬁ; 7ilos Pl LIOERAZED Y DESEEnD LEGoRRl £ Lo flipicpaimnn

..........................................................................................................................................................

DUSTRITRL PE. Diaria., P Uno B €6 OXDE0LE ..o
CUYO AUTOR ES (EL) (LOS) GRADUADO (S): ‘

*
¢ g

BACHILLER (8): .22 7 (2. T /1L LetdS 198 0ER7 0. ...

..............................................................................................

A FIN DE PROCEDER CON LA SUSTENTACION DEL INFORME FINAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA TITULADO ANTES
CITADO. : ‘

FINALIZADO LA SUSTENTACION Y EVALUACION: SE INVITA AL PUBLICO PRESENTE Y AL SUSTENTANTE ABANDONAR '
EL RECINTO; Y LUEGO DE UNA AMPLIA DELIBERACION POR PARTE DEL JURADO, SE LLEGO AL SIGUIENTE
RESULTADO:

BACHILLER: ... LORTTZ. T AP K&cs AR EATS

PRESIDENTE: - | /s ]

SECRETARIO: | P50 0
VOCAL: [ A Zqi=

RESULTADO FINAL: . [FPPr2089 OO LIe2 YOI~ 1 e /Do

BACHILLER ..... /?zﬂljféto ..... 597—0%”/”’926077/

PRESIDENTE: ,&/Jf);&aoo
SECRETARIO: | P70 T 02O

VOCAL:; W
RESULTADO FINAL: SO NOBRDO  PorR [SNYN 1727 D>

EN CONFORMIDAD A LO ACTUADO FIRMAMOS AL PIE.
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