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Resumen

La siguiente investigacién, titulada “LIDERAZGO ETICO Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA, AYACUCHO
2020 tuvo como problema general de estudio: ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo
ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 20207?,
consecuentemente, el objetivo general: “Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020, en respuesta
al problema, la hipotesis general: “Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo
Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”. “Para el
cumplimiento de nuestros objetivos, y la prueba de hipoétesis, utilizamos el enfoque
cuantitativo, como método general el cientifico, de tipo aplicada, nivel correlacional, disefio no
experimental, la poblacién se encontr6 conformada por 50 funcionarios de la Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho, la muestra fue de tipo no probabilistico, por lo tanto, se uso el total de
la poblacion. Para la medicion de las variables se utilizd el cuestionario, en escala ordinal de
tipo Likerth, los cuales fueron validados por el juico de expertos, y la confiabilidad sometido
al estadistico Alfa de Cronbach. Nuestra conclusion principal fue: Existe relacion directa y
significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho 2020, Lima. Consiguientemente se observa una correlacion positiva
muy alta con un “r” = 0,991, lo cual nos permite aseverar que, a mayor liderazgo ético, existira

mayor desempefio laboral dentro de al municipalidad.

Palabras clave: Liderazgo ético y desempefio laboral.



Abstract

The following research, entitled "ETHICAL LEADERSHIP AND LABOR
PERFORMANCE IN THE PROVINCIAL MUNICIPALITY OF HUAMANGA,
AYACUCHO 2020" had as a general study problem: What is the relationship between
ethical leadership and job performance in the Municipality of Huamanga, Ayacucho 2020 ?,
consequently, the general objective: "To determine the relationship that exists between
ethical leadership and job performance in the Municipality of Huamanga, Ayacucho 2020",
in response to the problem, the general hypothesis: "There is a direct and significant
relationship between Ethical Leadership and Work Performance in the Municipality of
Huamanga, Ayacucho 2020 . "For the fulfillment of our objectives, and the hypothesis test,
we used the quantitative approach, as a general scientific method, applied type, correlational
level, non-experimental design, the population was made up of 50 officials of the
Municipality of Huamanga, Ayacucho, the sample was non-probabilistic, therefore, the total
population was used. For the measurement of the variables, the questionnaire was used, on
a Likerth-type ordinal scale, which were validated by the expert judgment, and the reliability
was subjected to the Cronbach's Alpha statistic. Our main conclusion was: There is a direct
and significant relationship between Ethical Leadership and Work Performance in the
Municipality of Huamanga, Ayacucho 2020, Lima. Consequently, a very high positive
correlation is observed with an “r”” = 0.991, which allows us to assert that, with greater ethical

leadership, there will be greater job performance within the municipality.

Keywords: Ethical leadership and job performance.



Introduccion

Seguln la Revista Gestion (2013), “el 30% de las municipalidades que hay en el
pais, enfrentan crisis severas por denuncias de corrupcién contra sus autoridades y la
lucha de poder” (parr. 5). “El comun denominador de la problematica de estas
entidades publicas es la lucha interna por el poder, por querer manejar los recursos
que provienen del estado y las acusaciones de corrupcion en la ejecucién de obras en

diversas fuentes”.

Asi la administracion publica de los municipios se gestiona en manera que las
malas practicas son generalmente notadas, por toda la poblacién, por lo tanto uno de
los desafios es evitar el desarrollo y crecimiento de una administracion corrupta.Para

lo cual fue necesario examinar los efectos de un nuevo enfoque de gestion.

El presente trabajo de investigacion titulado “LIDERAZGO ETICO Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE HUAMANGA -
AYACUCHO?”, surge de la necesidad de comprender la falta de liderazgo y ética en
la administracion publica en general, a partir de casos de corrupcion, las constantes
reinvindicaciones sociales, en el cual requiere que los gobernantes y liderz

implementes principio éticos.

En ese sentido, Ramos (2017), refiere que el Liderazgo Etico “es un recurso
humano renovable. Es un conjunto de buenas préacticas de gestion que, aplicadas a la
consecucion de objetivos empresariales, posee capacidad para crear valor afiadido en
procesos, productos, servicios y en el capital humano” (p. 54). Ademas, Chiang y

Sanchez (2017), afirman que “el desempefio laboral es un comportamiento individual



relacionado con las capacidades y habilidades que posee una persona para lograr los

propositos y objetivos de la organizacion” (p. 67).

Se consigue observar que existen estudios importantes sobre las tematicas
abordadas. Sin embargo, aun no se han realizado estudios sobre el liderazgo ético y
el desempefio laboral en la municipalidad de Huamanga, Ayacucho. Por lo que, se
formulo el siguiente problema de investigacion cientifica: ¢Cual es la relacion que
existe entre el liderazgo ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho?, se formulo el siguiente objetivo general: “Determinar la
relacion que existe entre el liderazgo ético y el desempefio laboral en la

Municipalidad de Huamanga, Ayacucho”.

Para lograr nuestros objetivos asi como para demostras nuestra hipotesis,
utilizamos el enfoque cuantitativo como método general , el cientifico, tipo
aplicativo, el nivel de correlacion y el disefio no experimental, la muestra no
probabilistica, para la medicion de las variables se utizara el cuestionario, en una
escala ordinaria tipo Likert, que sera validado por valoracion experta, y la fiablidad

se expondra a la estética Alpha Cronbach.

Capitulo I: “En este capitulo se abordd la descripcion de la realidad problematica,

la justificacion y los objetivos establecidos”.

Capitulo I1I: “En este acapite se abord6 el marco tedrico, incluyendo los conceptos

de las variables de la investigacion y sus respectivas dimensiones”.



Capitulo 11l: “En este capitulo se presenta la hipotesis general y especifica,

asimismo, se muestra la operacionalizacion de variables”.

Capitulo IV: “En este acapite mostramos la metodologia empleada, para el logro de

los objetivos™.

Capitulo V: “Por ultimo, presentamos los resultados obtenidos, donde detallamos,
el andlisis de los resultados, la contrastacion de la hipotesis y el analisis de
resultados”.

Los autores



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

A nivel mundial el desempefio laboral realizado por cada trabajador es de suma
importancia ya que si el trabajador no cumple sus obligaciones como debe ser, corre
el riesgo de que pierda el trabajo, tal y como sucedi6 en diferentes paises, sobre todo
en la epoco de crisis sanitaria que se vivié a nivel mundial y el cual afecto a muchos
trabajadores tanto en el sector publico como en el privado. Es asi que en la crisis
sanitaria la contratacion de la tasa de participacion fue casi tan profunda como la
experimentada debido a la tasa de ocupacion porque precisamente las restricciones
al movimiento impedian la basqueda de empleo para personas que no tenian buenas
referencias de trabajos anteriores. EI desempefio laboral en los ultimos afios se ha
tomado como carta de representancion mas importante para poder ser postulante ante
la basqueda de trabajos, asi como lo menciona la Organizacion mundial del trabajo
en la pagina 30 de su libro Panorama laboral 2020, y lo muestra representativamente

en la siguiente grafica.

Grafico 1
Informacidn laboral en America Latina y el Caribe

> CUADRO 2.1. América Latina y el Caribe: principales indicadores laborales. 2008-2020
(porcentajes)
N ErTTrey ey pepe—"y

Datos anuales

2010 61,9 57.7 6,9
2011 B1.8 57.8 B,4
2012 62,5 58.5 &,4
2013 62,2 583 53
2014 62,1 58,3 &1
2015 62,0 579 5,6
2016 62,1 57.3 7.8
2017 62,4 57.4 B.1
2018 62.5 57.6 8,0
2019 % e2.7 578 8.0
Promedio tres primeros trimestres <

20191 - I 62,6 572 8.7

20201 - III 57.2 51,2 10,6

Fuente: OIT con la base de informacidn de las encuestas de hogares de los paises_



Anivel nacional durante el periodo 2021 la poblacion en edad de trabajar (PET),
mantuvo una tendencia constante de leve crecimiento de 25,312,465 personas en el
tercer trimestre, es decir que a pesar de la pandemia se mantuvo el trabajo en las
personas, debido a su capacidad laboral y al desempefio que reflejaban en su jornada,
asimismo muchas gerentes de las empresas privadas y los directivos del sector
publico, contrato personal para capacitar a sus trabajadores sobre el trabajo virtual,
para asi evitar las perdidas econdmicas y el desenso en su atencion. Por otro lado, el
desempefio laboral de los trabajadore se ha mantenido y lo que buscan muchas
entidades del sector publico es hacer que el desempefio del trabajador crezcay no se
mantenga en un solo nivel, ya que consideran que esto a la larga puede ser perjudicial
para cualquier tipo de organizacion, es asi que la revista COMEX, revela el
desempleo laboral nacional por falta de desempefio de los trabajadores al 111 trimestre

2021.

Grafico 2
Desempleo laboral Nacional

EVOLUCION DE LA TASA DE PATICIPACION, DCUPACION Y DESEMPLED LABORAL MACIOMAL

100%:

s { T2E% T3.1% T0.2% TO.E% TO% T0.T% .7
- = 63.3% - B
T " .
i T 0.2% E:w_____rf-‘ A e i s
57.2%
4%
41.3%
20 S.6%
A% 3 5% 51% B L] T.5% 5 5% 5.3%
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A nivel local y enfocandonos al trabajo de investigacion, la problematica que
presenta es el mal desempefio laboral de parte de los trabajdores de la Municipalidad
Provincial de Huamanga, ubicado en el departamento de Ayacucho, la cual

demuestra la mala capacidad administrativa desempefiada por los trabajadores, la



mala relacion que existe entre los mismos, la falta de responsabilidad, la falta de
motivacion, lo cual esta perjudicando en gran manera, este hecho se ve reflejado al

momento de ver los resultados de la labor que desempefian los trabajadores.

Por consiguiente las causas que ocasionan la problematica presentada es debido a
que no existe un liderazgo ético que segun Brown (2016) es la demostracion de
conducta normativamente apropiada a través de acciones personales y relaciones
interpersonales, y la promocién de dicha conducta para seguidores a través de
comunicaciones bidireccional, refuerzo y Toma de decisiones. La cual ayude a
brindar técnicas de mejora para el personal, asimismo una motivacion psico afectiva
que los motive a desempefiar su labor con esmero y les inculque la ética como parte

primordial de la labor de cada trabajor.

Las consecuencias que podria generar el mal desempefio laboral dentro de la
municipalidad provincial de Huamanga es la disconformidad de la poblacion como
tambien, la falta de crecimiento para los mismos, y debido a ello, los trabajadores
podrian perder sus trabajos, quedando como malos trabajadores, lo cual les impediria
conseguir otro lugar donde laborar perjudicandoles asi en gran manera a ellos y

poerjudicando la adecuada atencién para la poblacion.

Por lo tanto se considera que el adecuado liderazgo ético va ayudar a mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Humanga,
es asi que el objetivo que se persiguid en la investigacion es determinar la relacion
que existe entre el liderazgo ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de

Huamanga, Ayacucho 2020.



1.2 Delimitacion del problema
1.2.1 Temporal
Para los respectivos indicadores del estudio sobre liderazgo ético y
desempefio laboral en el municipio de Huamanaga, Ayacucho se tomaran datos

que se optendiran durante los mese de agosto, septiembre y octubre de 2020.

1.2.2 Espacial
Esta encuesta se realizara a nivel de trabajadores en el municipio de Huamanga,
Ayacucho. La delimitacion geografica prioriza el estudios en el contexto especifico

del municipio de Huamanga, Ayacucho.

1.3 Formulacién del problema
1.3.1 Problema general
¢ Cual es la relacion que existe entre el liderazgo ético y el desempefio laboral

en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020?

1.3.2 Problemas especificos
a) ¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension técnica del liderazgo
ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2020?
b) ¢Cual es la relacion que existe entre la dimensidn psicoafectiva del
liderazgo ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de

Huamanga, Ayacucho 2020?



c) ¢Cudl eslarelacion que existe entre la dimension ética del liderazgo ético
y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho

20207

1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion social
La investigacion se desarrollara para equilibrar la preocupacion por la mejoria
de la situacion actual. Lo mismo requiere examinar la existencia del liderazgo
ético por establecer la relacion entre un buen liderazgo ético y el desempefio
laboral del trabajador. Y asi establecer la nuevo forma d administracion y gestion
de los recursos, humanos en beneficios de la poblacion estudiantil, docente

administrativo y gerencial del municipio de Humanga .

1.4.2 Justificacion Teorica

En las utlimas tresd décadas han renacido el interés académico por
profundizar en algunos aspectos de la ética emprersarial. La ética de la gestion
se ha convertido en una preocupacion vital para los gobernadores.

La propia globalizacion ha Ifilevado a la aplicacion urgente de principios y
valores fundamentales para evitar mayores efectos en las economias de varios
paises. Tambien asistimos a a diario nuevos casos de corrupcion y otras malas
formas de enriquecimiento y poder por parted e algunos funcionarios de nuestra

ciudad.

1.4.3 Justificacion metodoldgica
En cuanto a la perspectiva metodoldgica, es relevante porque el instrumento

para medir el liderazgo ético y el desempefio laboral, constituye una herramienta



que puede servir a otras investigaciones o aplicarlo a situaciones similares en
contextos del liderazgo ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de

Huamanga — Ayacucho 2020.

1.5 Objetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo ético y el desempefio

laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020.

1.5.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la dimension técnica del liderazgo
ético y el desemperio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho
2020.

b) Determinar la relacion que existe entre la dimension psicoafectiva del
liderazgo ético y el desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2020.

c) Determinar la relacion que existe entre la dimension ética del liderazgo
ético y el desemperio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho

2020.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Escobar (2016), quien investigo:  “Influencia del Liderazgo
transformacional en algunas variables de satisfaccion organizacional en
personal docente y administrativo de una institucién publica de educacion
media superior”. El objetivo del estudio fue “determinar la influencia del
liderazgo transformacional, transaccional, no liderazgo, y variables de resultado
de directivos, en variables de satisfaccion organizacional de su personal docente
y administrativo”. Se aplico el “Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y
Organizacionales del Trabajador” y la “Adaptacion al Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ), donde se observo que “principalmente las variables de
resultado de Satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad y no las variables de
liderazgo, tienen una influencia directa significativa solo en la satisfaccion con

el actual empleo”.

Nunes (2017), quien investigo: “La Relacion entre el Liderazgo Etico y el
Work Engagement: el Efecto Moderador del Clima Etico Organizacional”.
Esta investigacion: “analisis descriptivo del constructo Liderazgo Etico”. “Esto
significo que los empleados perciben comportamientos normativos adecuados y
esperados, que se encuentran de acuerdo con lo que es socialmente aceptado.
Esta forma adecuada de actuar es igualmente reconocida mediante las relaciones
interpersonales, de la comunicacion del refuerzo y de la toma de decisiones,

influenciando a los empleados a adoptar comportamientos semejantes”.



Agullo (2018), investigo: “La coherencia ética en la gestion de los recursos
humanos: un factor clave para la forja del ethos corporativo”. El objetivo
principal de esta investigacion fue “analizar la necesidad de fomentar la
coherencia ética en y desde la gestion de recursos humanos”. El autor concluye
que “es condicion indispensable la gestion de los recursos humanos desde la
coherencia ética, para afrontar la actual demanda de ética y para la forja del ethos
corporativo. Para ello, la coherencia ética debe ser una prioridad estratégica a
largo plazo y planificarse y medirse como tal. Sin embargo, existen frenos siendo

la principal, la ruptura entre la dimensién ética y la econémica”.

Ruiz (2019), desarrollé un estudio sobre: “Liderazgo ético en la empresa”.
En referido estudio se afirma que, “la crisis econdmica y de valores que la
sociedad atraviesa, ha afectado especialmente a las empresas, puesto que la
especulacién y el enriquecimiento injusto han mermado la confianza depositada
en ellas”. Este declive hace resurgir con fuerza el término liderazgo ético y su
gjercicio en el ambito empresarial. Estudio que nacié con el objetivo de
profundizar en los motivos que llevan a su implantacion en la empresa, para
concluye que, “es necesario u opcional, la revision de la obra de algunos autores
especializados en el tema, comenzando con una breve introduccion sobre la
evolucion del término lider y su relacién con la ética, para terminar exponiendo

su papel en el mundo de los negocios”.

Castillo et al. (2020), desarrollaron un estudio cientifico titulado: “El El
liderazgo ético del docente universitario en la formacion del ethos del futuro

profesional en el contexto de la sociedad del Siglo XXI”. En mencionado



estudio, se pudo “Analizar el liderazgo ético del docente universitario como eje
fundamental en la formacion del ethos del futuro profesional de la docencia en
el contexto de la sociedad venezolana del siglo XXI, apoyando en su concepcion
y en el liderazgo ético del docente universitario en dicha estructuracion. La
investigacion estuvo enmarcada en una investigacion documental, apoyada en
un estudio tedrico-reflexivo y analitico”. Concluye que:, “El hecho de que en las
instituciones universitarias prevalece aun la formacién de individuos
competentes con una vision individualista, por lo que es necesario fomentar el
desarrollo del ethos profesional basado en la justicia social, lo que permitira una

orientacién formativa holistica”.

Babahoyo Salvatierra (2020), realiz6 un estudio cientifico titulado: “El
cddigo ético empresarial y su incidencia en el desarrollo profesional de los
funcionarios administrativos de la Hacienda COOPROCLEM”. El estudio se
centrd en la realizacion del caso de estudio con el objetivo de “Investigar como
incide la falta del cédigo ético empresarial para el desarrollo profesional de los
funcionarios administrativos de la hacienda COOPROCLEM?”, de la parroquia
La Unidn, canton Babahoyo; compafiia dedicada a la produccién y exportacién
de banano, la ganaderia y madera de todo tipo, el desarrollo de este trabajo se
realiza a través de la investigacion de campo con la aplicacion del método
inductivo deductivo. Concluye que, “a raiz de la falta de una aplicacion adecuada
del cddigo de ética que permita a los funcionarios el desarrollo profesional, dado
que las falencias en relacion a la problematica perjudica a los funcionarios y
usuarios en general, lo que se debe tomar en consideracion los logros alcanzados
y aplicarlos en los procesos de seleccion de personal y asensos en la empresa

mejorando el clima laboral”.



2.1.2 Antecedentes nacionales

A nivel nacional tenemos a Martinez (2016), investigo: “El liderazgo
transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa
publica”. En sus conclusiones el autor menciona que “el liderazgo
transformacional del director en una I.E. Plblica es trascendental puesto que
contribuye al desarrollo de las potencialidades de los docentes y favorece al
vinculo interpersonal con ellos. Los resultados revelan que los docentes
participantes identificaron tres de 10 caracteristicas del liderazgo
transformacional en el director: la influencia en el docente en un 91.5%, la
motivacion en el docente en un 93.5% y la estimulacion del docente en un 96.1%.
Un grupo de ellos le reconocieron otras caracteristicas como su autoridad, poder

de convencimiento y apoyo en el trabajo”.

Posada (2016), investigo: “El liderazgo gerencial y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Castilla”. El autor concluye que, “los estilos de liderazgo influye en el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de castilla'y
el que predomina es el estilo de liderazgo gerencial democrético; pero que, el
desempefio laboral se evidencia regular debido a que no se desarrolla un

liderazgo favorable”.

Rodriguez (2017), investigd: “Percepcion del liderazgo del director y
desempefio laboral de las docentes en cuatro instituciones educativas publicas
del nivel inicial en el callao”. El autor llego a las siguientes conclusiones:

“Existe una relacion directa significativa entre la percepcion del liderazgo del



director y el desempefio laboral desde la perspectiva de las docentes. También
existe una relacion directa y moderadamente significativa entre la percepcion del
liderazgo del director y la motivacion para el trabajo desde la perspectiva de las

docentes en instituciones educativas publicas”.

Angeles (2018), desarrollé un estudio cientifico titulado: “Modelo de
gestion puablica basado en liderazgo ético: caso Petropert 2003 - 2007”. En
el estudio referido se afirma que, “la aplicacion de un modelo de gestion basado
en el liderazgo ético en Petropera permitio revertir la situacion de crisis
economica y de mala reputacion que enfrentaba como consecuencia de una
mala gestion y graves denuncias mediaticas que protagonizaron los principales
directivos de la empresa mas importante del pais”. De esta manera, se
demuestra que, “el éxito o fracaso de una empresa publica o privada no depende
de su naturaleza juridica, sino, de la calidad ética y profesional de quienes la

dirigen”.

Cabrera (2019), realizd un estudio cientifico titulado: “Liderazgo ético y
Gestion del Talento Humano en trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica 2017”. En referido estudio, se busco
“establecer la relacion que existe entre el Liderazgo Etico y el la gestion del
Talento Humano de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Huancavelica periodo 2017”. Para lo cual se tomé en cuenta el
nivel de investigacion el cual fue determinado como “Descriptivo y también el
disefio de Investigacion como Disefio Descriptivo correlacional”. Es preciso
mencionar que “se hizo uso del método cientifico como general y como

especificos se consider6 al método inductivo, deductivo y descriptivo.



Concluyendo que, existe una relacion entre el Liderazgo Etico y el la gestion
del Talento Humano de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional de Huancavelica periodo 2017

2.2 Bases Teoricas o Cientificas
Posteriomente, se desarrollan los fundamentos tedricos basicos para comprender
del liderazgo ético y el desempefio laboral en el municipio de Huamanaga, Ayacucho

2020.

2.2.1 Teoria de el Liderazgo Etico

Segin Ramos (2017), lo define como “un recurso humano renovable. Es un
conjunto de buenas practicas de gestion que, aplicadas a la consecucion de
objetivos empresariales, posee capacidad para crear valor afiadido en procesos,
productos, servicios y en el capital humano; por ello, representa uno de los
activos mas eficientes, practicos y operativos que una organizacion puede
servirse e implementar en su accion diaria. Y aunque a corto plazo no parezca

dar frutos, con el tiempo genera beneficios”.

Brown (2018), menciona que “el liderazgo ético se define como la
demostracion de conducta normativamente apropiada a través de acciones
personales y relaciones interpersonales, y la promocion de dicha conducta para
seguidores a través de comunicacion bidireccional, refuerzo y Toma de

decisiones” (p. 45).



2.2.1.1 Dimensiones del Liderazgo Etico

Segun Guillen y Gonzales (2017), se trata de “facilitar una herramienta de
autoanalisis y reflexion critica sobre el ejercicio de liderazgo ético de aquellos
profesionales que se encuentran desempefiando funciones directivas y de

responsabilidad desde cualquier ambito organizativo” (p. 37).

A. Técnica del Liderazgo Etico
Segun Unda (2018), al “conjunto de conocimientos, habilidades y
aptitudes técnicas y gerenciales que el lider posee y demuestra en la practica

de sus funciones” (p. 23).

B. Psicoafectiva del Liderazgo Etico

“El tratamiento de las emociones se convierte en una cuestion
fundamental para los lideres éticos. Debido a que tiene una profunda

relacion con el nivel de madurez psicoldgica y emocional del lider”.

C. Etica del Liderazgo
Ciulla (2018), la dimensidn ética “contribuye a un necesario equilibrio
entre la eficacia y la ética de las organizaciones, en este sentido, sin ética no

es posible la eficacia sostenible en el tiempo” (p. 88).

Segin Mendoca y Kanungo (2017), los lideres “son responsables de

mantener el tono moral en la organizacion, asi como de facilitar el desarrollo



moral de los seguidores a través de estrategias y motivaciones moralmente

apropiadas” (p. 91)

2.2.2 Teoria del Desempefio Laboral

Para Chiang y Sanchez (2017), “el desempefio laboral es un comportamiento
individual relacionado con las capacidades y habilidades que posee una persona
para lograr los propdsitos y objetivos de la organizacion” (p. 81). Por su parte
Chiavenato (2018), indica que es “el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos” (p. 82).

Segun Posada (2016), lo define como “las acciones 0 comportamientos de los
empleados que buscan cumplir con los objetivos organizacionales y que pueden
ser medidos por medio de las competencias que muestran en su quehacer diario
y su nivel de contribucion a la empresa en la que labora” (p. 13). El desempefio
laboral es un proceso sistematico de obtenciond e datos validos y fiables, con el

objetivo de comprobar y valorar el efecto laboral que produce en los trabajdores.

2.2.2.1 Dimensiones del Desempefio Laboral

A. Responsabilidad

“La responsabilidad es la virtud o disposicion habitual de asumir las

consecuencias de las propias decisiones, respondiendo de ellas ante alguien. En



esta se incluye a la asistencia y puntualidad, cumplimiento de las normas e

implicacion en la toma de decisiones de la institucion”.

B. Capacidades Administrativas

“Es aquella que abarca las habilidades y los mecanismos que se requieren en
una administracién publica conocimiento de las acciones administrativas, teorias
administrativas, procesos administrativos para planear, organizar, controlar y
ejercer sus funciones a partir de la gestion eficiente de sus recursos humanos,
materiales y financieros que contribuyan con el cumplimiento de sus

obligaciones constitucionales”.

C. Emocionalidad

“Las emociones sentidas por los empleados nunca deben ser consideradas
como simples respuestas mecanicas o fisioldgicas a las variaciones producidas en
el entorno. Tal y como han puesto de relieve diversas teorias, la experiencia

emocional de un sujeto dependera de muchos factores”.

D. Relaciones Interpersonales

Para LoOpez (2016), “son las capacidades mediante el cual se
interrelaciona con los trabajadores y los usuarios. En el trabajo se requiere
establecer comunicacion constante con las personas, generando asi
relaciones interpersonales sanas, aprovechando los medios que se

encuentran actualmente, no dejando a un lado la comunicacion cara a cara”.



Hoy en dia se utiliza la comunicacion virtual en mayor medida, en donde
el lenguaje no verbal no se percibe, como son los gestos corporales o las
emociones, y por lo tanto la interpretacion del mensaje puede variar. “En el
ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, roces; unos verbales,
en el contexto de una conversacion entre compafieros de trabajo; otros

corporales.

E. Resultados de su Labor

“La productividad de un trabajador serd directamente proporcional a su
grado de rendimiento laboral. Para poder calcularlo, debemos de tener en
cuenta los objetivos que ha conseguido, los recursos que ha empleado v el

tiempo efectivo que ha necesitado para lograrlos”.

2.3 Marco Conceptual

A. Caracter

“La forma en que la persona suele reaccionar ante una situcion determinada
end eterminadas circunstancias”.
B. Eficaz

“Conseguir metas y objetivos propuestos, independientemente del uso que se

les haya dado a los recursos”.
C. Etica

“Es la disciplina académica que estudia la moral. La ética no inventa los

problemas morales, sino que reflexiona sobre ellos. La ética no se limita a observar



y describir esas acciones, sino que busca determinar si son buenas o malas, emitir

juicio sobre ellas y asi ayudar a encauzar la conducta humana”.

D. Gestion
“La accion y a la consecuencia de administrar o gestionar algo. Gestionar: es
llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una operacion

comercial o de un anhelo cualquiera”.



CAPITULO Il
HIPOTESIS

3.1 Hipotesis general
Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio

laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020.

3.2 Hipdtesis especifica

a) Existe relacion directa y significativa entre la dimension técnica del
Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2020.

b) Existe relacion directa y significativa entre la dimension psico-afectiva del
Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2020.

c) Existe relacion directa y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo
ético y el Desemperio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho

2020.

3.3 Variables

3.3.1 Variable independiente
A. Liderzgo Etico
Para Brown (2018), el liderazgo ético se define como “la demostracion
de conducta normativamente apropiada a través de acciones personales y

relaciones interpersonales, y la promocién de dicha conducta para



seguidores a través de comunicaciones bidireccional, refuerzo y Toma de

decisiones” (p. 35).

Por su parte Guillén (2017), menciona que “el liderazgo es la capacidad
de influencia de una persona, dentro de una relacion interpersonal dinamica,
que lleva al seguidor a adherirse libremente a la voluntad del lider” (p. 120).
Apoyando la confianza de que sabra satisfacer sus necesidades utiles, la
dimensién técnico-cientifica, los bienes placenteros, la dimension

psicoafectiva y los bienes éticos, la dimension ética.

3.3.2 Variable dependiente

A. Desempefio Laboral
Para Chiavenato (2018), “el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador evaluado en comparacion con los objetivos organizacionales” (p.

71).



A. Liderzgo Etico

3.1.1. Operacionalidad de variables

LIDERAZGO
ETICO

VARIABLE C%ENFCIZE:D(;I'ILCJ)A\]L OBEEQ\\ICII?(;CN)xL DIMENSIONES | INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTO
Para Brown (2016), | Segun Guillen (2017),”el | Técnica Competencia “Escala de Likert e 1=Nunca
el liderazgo ético se | liderazgo se caracteriza Comunicacion es una escala de | e 2=RaraVez
define  “como la | por ser multidimensional Conflictos cinco o siete puntos | ¢ 3 = Algunas
demostracion de | y concentrico porque se Organizacionales que ofrece una gama Veces
conducta compone de varias Bzrcqzigﬁes de opciones de| o 4 -
normativamente dimensiones  (técnica, Trabajo en Equipo respuestas. Frecuentemente

apropiada a través de
acciones personales
y relaciones
interpersonales, y la
promocion de dicha
conducta para
seguidores a través
de comunicaciones
bidireccional,
refuerzo y Toma de
decisiones”.

psicoafectiva y ética) y
concéntrico puesto que
se puede estudiar desde
todos los ambientes en el
que la persona vy
profesional y profesional
reflexiona, toma
decisiones 'y  actua
conforme a unos
determinados  valores,
creencias y
motivaciones”.

Psico afectiva

Autoconocimiento

Empatia

Adaptabilidad

Reconocimiento

Confianza

Etica

Coherencia Etica

Justicia

Compromiso de
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Responsabilidad
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B. Desempefio laboral

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTO
Para Chiavenato | Segun Chiavenato | Capacidad Procedimiento “Escala de Likert e 1=Nunca
(2018), “el | (2018), “es el | Adminitrativa Técnicas de es una escala de | e 2=RaraVez
desempefio laboral | conjunto de Trabajo _ cinco o siete| o 3 = Algunas
£t Uso de Materiales

es el | practicas de eullings puntos que ofrece Veces
comportamiento del | organizadas — y guTpos una gama de| o 4 -
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E a objetivos  fijados, | administrativo, en | Responsabilidad | Asistenciay Constituyen una de
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[a)

estrategia individual
para  lograr
objetivos”.

los

conocimientos
valores y
habilidades
concretizados  en
estrategias”.

Cumplimiento de
Tareas

Emocionalidad

Actitud del
Personal

Resultados de su
Labor

Evaluacion del
Rendimiento

confiables de
medir  opiniones,
percepciones y
comportamientos”.




CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion
4.1.1 Método universal
Segln (Sanchez & Reyes, 2009) “el método general de la investigacion sera
el método cientifico que, “es el camino que seguir mediante una serie de
operaciones y reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un resultado o un

objetivo. En otras palabras, es ¢l camino para llegar a un a fin 0 una meta” (p.23).

4.1.2 Método especifico

Sobre las propuestas de Bernal (2018), los métodos especificos, son “aquellos
métodos que permiten direccionar la investigacion cientifica” (p. 47). “Por lo
que la presente investigacion utilizara métodos especificos. Asi como también,
se utilizard la metodologia descriptiva, la misma que consistira en describir del
Liderazgo Etico y el Desempefio Laboral en la Municipalidad de Huamanga,

Ayacucho 2020”.

4.2 Tipo de investigacion
Carrasco, (2015) manifiesta que la investigacion fue “de tipo aplicada tiene como
finalidad la préctica de los conocimientos y la comprension de los fendmenos

sociales en su interrelacion con las variables de estudio™.



4.3 Nivel de investigacion
En Segln (Hernandez et al., 2014) “cl nivel de la investigacion fue correlacional,

porque asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion”

(p. 95).

4.4 Disefo de investigacion

Segun (Sampieri 2015), El disefio fue el no experimental “ La investigacion no
experimental “ Se realiza sin manipular deliberadamente variables, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional” (p. 152).

“El esquema del presente disefo fue el siguiente”, segiin (Sanchez & Reyes, 2009a)

= art

1 -

L

P—l— -0

Donde:

M=Muestra

O1=Liderazgo Etico.
0O2=Desempefio Laboral.
R=Relacion entre variables.

4.5 Poblacion y muestra
4.5.1 Poblacion
La poblacion para (Carrasco, 2016) “es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el

trabajo de investigacion” (p. 236).

“La poblacién en la presente investigacion, estard conformado por 50

funcionarios de la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho”.



4.5.2 Muestra
“De tipo no probabilistico, muestreo por conveniencia o de juicio (criterio),

por lo tanto, nuestra muestra sera el total de la poblacion”.

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Dependiendo de las caracteristicas de la investigacion, las técnicas e

instrumentos que se utilixzan en la investigacion seran:

TECNICAS DESCRIPCION INSTRUMENTOS

Encuesta Se obtiene a través de Cuestionario sobre el
preguntas que se desarrollan Liderazgo Etico.
de forma oral o escrita.

Encuesta Se obtiene a través de Cuestionario sobre el
preguntas que se desarrollan Desempefio Laboral.

de forma oral o escrita.
Fuente: Elaboracion Propia.

Validacion y confiabilidad
Validacion
“En la presente investigacion, la validez de los instrumentos se realizé a través

de una evaluacion para analizar la validez del contenido, para lo cual se otorgd
un formato de validacién a cada uno de los expertos, en el cual se da la opinion

de los profesores de la Universidad Peruana Los Andes”.

Confiabilidad
“La confiabilidad se realizo, a través del estadistico Alfa de Cronbach para

cada variable de estudio. A continuacién, presentamos los valores obtenido en

las tablas siguientes”

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad liderazgo ético
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,928 20
Fuente: Elaboracion propia SPSS25




Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad deempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,950 20
Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Tabla 3
Escala de Vellis

“Por debajo de .60”  “Es inaceptable”

“De .60 a .65 “Es indeseable”

“Entre .65y .70 “Es minimamente aceptable”
“De .70 a .80~ “Es respetable”

“De .80 a .90~ “Es muy buena”

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion

Tomando en uso el programa SPSS version 25, calculamos el nivel de
confiabilidad de nuestro primer instrumento liderazgo ético, compuesto por 20
preguntas cuyo Alfa de Cronbach de 0,928 y de acuerdo a la escala de Vellis es muy
buena; asimismo para el segundo instrumento desempefio laboral se obtuvo un Alfa
de Cronbach de 0,950 de los 20 elementos, el cual segun la escala de Vellis, es muy

buena.

4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

4.7.1 En la estadistica descriptiva:

“Distribucion de frecuencias en tablas y graficos para explicar los resultados

de nuestra investigacion”.



4.7.2 En la estadistica inferencial:
“El estadistico Shapiro Wilk, para la prueba de normalidad, asimismo el

estadistico r de Pearson, para la correlacion y la prueba de hipotesis™.

4.8 Aspectos éticos de la investigacion
“Nos sometemos a los principios de ética en el inicio y conclusiéon, de la
investigacién, en acatamiento del reglamento de grados y titulos de la facultad de

Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes”.

“Por lo tanto, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido

del presente proyecto”.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados

Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk
Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribucion no es normal

Tabla 4
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo ético ,214 50 ,000 ,819 50 ,000
Desempefio laboral ,203 50 ,000 ,857 50 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Con 50 encuestados en la relacion de las dos variables, acorde con la Prueba de
Shapiro-Wilk, nos muestra un nivel de significancia menor a 0.05, Sig E 0,000 < 0.05 Sig T, es
decir que, las distribuciones de los datos de la muestra no son normales, y emplearemos la prueba

de hipotesis el estadistico Rho de Spearman.



5.1.2 Andlisis de resultados

Tabla 5
Promedio de la variable liderazgo ético

Liderazgo ético
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Casi siempre 50 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracion de la IBM SPSS25

Grafico 3
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Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 100,0% (50) manifestaron
casi siempre. De esta manera, los resultados obtenidos, nos muestran que los encuestados de la
municipalidad manifestaron que casi siempre existe un buen liderazgo ético con respecto al

desempefio laboral.



Tabla 6
Promedio de la dimension técnica

Técnica
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Algunas veces 21 42,0 42,0 42,0
Casi siempre 29 58,0 58,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 42,0% (21) manifestaron
algunas veces; el 58,0 (29) manifestaron casi siempre. De esta manera, los resultados obtenidos,
nos muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron que casi siempre existe una

buena técnica sobre el liderazgo ético con respecto al desempefio laboral.



Tabla 7
Promedio de la dimension psico afectiva

Psico afectiva
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Casi siempre 39 78,0 78,0 78,0
Siempre 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 78,0% (39) manifestaron casi
siempre; el 22,0 (11) manifestaron siempre. De esta manera, los resultados obtenidos, nos muestran
que los encuestados de la municipalidad manifestaron que casi siempre existe el psico afectiva

sobre el liderazgo ético con respecto al desempefio laboral.



Tabla 8
Promedio de la dimensién ética

Etica
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Casi siempre 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 100,0% (50) manifestaron
casi siempre. De esta manera, los resultados obtenidos, nos muestran que los encuestados de la
municipalidad manifestaron que casi siempre existe una etica sobre el liderazgo ético con respecto

al desempefio laboral.



Tabla 9
Promedio de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 19 38,0 38,0 38,0
Algunas veces 31 62,0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25

Grafico 7
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 38,0% (19) manifestaron casi
nunca, el 62,0% (31) manifestaron algunas veces. De esta manera, los resultados obtenidos, nos
muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron que algunas veces existe un buen

desempefio laboral con respecto al liderazgo ético.



Tabla 10
Promedio de la dimensién capacidad administrativa

Capacidad administrativa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 20 40,0 40,0 40,0
Algunas veces 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25

Grafico 8
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 40,0% (20) manifestaron casi
nunca, el 60,0% (30) manifestaron algunas veces. De esta manera, los resultados obtenidos, nos
muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron que algunas veces existe una

capacidad administrativasobre el desempefio laboral con respecto al liderazgo ético.



Tabla 11
Promedio de la dimension relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Casi nunca 22 44,0 44,0 44,0
Algunas veces 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 44,0% (22) manifestaron casi
nunca, el 28,0% (56) manifestaron algunas veces. De esta manera, los resultados obtenidos, nos
muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron que algunas veces existe
relaciones interpersonales ya que esto influye en el desempefio laboral con respecto al liderazgo

ético.



Tabla 12
Promedio de la dimensién responsabilidad

Responsabilidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 26 52,0 52,0 52,0
Algunas veces 24 48,0 48,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 52,0% (26) manifestaron casi
nunca, el 48,0% (24) manifestaron algunas veces. De esta manera, los resultados obtenidos, nos
muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron que algunas veces existe

relaciones en el desempefio laboral con respecto al liderazgo ético.



Tabla 13
Promedio de la dimension emocionalidad

Emocionalidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Algunas veces 50 100,0 100,0 100,0
Fuente: elaboracién de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 100,0% (50) manifestaron
algunas veces. De esta manera, los resultados obtenidos, nos muestran que los encuestados de la
municipalidad manifestaron que algunas veces existe emocionalidad en el desempefio laboral con

respecto al liderazgo ético.



Tabla 14
Promedio de la dimensién resultados

Resultados
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Algunas veces 22 44,0 44,0 44,0
Casi siempre 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: elaboracion de la IBM SPSS25
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Interpretacion: De acuerdo a los 50 funcionarios encuestados, el 44,0% (22) manifestaron
algunas veces, el 56,0% (28) manifestaron casi siempre. De esta manera, los resultados obtenidos,
nos muestran que los encuestados de la municipalidad manifestaron casi siempre existe buenos

resultados en el desempefio laboral con respecto al liderazgo ético.



5.2 Contrastacion de hipdtesis

Tabla 15
Escala de correlacion
«.1” “Relacion  negativa grande vy
perfecta”
“-0,9 a - “Relacion negativa muy alta”
0,99)”
“(-0,7a- “Relacion negativa alta”
0,89)”
“(-04 a- “elacion negativa moderada”
0,69)”
“-0,2 a- “Relacion negativa baja”
0,39)”
“(-0,01a- “Relacion negativa muy baja”
0,19)”
“0” “Nula”
“(0,020,19)” “Relacion positiva muy baja”
“(0,2a20,39)” “Relacion positiva baja”
“(0,4 2 0,69)” “Relacion positiva moderada”
“(0,7 a2 0,89)” “Relacion positiva alta”
“(0,9 2 0,99)” “Relacion positiva muy alta”
wp» “Relacion  positiva  grande y
perfecta”

5.2.1 Hipotesis General
Ho: “Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio laboral
en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.
Ho: “No Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio
laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020
Ho: p=0
H1: “Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio laboral
en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020
Ho: p#£0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 16
Correlacidn entre el liderazgo ético y el desempefio laboral

Correlaciones

Liderazgo Desempefio
ético laboral

Rho de Liderazgo ético  Coeficiente de 1,000 ,991™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Desempefio Coeficiente de ,991™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p =0.000 < 0,05 rechazar Ho Y se acepta la H1: Existe relacion directa
y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2020, Lima. Consiguientemente se observa una correlacion positiva muy alta con un
“r”=0,991, lo cual nos permite aseverar que, a mayor liderazgo ético, existira mayor desempefio

laboral dentro de al municipalidad.
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5.2.2 Hipotesis Especificas
Hipotesis Especifica 1
Ha: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension técnica del Liderazgo Etico y
el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020
Ho: “No Existe relacion directa y significativa entre la dimension técnica del Liderazgo Etico
y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.
Ho: p=0
H1: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension técnica del Liderazgo Etico y
el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020
Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 17
Correlacion entre la técnica y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Técnica laboral

Rho de Técnica Coeficiente de 1,000 ,960™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Desempefio Coeficiente de ,960™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

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

Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p =0.000 < 0,05 rechazar Ho Y se acepta la H1: Existe relacion directa

y significativa entre la dimension técnica del Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la

Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020. Consiguientemente se observa una correlacion

positiva muy alta con un “r” = 0,960, lo cual nos permite aseverar que, mientras exista una buena

técnica del liderazgo ético, existira mayor desempefio laboral, lo cual beneficiara a al

amunicipalidad.
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Hipotesis Especifica 2

Ha: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension psico-afectiva del Liderazgo
Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.

Ho: “No Existe relacion directa y significativa entre la dimension psico-afectiva del Liderazgo
Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension psico-afectiva del Liderazgo
Etico y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 18
Correlacién entre el psico-afectiva y el desempefio laboral

Correlaciones

Psico Desempefio
afectiva laboral

Rho de Psico afectiva Coeficiente de 1,000 972"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Desempefio Coeficiente de 972 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p =0.000 < 0,05 rechazar Ho Yy se acepta la H1: Existe relacion directa
y significativa entre la dimension psico-afectiva del Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en la
Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020. Consiguientemente se observa una correlacion
positiva muy alta con un “r” =0,972, lo cual nos permite aseverar que, al realizar un psico-afectivo,

contribuira con el desempefio laboral dentro de la muniicpalidad.
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Hipotesis Especifica 3

Ha: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo ético y el
Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.

Ho: “No Existe relacion directa y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo éticoy
el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020

Ho: p=0

H1: “Existe relacion directa y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo ético y el
Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020”.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05



Tabla 19
Correlacion entre la ética y el desempefio laboral
Correlaciones

Etica Desemperio laboral

Rho de Spearman Etica Coeficiente de correlacion 1,000 921"
Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,921™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p =0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion directa
y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo ético y el Desempefio laboral en la
Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020. Consiguientemente se observa una correlacién
positiva muy alta con un “r” = 0,921, lo cual nos permite aseverar que, al realizar un aetica, existira

mayor desempefio laboral dentro de la municipalidad.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De los resultaods se evindecio de acuerdo al objetivo general planteado que era determinar la
relacion que existe entre el liderazgo ético y el desempefio laboral, mediante el calculo de la
estadistica de correlacion de Rho de Spéarman cuyo valor obtenido es de “r” = 0,991 tipificado de
acuerdo a la tabla 16, la cual nos dio como resultado un acorrelacion positiva muy alta que es la
evidencia para el cumplimiento del objetivo general de la investigacion. Asimismo, el diagrama
de dispersion nos muestra que los puntos se agrupan alrededor de la linea oblicua lo cual nos

confirma la presencia de una relacion directa entre las variable sestudiadas.

Asimismo, los resultados muestran que para la variable liderazgo ético esta prevaleciendo la
percepcién muy favorable con un 50% , en cuanto a sus dimensiones tenemos al 58% sobre la

dimension técnica, ell 78% sobre la dimensidn psico-afectiva y el 50% sobre al adimensién ética.

Para la variable deempefio laboral, los resultados muestran que el desempefio de los
trabajadores de la municipalidad es muy bueno con 62%, en cuanto a las dimensiones tenemos a
60% sobre la capacidad administrativa, el 56% sobre el interpersonal, el 52% sobre la relacion

interpersonal, el 50% sobre la responsabilidad y el 56% sobre la emocionalidad.

El estudio de las puntuaciones para ambas variables nos muestra que la mayoria se agrupa
alrededor de la media, es asi que para el cumplimiento del primer objetivo especifico, de la tabla
16, se muestra la relacion positiva muiy alta “r”” = 0,991, lo cual nos permite aseverar que, a mayor
liderazgo ético, existira mayor desempefio laboral dentro de al municipalidad, es por ello que se

relaciona con la investiagcion de Escobar (2016), quien investigd: “Influencia del Liderazgo



transformacional en algunas variables de satisfaccion organizacional en personal docente y
administrativo de una institucion publica de educacion media superior”. El objetivo del estudio
fue “determinar la influencia del liderazgo transformacional, transaccional, no liderazgo, y
variables de resultado de directivos, en variables de satisfaccion organizacional de su personal
docente y administrativo”. Se aplicd el “Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y
Organizacionales del Trabajador” y la “Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire”
(MLQ), donde se observé que “principalmente las variables de resultado de Satisfaccion, esfuerzo
extra y efectividad y no las variables de liderazgo, tienen una influencia directa significativa solo

en la satisfaccion con el actual empleo”.

Finalmente consideramos que nuestra investigacion contribuird con futuras investigaciones
que persiguen nuestra misma linea de investigacion, puesto que son los instrumentos de medicion

de las variables estudiadas.



1.

CONCLUSIONES
Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo Etico y el Desempefio laboral en
la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020, Lima. Consiguientemente se observa una
correlacion positiva muy alta con un “r” = 0,991, lo cual nos permite aseverar que, a mayor

liderazgo ético, existira mayor desempefio laboral dentro de al municipalidad.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension técnica del Liderazgo Etico y el
Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020.
Consiguientemente se observa una correlacion positiva muy alta con un “r”” = 0,960, lo cual
nos permite aseverar que, mientras exista una buena técnica del liderazgo ético, existira

mayor desempefio laboral, lo cual beneficiara a al amunicipalidad.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension psico-afectiva del Liderazgo Etico
y el Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020.
Consiguientemente se observa una correlacion positiva muy alta con un “r” = 0,972, lo cual
nos permite aseverar que, al realizar un psico-afectivo, contribuira con el desempefio

laboral dentro de la muniicpalidad.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension Etica del Liderazgo ético y el
Desempefio laboral en la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho 2020.
Consiguientemente se observa una correlacion positiva muy alta con un “r” = 0,921, lo cual
nos permite aseverar que, al realizar un aetica, existira mayor desempefio laboral dentro de

la municipalidad.



RECOMENDACIONES
1. Se recomienda a los funcionarios que para un eficiente liderazgo ético se debe
tener en cuenta que no basta con tener un dominio técnico y gerencial en el
elejercicio de las funciones, sino que es de vital importancia consesuar entre el
personal que labora dentro de la municpalidad, los intereses comunues adopatndo

estrategias de influencia basados en la ética y las buenas parcticas de gestion.

2. Se recomienda evitar evitar los juegos recreativos u otras actividades, que las
cargas laborales o estrés del trabajo provoquen una inestabilidad emocional,

porque esto se ve reflejado en el desempefio de su funciones.

3. Se recomienda concentientizar de un amanera eficaz de liderar en la
sorganizaciones manteniendo la prudencia, la justicia, la transparencia y la

equidad en la toma de decisiones.

4. Se recomienda seleccionar de manera minuciosa al personal encargado en las
areas que ven los temas institucionales, que tengan capacidades y solvencia
técnica del,iderazgo en la solucionn de algin problema que se presenta dentro de

la entidad.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la relacion que
existe entre el liderazgo
ético y el desempefio

laboral en la
Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho
2020?

Objetivo General:

Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo ético y el
desempefio laboral en la

Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho
2020.

Hipdtesis General:
Existe relacion directa y
significativa entre el
Liderazgo Etico y el
Desempefio laboral en la
Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho
2020.

Problemas Especificos:

1. ¢Cudl es la relacién
que existe entre la
dimensién  técnica
del liderazgo ético y
el desempefio laboral
en la Municipalidad
de Huamanga,
Ayacucho 2020?

2. ¢Cual es la relacion
que existe entre la
dimension
psicoafectiva del
liderazgo ético y el

Objetivos Especificos:

1. Determinar la
relacion que existe
entre la dimensién
técnica del liderazgo
ético y el desempefio

laboral en la
Municipalidad  de
Huamanga,
Ayacucho 2020.

2. Determinar la
relacion que existe
entre la dimensién

psicoafectiva del

Hipotesis Especificos:

1. Existe relacion
directa y significativa
entre la dimension
técnica del Liderazgo
Etico y el Desempefio
laboral en la
Municipalidad de
Huamanga,
Ayacucho 2020.

2. Existe relacién
directa y significativa
entre la dimensién
psico-afectiva del

Variable 1:
Liderazgo Etico

Dimensiones:

v' Técnica

v Psicoafectiva
v’ Etica
Variable 2:
Desempefio Laboral

Dimensiones:

v Responsabilidad

v’ Capacidades
Administrativas

v" Emocionalidad

v" Relaciones
Interpersonales

v" Resultados de su
Labor

TIPO DE
INVESTIGACION:
Aplicada.

NIVEL DE
INVESTIGACION:
Descriptivo -
Correlacional.

METODO
Descriptivo

DISENODE
INVESTIGACION

Descriptivo Correlacional
O X
A I .
Mo,y

Donde:
M=Muestra




desempefio laboral
en la Municipalidad
de Huamanga,
Ayacucho 2020?

. ¢Cuadl es la relacion
que existe entre la
dimension ética del
liderazgo ético y el
desempefio laboral
en la Municipalidad
de Huamanga,
Ayacucho 20207?

liderazgo ético y el
desempefio  laboral
en la Municipalidad

de Huamanga,
Ayacucho 2020.
. Determinar la

relacion que existe
entre la dimension
ética del liderazgo
ético y el desempefio

laboral en la
Municipalidad  de
Huamanga,
Ayacucho 2020.

Liderazgo Etico y el
Desempefio  laboral
en la Municipalidad

de Huamanga,
Ayacucho 2020.
. Existe relacion

directa y significativa
entre la dimension
Etica del Liderazgo
ético y el Desempefio

laboral en la
Municipalidad de
Huamanga,
Ayacucho 2020.

O1=Liderazgo Etico.
02=Desempefio Laboral.
R=Relacion entre

variables.

POBLACION

La poblacion en la presente
investigacion, estara

conformado por todos los
50 funcionarios de la
Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho.

MUESTRA

Mientras que la muestra
estara conformada por 40
funcionarios de la
Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho.




ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de variables

DEFINICION

DEFINICION

LIDERAZGO
ETICO

apropiada a través

de acciones
personales y
relaciones

interpersonales, vy
la promocion de
dicha conducta
para seguidores a
través de
comunicaciones
bidireccional,
refuerzoy Toma de
decisiones.

psicoafectiva y ética)
y concentrico puesto
que se puede estudiar
desde  todos los
ambientes en el que la
persona y profesional

y profesional
reflexiona, toma
decisiones y actla
conforme a unos

determinados valores,
creencias y
motivaciones.

Empatia

Adaptabilidad

Reconocimiento

Confianza

Etica

Coherencia Etica

Justicia

Compromiso de
Servir

Responsabilidad
Etica

Constituyen una
de las maneras
mas confiables de
medir opiniones,
percepciones y
comportamientos.

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTO
Para Brown | Segun Guillen (2017), | Técnica Competencia Escala de Likert | 1 =Nunca
(2016), el | el liderazgo  se Comunicacion es una escala de | 2 = Rara Vez
liderazgo ético se | caracteriza por ser Conflictos cinco o siete | 3=Algunas Veces
define como la | multidimensional vy Organizacionales puntos que ofrece | 4= Frecuentemente
demostracion  de | concéntrico porque se B‘;g;gﬁes una gama de | 5= Siempre
conducta compone de varias Trabajo en Equipo opciones de
normativamente dimensiones (técnica, | psjco afectiva Autoconocimiento | respuestas.




DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTO
Para Chiavenato | Segun Chiavenato | Capacidad Procedimiento Escala de Likert e 1=Nunca
(2018), el | (2018), es el | Adminitrativa Técnigas de es una escala de | e 2 =RaraVez
desempefio laboral | conjunto de Trabajo _ cinco o siete| o 3 = Algunas
e Uso de Materiales
es el | practicas de eqllin puntos que ofrece Veces
comportamiento del | organizadas — Y quipos una gama de| o 4 =
®) i e Relacion Comportamiento )
'z <_E| tr?bajador en la | diariamente por el Interpersonal Diversidad de opciones de Frecuentemente
o %: blasqueda de los | personal Opinion respuestas. e 5= Siempre
E o) objetivos fijados, | administrativo, en | Responsabilidad | Asistenciay Constituyen una
A f este constituye la | las que se conjugan Puntualidad de las maneras
&)

estrategia individual
para lograr  los
objetivos.

conocimientos
valores y
habilidades
concretizados  en
estrategias.

Cumplimiento de
Tareas

Emocionalidad Actitud del
Personal

Resultados de su | Evaluacién del

Labor Rendimiento

mas confiables de
medir opiniones,
percepciones Yy
comportamientos.




ANEXO 3: El instrumento de investigacion:

CUESTIONARIO: LIDERAZGO ETICO

Tesis: Liderazgo Etico y el Desempefio Laboral en la Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho 2020.

Tesista: ........

PRESENTACION: Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar
su apoyo en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que
tiene por finalidad recoger la informacion sobre: LIDERAZGO ETICO. No existen
respuestas correctas 0 incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el
tiempo necesario. La encuesta es andnima e individual. Desde ya agradecemos
Su cooperacion.

INDICACION: Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta
correcta segun la leyenda que corresponda.

Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

INDICACION: Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta
correcta segun la leyenda que corresponda.

DIMENSION 1: TECNICA | (1) (2) (3) 4) (5)

1 |¢Para Ud., su jefe inmediato
posee un alto nivel de
conocimiento  para  asumir
responsabilidades de su puesto de
trabajo?

2 | ;Con que frecuencia su jefe
inmediato hace uso de estrategias
de influencia basadas en la
utilizacion de la fuerza (coaccion,
chantaje, etc.)?

¢En su centro de labores, frente
una situacion critica o baja en la
productividad, su Jefe inmediato
mantiene una actitud positiva y
proactiva en los trabajadores?




¢Para Ud, su jefe inmediato
establece una  comunicacion
fluida, permitiendo que los
trabajadores  expongan  sus
inquietudes y  sugerencias
respecto a los metas y objetivos
de la oficina?

Al existir conflictos
organizacionales, su jefe
inmediato resuelve
oportunamente los problemas
desde una comprension de todas
las partes implicadas?

¢Cree Ud. que su jefe inmediato
toma decisiones apropiadas
anticipandose a las
consecuencias que conlleva dicha
accion?

¢Frecuentemente su jefe
inmediato incentiva la
participacion de todos los
miembros de la

organizacion en equipos de
trabajo con el fin agilizar tareas y
cohesionar al grupo?

DIMENSION 2: PSICO
AFECTIVA

1)

2)

3)

(4)

(%)

¢Para Ud., su jefe inmediato
conoce Ssus emociones, cOmMo
afectan a su rendimiento y sabe
cémo controlarlas siempre que
sea necesario?

¢Admite su jefe inmediato la
critica constructiva cuando ha
errado en su labor gerencial?

10

¢ Frecuentemente su jefe
inmediato trata a cada uno de los
trabajadores de su oficina,
teniendo en  cuenta  sus
necesidades e intereses
personales y profesionales?

11

¢Cree Ud. que las buenas
relaciones afectivas entre el jefe
inmediato y los trabajadores a

su cargo, estimula un
compromiso laboral més alla de




sus responsabilidades?

12

¢Cuando se presentan problemas
situacionales, las medidas vy
acciones de su jefe inmediato,
permite que Ud. realice su trabajo
de manera eficaz sin llegar a
recargar sus tareas?

13

¢(Recibe Ud., de su jefe
inmediato, algin reconocimiento
de felicitacion (resolucion, carta,

etc) o alguna actividad
representativa, cuando destaca en
actividades de la institucion?

14

¢Siente Ud. confianza vy
seguridad cuando su jefe
inmediato comunica sus
convicciones?

DIMENSION 3: ETICA

1)

@)

3)

(4)

()

15

¢Para Ud. su jefe inmediato
predica con el ejemplo a través de
su conducta y profesionalismo,
dentro de su oficina?

16

¢Cree Ud. que su jefe inmediato
se orienta a la mejora continua de
sus virtudes y
cohesionar el de sus
trabajadores?

17

¢Su jefe inmediato actda con
prudencia cuando se ha violado
estandares éticos y morales?

18

¢Cuando existe la invitacion a
una conferencia o capacitacion su
jefe inmediato, permite que
todos los trabajadores a su cargo
asistan por igual y en las mismas
condiciones ?

19

¢Para Ud. su jefe inmediato
muestra una clara orientacion a
servir a los deméas?

20

¢Con  frecuencia su jefe
inmediato persuade la necesidad
de conservar un ambiente
agradable responsable y
sostenible en la institucion?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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ANEXO 4: El instrumento de investigacion:

CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

Tesis: Liderazgo Etico y el Desempefio Laboral en la Municipalidad de
Huamanga, Ayacucho 2020.

Tesista: ........

PRESENTACION: Distinguido(as) recurro a su persona para que
pueda brindar su apoyo en responder con sinceridad y veracidad la
siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger la informacion sobre:
DESEMPENO LABORAL. No existen respuestas correctas o
incorrectas, sino una apreciacién personal. Utilice el tiempo necesario.
La encuesta es andnima e individual. Desde ya agradecemos su
cooperacion.

INDICACION: Marcar una (X) en el casillero que consideres la
respuesta correcta segun la leyenda que corresponda.

Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

INDICACION: Marcar una (X) en el casillero que consideres la
respuesta correcta segun la leyenda que corresponda.

DIMENSION 1: CAPACIDAD| (1) ) ©) (4) (5)
ADMINISTRATIVA

¢Cree Ud. que posee dominio de
las funciones que realiza en su
centro de labores?

¢Participa Ud. en la elaboracién
de planes de trabajo?

¢Aplica Ud. métodos y técnicas
adecuados para el desarrollo de
las funciones?

¢Cree Ud., que los materiales y
equipos que emplea son
adecuados para el cumplimiento
de sus actividades?

DIMENSION 2: 1) ®) 3) (4) (5)
RELACIONES
INTERPERSONALES




¢;Cuando  tiene  dificultades
laborales, recibe Ud. apoyo de
manera voluntaria e
incondicional por parte de sus
colegas?

¢En su centro de trabajo, asume
Ud. una actitud proactiva con sus
colegas?

¢Ud. respeta y acepta la
diversidad de opinién de sus
compafieros de trabajo?

¢Es Ud. flexible frente a quejas y
sugerencias de los usuarios?

DIMENSION 3:
RESPONSABILIDAD

1)

)

(3)

(4)

()

09

¢Ud., asiste con normalidad a sus
laborales?

10

¢Realiza Ud., las justificaciones
oportunamente cuando ha faltado
a su centro de labores?

11

¢Con frecuencia le delegan
encargaturas y/o tareas extras?

12

¢Ud., hace entrega eficiente de
las tareas encomendadas por su
jefe inmediato ?

DIMENSION 4:
EMOCIONALIDAD

1)

(2)

©)

(4)

()

13

¢Para Ud., le resulta interesante la
funcién que desarrolla en su
trabajo?

14

¢Estd Ud. contento consigo
mismo y con la labor que realiza?

15

¢Frente a los cambios que
pudieran darse en su centro de
labores, las asume Ud. Como
retos personales ?

16

iMantiene  Ud., wuna alta
autoestima durante el desarrollo
de su trabajo en la institucion?

DIMENSION 5:
RESULTADOS

1)

(2)

©)

(4)

()

17

¢Se considera Ud., un trabajador
que logra resultados efectivos y
de calidad en el desempefio de sus
funciones?

18

¢Cumple con los objetivos y
metas de su oficina?




19

¢Frecuentemente Ud., controla y
reorienta su labor al detectar
errores?

20

¢Los documentos de gestion que
utiliza en el trabajo, le permite a
Ud. tener mejores resultados en
su desempefio laboral?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




ANEXO 5: Confiabilidad valida del instrumento

Confiabilidad: Se corroboro mediante el estadistico Alfa de Cronbach, el
cual seran aplicado nuestros dos instrumentos de medicion. Dichos
cuestionarios seran medidos en la escala ordinal de tipo Likert. Con la ayuda

del software estadistico SPSS25.

Estadisticas de fiabilidad liderazgo ético
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,928 20
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Estadisticas de fiabilidad deempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,950 20
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Validez: La validez fue determinada por el juicio de expertos el cual se

acompafia en el anexo N° 5 de la presente.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
LIDERAZCO ETICO

N Dimensiones tems Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
§5i [ Mo S5 | Mo S5 [ Mo
Tecnica
;ParaUd., sujefe mmediato poses
0l 1 alto nivel de conocimianto para X X X
asumir rasponsabilidades de s
pussto de frabajo’

Con gue frecusncia su jefe
mmeadiate hace uso da estratezias
02 | de influanciz basadaz en la X X X
utilizacion de la fusrza (coaccion,

chantaje, ete.)?

;(En =u centro de labores, frante
una sifuacicn critica o baja en la
03 | productividad, su Jefe iomediato X X X
manfisne una actind positiva v
proactiva en los trabajadores?

(Para Ud, su jefe mmediato
gstablece  uma  comumicacion
fluida, permutiendo gque los
04 | tr=bajadores  expongan  sus X X X
mguietedes ¥ sugsrencias
respacto a los matas y objetivos de

la oficina?
LAl existir conflictos
organizacionalss, 5 jafe
0z mmadiate resualve X % ¥

oportmamente  loz  problamas
desds 1ma comprensidn de todas
las partes implicadas?

Cree Td. que su jefe immediato
toma  decisiones  apropiadas
06 | anticipindese alas X X X
conzacuencizs que conlleva dicha
accion?

Frecuenternents su jafe
immadiato incentiva la
participacion  de  todos  los
07 | miembrosdala X X X
organizacidn  en  equipos  de
trabajo con el fin agilizar tareas v
cohesionar al prupa?

Pzico-afectiva

;Para Ud, = jefe mmmediato X X X
coOnCoE  SUE  SMOCIONes, Como
08 afectan a su rendimiento v zaba
come controlarlas siempra que sea
necezana?

JAdmate m jefe immediato la X X X
09 | eritica constroctiva cuando ha
errado en su labor gerencial?

Frecusntements s jafe X X X
mmeadiate trata a cada uneo de los
10 | trzbajadores de m  oficing,
temende  en  coemta sus

necesidades o intereses personalas




v profesionales?

iCree Ud, gque las buenas X X X
relaciones afectivas antra el jefe
mmediato v los trabajadores a

511 cargo, estimula 1n compromse
laboral ma= alli de  sus
responsabilidadesT

11

Cuindo se prezentan problamas X X X
situacionales, laz medida= ¥
acciones de su jefe mmediato,
permite que Ud. realice su trabajo
de manera eficaz s llegar a
recargar sus tareas?

;Reclka Ud., de s jefe mmediato, X X X
alzin reconocimianto de
falicitacion (resolucion, carta,
gte) o alzuma  actividad
representativa, cuzndo destaca en
actiidades de la instifucion?

13

Senta Ud. confianza v segundad X X X
14 | cuande =u  jJefs  immediate

comunica sus convicclonas?

Etica

(Para Ud = jefs immmediate X X X
pradica con el ejemplo a través de
su conductz v profesiomalizme,
dentro de su oficina?

Cree Ud. que su jofe mmeadiato s= X X X
orienta a la mejora continna de sus
virtudes v

cohesionar &l de sus trabajadorss?

16

iSu jefe mmediato achiz con X X X
17 | prudencia enando ze ha wolade
estandares éticos y moralas?

Cudndo exista la witacion auna X X X
conferencia o capacitacion su jefe
18 immadiate, permite que

todes los frabajadores a su cargo
azistan por 1zeal v oen las monsmas

condiciones?

(Para Ud su jefe mmediate X X X
19 | rmmestra unz clara onentacion a

servir a los demdsT

Con frecuencia sa jefs madiate X X X

persuade  la  mecesidad  de
10 | conservar un ambiente agradable
responzabls ¥ sestemibla en la
institucidn?

Ohbservarionss (precizar =i hay suficiencia):
Opeidn de aplicabilidad: Aplicabla (30) Apliczble despuss da comregr () Mo aplicable { )
Apellidoz ¥ nombres del Juez Validador

| Boga Bungtte Cuistlan PN 99696257

! Pertinencia: El itam comresponde al concepto tednice

* Relevancia: Fl ftem es apropiado para representar al components o dimensidn aspecifica del constructo.
? Claridad: Se enriende s dificultad en emmciado del item, es concise, exacto ¥ directo

HMota: Se dica suficiencia euando los itams planteados sen suficientes para madir la dimansion




de 2021,

Firma del experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

Pertinencia' | Relevancia® | Claridad®
N= Preguntaz Sugerenciaz
5i Mo | 5i No 5i No

Capacidad administrativa
iCree Ud que posee demmic da las X X X
01 fimrionsz que realiza en m centro de
laboresT

;Participa Ud en la elaboracion de X X X
planes da trabajo?
(Aplica Ud. métodos v técmcas X X X
03 adecuados para &l dezarrollo de las
funeiomes?

Cree Ud, que loz matenalaz v X X X
04 equipos que emplea som adecuados
para el cumplicdento de  sus
actividadesT

Eelaciones interperzonales

;Cuindo tiene dificultades laborales, X X X
0 recibe Ud apoyo de manera voluntaria
- e meondicional por pare da sus

colegas?

06 iEn su centro de trabajo, asume Ud. X X X
una zctitod proachva con sus colezas?

07 (Ud. respeta v acepta la divarsidad de X X X
opimon de sus compatieros de frabaja?

08 (Ez Ud flexible frente a quejas v X X X
sugerencias de los usuarios?

Rezponzabilidad

09 Ud, amiste con mormabdad 2 sus X X X
labaoralas7
;Realiza Ud, las jushficacionss X X X

10 | oportomamente cuando ha faltado 2 s
cantro de laboresT

1 iCom  frecuencia le delegan X X X
encarpaturas v/'o tareas axtras?
Ud, hace enfrega eficiente de laz X X X
11 tareaz encomendadas por s jefe
immadiate?
Emocionalidad
13 (Para Ud, le resulta miasrezants la X X X
fumcidn que desarmolla en su trabajo?
14 iEsta Ud contento consige mizmao v
con la labor gue realizal
;Fremte a los cambios que pudieran X X X

115 | darze en =u centro de labores, laz
asume Ud. Como ratos perzonales?

Mantiene Ud, wnz alta autoeshma X X X
16 durante el dezarrello de su trabajo en la
instineion?
Resultados
5 considera Ud., un trakajador que X X X

17 logra resultados efactivos v de calidad

en &l desempatio de sus fimclonas?

18 (Cumple con los objetiios v metas de X X X
su oficina?

19 Frecuenternente Ud, contrela v X X X




reorienta =u labor al detectar errores”

0

Loz documentos de gestion que X X X
utiliza an el trabajo, le permite a Td.
temer mejores remulizdes an  su
desempatio laboral?

Ohbservacionss (precizar = hay suficiencia):

Opecicn de aplicabilidad: Aplicable (7)) Aplicable despuss da comregrr () Mo aplicable { )
Apellidos ¥ nombres del Juez Validador
B Ruagte (rittian | N1 H606257
' Pertinencia: El itam corresponde al concepto tedrico
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensicn especifica del constructo.
? Claridad: %e enriends sin dificultzd en emmeizdo del item, es conciso, exacto v directo
Mota: Se dics suficiencia cuando los items planteados son suficientes para madir la dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
LIDERAZGO ETICO

] . . 1 .2 T
e D ones/Ttems Pertinencia’ Relevancia’ Claridad Snserenciaz
S [ Ne §5i | Ne S5i [ No

Técnica

ParaUd., su jefs mmediato poses

1un alte nivel de conocimisnto para - - -
o azunir rezponzabihidades de = X X X
puasto de frabajo?

iCon qus frecusncia s jefe
immediate hace uso da estratagias
02 | de influencia basadas en la X X X
utilizacicn de la fuarza (coaccidn,

chantaje, ete. )7

(En =u ceantro de lzbores, frante
una sifuacicn critica o baja en la
03 | prodecthndad, su Jefe tmmediate X X X
mantiens wna actifud posiiva ¥
prozctiva en los trabajadoras?

;Para Ud, = jefa mmmediato
gstablece 11ma  commmicacion
flmda, permitiende gue los
04 | trabajadores ENpONZan 5= X X X
mquietudes ¥ sugerencias
respacto a los matas y objetivos de

12 oficina?
Al exlstir conflictos
organizacionales, su jefe
05 mmadiate reznalve x x x

oportumamente  los  problamas
desda 1ma comprension de todas
laz partes implicadas?

iCree Ud. que su jefe nmmediato
toma  decisionss  azpropiadas
06 | anticipindose alaz X X X
consacuencizs que conlleva dicha
accion?

;Frecuemtemente 21 jafe
immediato incentiva la
participacion de  todos  los
07 | miembrozdala X X X
OrEamizacion  en  eguipos  de
trabajo con el fin agilizar taraas v

cohesionar al grupa?
Pzico-afectiva
(Para Ud, =su jefe mmmedizto X X X

CONOCE  SUE  amociones, oMo
08 | afectan a surendimiento v sabe
come controlarlas slempra que sea
necezaria?

JAdrate sa jefe immediato la X X X
09 | eritica constructiva cuande ha
errado en su labor zerencial?

;Frecuenternente B jefe X X X
immediate frata a cada weo da los
10 | trabajadores de s oficina,
temiende  en cuenta 51
necezidades e Intereses personalss




v profesionales?

Cree Ud gue laz  buosnas X X X
telzciones afectivas entra el jafe
immeadiate v los trabajadores a

su cargo, estimula un compromiso
laboral mads alli de  sus
responzabihidades”

11

(Cuindo e prezentan problamasz X X X
simacionales, las  medidaz v
1 acciones de mu jefe mmediato,
= permite que Ud. realice zu trabajo
de mamera eficaz sin llegar a
Tecargar sus tareaz”

Feciba TUd,, de su jofe mmediato, X X X
alzin reconocimisnto de
falicitacion (resolucion, carta,
ete) o algma  actividad
representativa, cuando destaca en
actividades de la instifueidn?

13

S1ante Ud. confianza v sepundad X X X
14 | cuande = jefs  immediato
COnNTIca Sus convicclonas?

Etica

(Para Ud = jefa immmediato X X X
pradica con el ejemplo 2 traves de
s conductz ¥y profesionalizme,
dentro de su oficina’

Cree Ud. que sujefe immadiato ze X X X
16 orienta a la mejora continna de sus
virtudes v

cohesionar el da sus trabajadores?

Bu jefe mmediato achiza con X X X
17 | prudencia cnando ze ha violado
estindares éticos ¥ moralaz?

Cuzndo exizta la iirvitacion a una X X X
conferencia o capacitacion so jafa
1% immediato, permite que

todos los frabajadores 2 su cargo
azistan por igual v en las mizmasz

condicionesT

(Para Ud = jefe mmediato X X X
19 | mmestra una clara orientacion a

servir a los demasT

Con frecuencia su jefe mmediate X X X

perzuade la  necesidad de
20 | oomeervar un ambiente agradable
responzabls ¥ zostemble en la

stitucion?

Dbservacionss (precizar =1 hay suficiencia):
Opeidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable despuds de corresir () Mo aplicabla { )
Apellidoz ¥ nombres del Juez Validador

Girdlosas ToplaQicton Rowge ;i HeseE]

! Pertinencia: El itam corresponde 2l concepto tedrico
* Relevancia: Fl item es apropiado para rapresentar al componente o dimensidn especifica dal constructo.
? Claridad: Se enrienda sin dificultad en ammeizdo dal item, es conciso, exacto v directa

IMeota: Be dies suficiencia cuzndo los itams planteados son suficientes para madir la dimansion







CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDOQ DEL INSTREUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE:
DESEMFPENO LABORAL

Pertinencia' | Relevancia® | Claridad®
M= Precuntaz Sugerenciaz
Si | Mol Si [No| S | Ne

Capacidad administrativa
iCree Ud que posee dommic d= las X X X
01 | funciomas que realiza en su centro de
laboresT
;Participa Ud en la elaboracion de X X X
planes de trahajo?
JAplica Ud, métodos v técmicas X X
03 adecuados para el desarrello de laz
fimciones?
iCree Ud, qua los matenalas v X X X
04 equipos que amplea som zdecuados
para el compliveento de  m=
actividades?
Relaciones interperzonales
iCuando tene dificultades laborales, X X X
0 recibe Ud apoyo de manera voluntaria
- e meondicional por parte de s
colegasT
En =1 contro de trabajo, asume Td X X X
1una actitod proactiva con sus colegas?
7 ;Ud. respeta v acepta la drversidad de X X
opimdn de sus compatieros de frabajo?
08 :Es Ud famble frente a quejas v X X X
sugerencias de los usuarios?
Rezponzabilidad
09 JUd, asiste com mormahdad 2 s X X X
laborales?
;Bealiza Td, laz justificaciones X X
10 oportmamente cuando ha faltado a s
centro de laboresT
iCom  frecuencia  le delagan X X X
encarpaturas v/'o tareas extras?
:Ud., hace enmtrega eficiente de las X X
12 tareaz encomendadzs por m jefe
immadiato?
Emocionalidad
13 iPara Ud., le resulta misresant= la X X X
fimeidn que desarolla en su frabaje?
14 ;Esta Ud contento consige mizmo v
con la labor que realizal
;Frente a loz cambios que pudisran X X X
115 | darzs en su cenfro de labores, laz
asume 1Jd. Como retos personales?

11

Mantiene Ud, wna alta autcestima X X X
16 | duwante el desammolle de sutrabajoenla
institucicn?
Resultadoz
52 conmidera Ud, un trabajader que X X X

17 logra resnltados efachvos v de calidad
2l desempefio de sus fimciones?

TREE 2 con los objetivos v metas de X X X
su oficina?
19 | ;Frecuenternente Ud, comtela v X X




reonienta su labor al detectar ermores”

20

Loz documentos de gestion que X X X
utiliza an el frabaje, lg permitz a Ud

temer mejores resultades e

desernpeatio laboral”

Ooservaciones (precizar =i hay suficiencia):

Opeidn de aplicakilidad: Aplicabls (20) Aplicable despuds de comresir () Mo aplicable { )
Apellidoz ¥ nombres del Jusz Validador

oo Crctonas Tapla icton Bopa | DNIL.HSEET
! Pertinencia: El item corresponds zl concepto tedrico

* Relevancia: Fl item &= apropiado para representar al componente o dimensisn sspecifica del constructa.
* Claridad: Se enrienda sin dificultad en emmeiado dal item, es concise, exacto v directs
Mota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimen=idn
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CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DE CONTENIDQ DEL INSTREUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
LIDERAZGO ETICO

] . .1 ) ca o
N i ones/ltems Pertinencia Relevancia Claridad Suserencias
5i | Mo 5i | Mo 5i [ No

Teécnica

ParaUd.| su jefe mmediato poses
ol 1n alte nival de conoeimianto para X X %
asumir responzabilidades de su
pussto de frabaje’

iCon gua frecuancia mu jefe
mmadiate hace uso de estrategias
02 | de influencia basadas en la X X X
utilizacicn de la fiuarza (coaceion,

chantaje, ete.)?

iEn =u centro de lzbores, frents
1una sifuacion critica o bzja en la
03 | productividad, su Jefe immediato X X X
manfiene una actitud posiiva v
prozctiva en loz frabajadores’

jPara Ud, =u jefe mmmediato
establece wma  comumicacion
flmda, pemitiends gue los
04 | trabajaderss  wmongan e X X X
mquietudes ¥ sugarencias
respacto a los matas v objetivos da

12 offcina?
Al existr conflictos
organizacionales, su jafs
0s immeadiato resuslve X x %

oportumamente  los  problamas
desda uma comprension de todas
las partes implicadas?

iCree Ud. gque mu jefe nmmediato
toma  decizionss  apropiadas
06 | anticipindose alas X X X
consacuencizs que conlleva dicha
accidn?

;Frecuentementa B jafe
immeadiato incantiva la
parheipacion de todos  los
07 | muembros=dzla X X X
Organizacidn  an  equipos  de
trabayo con el fin apbhizar tareas v
cohesionar al grupe?

Prico-afectiva

(Para Ud, =u jefe mmediato X X X
CcoONoce  SUE  SMOociones, oomo
08 | afectan a surendimiento ¥ zabs
cdme controlarlas slampre que sea
necesario?

JAdrate s jefe immediate la X X X
09 | ecrhica constroctiva cnando ha
emrado en su labor gerencial?

Frecuenterments su jafs X X X
mmadiato frata a cada uno de los
10 | trabajaderes de = oficina,
temende  en cuenta su
necezidades e intereses personalas




v profesionales?

iCree Ud que laz buanas X X X
relaciones afectivas entre el jafe
immadiate v los trabajadores a

51 cargo, estimula un compromse
laboral mas alli de  mus
responzabilidadesT

11

Cuzndo ze prezentan problemas X X X
simacionales, laz medidas v
accionss de mu jefe mmediato,
permite que Ud. realice su trabajo
de manera eficaz sin llegar a
recargar sus tareas?

;Raciba Ud., de mu jafe mmediato, X X X
alzin reconocimianto de
falicitacion (resolucidn, carta,
etc) o almma  achwvdad
representativa, cuando destacz en
actividades de la institmcicn?

13

iSianta Ud. confianza v segundad X X X
14 | cusnde = jefe  immediato

comunica sus convicelones?

Etica

(Para Ud. su jefe nomediate X X X
pradica con el ejemplo a fravés de
su conducta v profesionalizme,
dentro de su oficina?

Cree Ud. qua su jafe mmeadiato sa X X X
15 orienta a la mejora continua de sus
virtudes v

cohesionar el de sus frabajadoresT

iSu jefe mmediato achia com X X X
17 | prudencia cuando ze ha violado
estandares éticos y moralas?

Cuindo existe la imvitacidn 2 una X X X
conferencia o capacitzeidn su jafe
18 immadiate, parmite que

todos loz frabajadores a su cargo
aszistan por igual v en las mizsmas

condiciones?

(Para Ud. su jefs inmmediate X X X
19 | mmastra una clara orientacién a

servir a los demasT

Con frecuencia su jefe mmmediato X X X

persuade  la  mecesidad de
10 | conservar un ambiente agradable
responzable y sostemible en la
institucidn?

Observacionss (precizar =1 hay suficiencia):

Opeidn de aplicabilidad: Aplicable (1) Aplicable después de comegir [ ) Mo aplicabla { )
Apellidoz ¥ nombres del Juez Validador
Aiaga Falead Pithmer NI Fla el

' Pertinencia: El itam corresponde zl concepto tednico
* Relevancia: El item es apropiado para representar zl componente o dimensicn especifica del constructo.

? Claridad: Se enriends sin dificultzd en emmeiado del item, es conciso, sxacto v directo




Mota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimenzion




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

Pertinencia' | Relevancia® | Claridad®
= Preguntaz Sugerenciaz
Si | Nol| 51 | No| Si | Mo

Capacidad administrativa
iCree Ud que poses dommic da laz X X X
01 fimriones que realiza en su centro de
labores?

;Participa TUd. en la elaboracidn de X X X
planes de frabajo?
JAplica Ud métodos v técmcas X X X
03 adecuados para el desarmollo de laz
fimelonas?

Cree Ud., que loz matenalss v X X X
04 equipos gue emplea som adecuades
para el cumplimiento de  sus
actividades?

Relaciones interperzonales

Cuindo tiene dificultades laborales, X X X
05 rectbe Ud apove de manera voluntana
N e mcondicional por parie de sus

colegas?

06 (En su centro de frabajo, asume Ud X X X
una achitud proactiva con =us colegas?

07 (Ud. respeta v acepta la divarsidad de X X
opinidn de sus comparisros de frabaje?

08 (Es Ud, flexible frente a quejas ¥ X X
sugerencias de los wnarios?

Rezponzabilidad

09 (Ud, asiste con normalidad 2 sus X X X
laborales?
;Realiza Ud, las justificaciones X X X

10 | oportmamente cuando ha faltado 2 =
cantro d= labores?

1 Com frecuenciz le delegan X X X
encargaturas y/o tareas extras?
Ud., hace entrega eficiente de las X X

12 | tareas encomendadas por s jefe
immadiate?

Emocionalidad

13 (Para Ud,, le resulta mberssante la X X X
fimeidn que desarrolla en su trabaje?

14 ;Esta Ud contento consige mizmo v

con la labor que realiza?
;Fremte a los cambios que pudieran X X X
115 | darsa en so cemtro de labores, las
asume UUd. Como retos personales?
Mantiene Ud.,, una alta auteestima X X X
16 | dwrante el desarrolle de sutrabaje enla
mstitneidn?
Rezultadosz
8a considera Ud., un trabajador que X X X
17 | logra resultados efectivos y de calidad
2l desempesio de sus fimelones?
15 Cumple con loz oljetivos v metas de X X X
su oficina’
19 Frecuentemente Ud., contola v X X




reorienta su labaor al detectar errores?

Loz documentos de gestidon que X X X
ufiliza an el trabajo, lo permite a Ud.

tener mejores resulfades en  su
desernpatio laboral?

0

Ohbservaciones (precizar = hay suficiencia):

Opeicn de aplieabilidad: Aplicabls (7)) Aplicable daspués de corregir [ ) Mo aplicakla{ )
Apellidoz ¥ nombres del Juez Validador
inga Valoay Fblmer A DNI o s

! Pertinencia: El itam corresponde zl concapto tedrico

* Relevancia: Fl item es apropiado para representar al componente o dimensidn aspecifica del constructa.
* Claridad: Se enrienda sin dificultad en emmeiado del item, es coneiso, exacto v directa

Mota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Huancayo.........30.....de........ 06 ... de 2021




to de datos

Ien

La data del procesami

ANEXO 6

SUMA

Total

73

73

73

73

73

3

73

73

74

74

74

74

75

75

75

75

75

75

75

75

76

D3: Etica

20

19

17

16

Liderazgo ético

D2: Psico afectiva

13

11

10

D1 Técnica

Muestra

10
11

13

14

16
17

19
20
21

23

24

26
27

29
30
31
32
33

35
36
37
38
39

a1

22
43

47

a9
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ANEXO 7: Consentimiento informado

,C.DNSENTIMIENTO INFORMADO

N.-—-
D» HL bHMM A

o

—— SOLICITO: Autorizacién de
aplicacion de instrumento de
recoleccion de datos en la
Municipalidad Provincial de
Huamanga.

Sefior: Arq. Yuri Alberto Gutiérrez Gutiérrez
Alcalde Provincial de Huamanga

Presente.-

Yo, MORENO MENDOZA NANCY ELENA, identificado con DNI. 46323047,
asimismo, CANALES ROBLES ERICA, identificada con DNI. 44740547, de la carrera
profesional de Administracién y Sistemas.

Que, al estar en la etapa de desarrollo de mi proyecto de investigacién, titulado “
LIDERAZGO ETICO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE HUAMANGA, AYACUCHO 2020”, para obtener el Titulo
Profesional de Licenciada en Administracién, solicito a Usted se sirva autorizar a la
suscrita para poder aplicar el instrumento de investigacion que sea necesario para la
obtencion de Informacién y procesamiento de datos para la realizacion del trabajo de

investigacion. el cual se realizara en forma anénima a los profesionales administrativos,

oficinas y demas 4reas.

Por lo expuesto.

Solicito dar una carta de respuesta con autorizacién para concluir la Investigacion de mi

tesis.
Huamanga, 26 de Marzo del 2021.
| A= 7
I/ &
74’ /’ /Z/) ) \‘H .
Bach. Morel’m Mendoza Nancy Elena Bach. Canales Robles Erica

[ ' DNI. 46323047 DNI. 44740547

Scanned by TapScanner
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ANEXO 8: Fotos de la aplicacion del instrumento










