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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general:
Determinar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Esta investigacion fue
de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada, de disefio no
experimental, nivel descriptivo correlacional de corte transversal, con una
muestra no probabilistica constituida por 45 encuestados. Se aplic6 como
instrumento el cuestionario para medir la relacion. Los resultados del trabajo
de investigacion muestran con respecto a la percepcién de la dimension
liderazgo burocratico, el 44% de la muestra es decir 20 trabajadores considera
gue en general es regular; con respecto a la percepcion de la dimensién
liderazgo democratico, el 44% de la muestra es decir 20 trabajadores
considera que en general es bueno; con respecto a la percepcién de la
dimension liderazgo transformacional, el 40% de la muestra es decir 18
trabajadores considera que en general es bueno; y, con respecto a la
percepcion de la dimension calidad en el trabajo, el 44% de la muestra es
decir 20 trabajadores considera que en general es regular; la percepcion de
la dimensién responsabilidad en el trabajo, el 43% de la muestra es decir 20
trabajadores considera que en general es regular, y consiguiente, la
percepcion de la dimension trabajo en equipo, el 40% de la muestra es decir
18 trabajadores considera que en general es buena. El trabajo de
investigaciéon concluye que se determind que los estilos de liderazgo se
relacionan de manera directa y significativa con una intensidad del 0.86 con

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Palabras claves: liderazgo, reclutamiento, eficiencia, trabajo en equipo,
desempeiio laboral.



ABSTRACT

The present research work, had the general objective: To determine the
degree of relationship between leadership styles and job performance in the
District Municipality of Amarilis, 2023. This research was of a quantitative
approach, the type of research was applied design non-experimental, cross-
sectional correlational level, with a non-probabilistic sample made up of 45
respondents. The questionnaire was applied as an instrument to measure the
relationship. The results of the research work show regarding the perception
of the bureaucratic leadership dimension, 44% of the sample, that is, 20
workers, consider that it is generally regular; Regarding the perception of the
democratic leadership dimension, 44% of the sample, that is, 20 workers,
consider that it is generally good; Regarding the perception of the
transformational leadership dimension, 40% of the sample, that is, 18 workers,
consider that it is generally good; and, with respect to the perception of the
quality dimension at work, 44% of the sample, that is, 20 workers, consider
that it is generally regular; the perception of the responsibility dimension at
work, 43% of the sample, that is, 20 workers, considers that it is generally
regular, and consequently, the perception of the teamwork dimension, 40% of
the sample, that is, 18 workers, considers which is generally good. The
research work concludes that it was determined that leadership styles are
directly and significantly related with an intensity of 0.86 with job performance
in the district municipality of Amarilis, 2023.

Keywords: leadership, recruitment, efficiency, teamwork, job

performance.



INTRODUCCION

El propdsito de este estudio fue determinar en qué medida los estilos de
liderazgo se relacionan de manera significativa, con una intensidad del 0.86
con el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis. Las
instituciones publicas utilizan diferentes enfoques de liderazgo, como el
participativo, transformacional, ético y estratégico, para influir en el
desemperio laboral de los trabajadores. Estas practicas de liderazgo pueden
mejorar la motivacién, el compromiso, la productividad y la satisfaccion laboral
de los empleados, lo que a su vez contribuye al logro de los objetivos

organizacionales.

A continuacién, se presentan los cinco capitulos de la investigacion en

cuestion:

El primer capitulo aborda el planteamiento del problema, la formulacion
del problema, los objetivos generales y especificos, la justificacion y la
transcendencia de la investigacion, los alcances y limitaciones del estudio. En
el segundo capitulo se presentan los fundamentos tedricos y el marco
conceptual, asi como una descripcion detallada de las dimensiones de la
investigacion, la descripcién del sistema de hipétesis y operacionalizacion de
las variables. El tercer capitulo considera el marco metodoldgico, tipo de
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos para recoleccion
de datos y técnicas e instrumentos para el procesamiento de datos. El cuarto
capitulo sienta los resultados de la investigacion. El quinto capitulo presenta
y discute los resultados del estudio. Finalmente, se presentan las
conclusiones y recomendaciones del trabajo de investigacion, junto con las

referencias bibliograficas y los anexos adjuntos

Xl



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, las instituciones publicas utilizan una variedad de
estilos de liderazgo y estos estilos tienen efectos significativos en el
desemperio laboral de los trabajadores. El liderazgo autocratico, los lideres
toman decisiones de manera unilateral sin tener en cuenta las opiniones o
sugerencias de los trabajadores; Este enfoque puede conducir a una falta de
participacion y compromiso de los empleados, ya que se sintieron excluidos y
menos motivados. Sin embargo, en situaciones de crisis 0 emergencia, un

autocratico puede ser necesario para tomar decisiones rapidas y eficientes.

El Liderazgo democratico implica la toma de decisiones mas patrticipativa
y colaborativa. Los lideres fomentan la participacion de los empleados, buscan
su retroalimentacion y consideran sus opiniones antes de tomar decisiones.
Este enfoque puede aumentar la motivacion, la satisfaccion laboral y el
compromiso de los trabajadores, ya que se sienten valorados y tienen la

oportunidad de contribuir activamente al proceso en la toma de decisiones.

El liderazgo transformacional, se centra en inspirar y motivar a los
empleados para que superen sus propias expectativas y alcancen niveles mas
altos de desempenio. Los lideres transformacionales fortalecieron una vision
convincente, comunicaron de manera efectiva, fomentaron la creatividad y la
innovacion, y brindaron apoyo y reconocimiento a sus subordinados, este
estilo de liderazgo puede generar un clima laboral positivo, promover el
crecimiento y el desarrollo personal de los empleados, y mejorar el

desempenio individual y grupal.

El Liderazgo transaccional, los lideres destacados tienen acuerdos
claros con los empleados en términos de recompensas y castigos basados en
el rendimiento. Se enfocan en la supervision, el control y el cumplimiento de
los objetivos establecidos. Este estilo de liderazgo puede funcionar bien en

situaciones donde las tareas son repetitivas y los empleados estan motivados
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principalmente por incentivos tangibles, como bonificaciones o promociones.
Es importante destacar que el efecto de estos estilos de liderazgo en el
desempefio laboral puede variar segun el contexto cultural, las caracteristicas
de los empleados y otros factores especificos de cada organizacion. Ademas,
muchos lideres combinan diferentes estilos de liderazgo en funcién de las
circunstancias y las necesidades de su equipo. La eleccién del estilo de
liderazgo adecuado puede marcar la diferencia en la eficacia y el bienestar de
los trabajadores en las instituciones publicas a nivel internacional, Lépez y
Beltran (2021).

En el Perq, las instituciones publicas utilizan el liderazgo de diversas
formas y reconocen su impacto en el desempefio laboral de los trabajadores.
El liderazgo en las instituciones publicas se refiere a la capacidad de los
lideres de influir, motivar y guiar a los empleados hacia la consecucion de los
objetivos organizacionales. En primer lugar, las instituciones publicas suelen
promover un estilo de liderazgo participativo y colaborativo. Los lideres
fomentan la participaciéon de los trabajadores en la toma de decisiones,
escuchan sus ideas y opiniones, y los involucran en la planificacion y ejecucién
de proyectos. Esto crea un sentido de pertenencia y empoderamiento entre
los empleados, lo que a su vez puede aumentar su motivacion y compromiso
con el trabajo. Ademas, las instituciones publicas ejercen la importancia del
liderazgo transformacional. Los lideres transformacionales inspiran a los
empleados a través de su vision y valores, estimulando su creatividad e
innovacion. Estos lideres fomentan el desarrollo personal y profesional de los
trabajadores, brindandoles oportunidades de crecimiento y capacitacion.
Como resultado, los empleados se sienten valorados y motivados para
alcanzar metas mas altas, lo que tiene un efecto positivo en su desempefio
laboral. Otro aspecto relevante es el liderazgo ético en las instituciones
publicas. Los lideres éticos promueven la transparencia, la responsabilidad y
la integridad en todas las acciones y decisiones. Establecen altos estandares
éticos y sirven como modelos a seguir para los empleados. Esto crea un
entorno de trabajo basado en la confianza y el respeto mutuo, lo que puede
mejorar la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores.

Asimismo, las instituciones publicas utilizan el liderazgo estratégico para

13



alinear los esfuerzos individuales de los empleados con los objetivos
organizacionales. Los lideres estratégicos definen la visién de la institucion y
establecen metas claras. Comunican de manera efectiva la direccion
estratégica a los empleados y los guian en la implementacion de las
estrategias. Esto ayuda a crear un sentido de propdésito entre los trabajadores
y a garantizar que sus esfuerzos estén alineados con los resultados deseados.
Las instituciones publicas utilizan diferentes enfoques de liderazgo, como el
participativo, transformacional, ético y estratégico, para influir en el
desemperio laboral de los trabajadores. Estas practicas de liderazgo pueden
mejorar la motivacién, el compromiso, la productividad y la satisfaccion laboral
de los empleados, lo que a su vez contribuye al logro de los objetivos

organizacionales, Uriarte (2020).

En la regidon Huanuco las organizaciones publicas tienen en general una
percepcidn negativa en cuanto a los estilos de liderazgo, segun Gaspar (2020)
los alcaldes de las Municipalidades de la Region Huanuco se caracterizan por
un desconocimiento del marco normativo y de los documentos de gestidén de
los municipios, un liderazgo autoritario o basado solo en el cargo, dado su
desconocimiento y escasa preparacion académica, incapacidad para
concertar y gestionar recursos para sus localidades. Todo esto si bien no se
puede generalizar, caracteriza en gran medida la escasez de liderazgo
auténtico que es necesario para el buen desenvolvimiento de los trabajadores
y para el éxito de la gestion, Siendo necesario implementar un estilo de
liderazgo democratico o transeccional que sea fuente de motivacion y ejemplo
hacia los trabajadores y oriente el logro de los objetivos organizacionales,
Alcaraz (2020).

En la Comuna Distrital de Amarilis se tiene que en los ultimos afios los
indicadores de gestion no han sido los Optimos: Segun el Ministerio de
Economia del Pert MEF (2022) en los periodos 2019, 2020 y 2021 no se han
cumplido en su integridad las metas del Programa de Incentivos a la mejora 'y
modernizacién de la Gestion Municipal, haciendo que se pierdan recursos que
pudiesen haberse destinado a las necesidades de la entidad y de la
poblacion, se tiene un Plan de Desarrollo Local Concertado desfasado, que

data del afio 2011 y que obviamente no refleja la realidad actual del distrito.
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Otro aspecto que cabe destacar es que ciertos documentos de gestion, tales
como el Manual de Organizacion y Funciones (MOF), el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF), el Texto Unico de Procedimientos
Administrativos (TUPA), el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP), entre
otros, presentan deficiencias en su redaccion y, por ende, en su interpretacion.
Ademas, es importante sefialar que estos documentos no han sido
actualizados, lo que puede generar confusiones o malentendidos en la
implementacion de los procesos correspondientes. Es asi que, desde su
creacion jurisdiccional en el afio de 1981, las sucesivas gestiones no han
tenido un estilo de liderazgo que lleven a destacar respecto a las demas, es
asi que es muy relevante el estudio de los estilos de liderazgo y como éste
estéa relacionado con la productividad, con la finalidad de identificar los estilos
acordes a los deseos de los trabajadores del municipio y a las necesidades
de la organizacién. En este panorama la comuna Distrital de Amarilis tiene
estructura organica de Concejo Municipal, Alcaldia y Gerencia Municipal;
Organos Consultivos y de Coordinacion; Organos de Control y Defensa
Judicial; Organos de Administracion Interna; Organos de Linea y Organos
Desconcertados o también como érganos de Direccion, 6rganos de Apoyo,
organos de Linea y de Asesoria, entonces ¢ Por qué algunos cuatrienios han
destacado en la gestion o algunas gerencias son mas eficientes de otras?
¢Por qué algunos servidores municipales tienen identificacion alta con la
institucion? El liderazgo de cada autoridad ha influenciado en cada cuatrienio,
la tendencia del liderazgo y las organizaciones publicas estan estrechamente
ligadas cuando de lograr los resultados trazados se trata, esta es una variable
a explicar el grado de influencia en la toma de decisiones dentro de la
institucién por la coyuntura que pueda atravesar y termina por repercutir en la

imagen del politico de forma positiva o0 negativa.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

a) ¢Cual es el grado de relacién entre los estilos de liderazgo y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
20237
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1.2.2.

b)

d)

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cudl es el grado de relacién entre los estilos de liderazgo y la
calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
20237

¢, Cual es el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y
responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 20237

¢,Cual es el grado de relacion entre los estilos de liderazgo vy el
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 20237
¢ Cudl es el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1.

a)

1.3.2.

d)

OBJETIVO GENERAL

Determinar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Cuantificar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y la
calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023
Cuantificar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y la
responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023

Cuantificar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y el
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023
Cuantificar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion examino varias teorias sobre los efectos del estilo
de liderazgo y el rendimiento laboral. Estas teorias se identificaron
mediante una revision exhaustiva y sistematica de la literatura disponible
en repositorios y bases de datos de revistas indexadas, como Scielo y
Scopus. Se consideraron las teorias de Lépez y Quincha (2021) sobre
los estilos de liderazgo y de Marin y Delgado (2020) sobre el rendimiento
laboral. Estas teorias se contrastaron con la realidad para demostrar su

validez epistemoldgica y empirica.
1.4.2. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacién se justific6 de manera metodolégica, durante todo
el procedimiento de la investigacidbn se siguieron estrictamente los
procedimientos de la metodologia de investigacién cientifica cuantitativa,
es asi que luego de la operacionalizacion de variables se construyeron
los instrumentos en base a los indicadores, estos fueron validados por
juicio de expertos y demostrar su confiabilidad mediante el estadistico
Alpha de Cronbach, constituyéndose en instrumentos que podrian ser
replicados en otros contextos por investigadores que aborden similar

temética a la propuesta en esta investigacion.
1.4.3. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacién se justifica de manera practica dado que los
resultados servirdn para que las autoridades politicas y funcionarios de
la Comuna Distrital de Amarilis, tomen en consideracion los estilos de
Liderazgo preferidos por los trabajadores, asi como los que han sido mas
eficientes a lo largo del tiempo, en base a esto se podran tomar mejores
decisiones y adecuar el estilo de Liderazgo que mas ha resultado en la
organizacién, El ultima instancia al identificar el estilo preferido por los
trabajadores se podra utilizar en mayor medida este para el logro de los

objetivos organizacionales mediante un aumento de la productividad.
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1.5. LIMITACIONES DE INVESTIGACION

Una de las restricciones existentes se relaciona con las funciones

desempefiadas por el grupo directivo, el equipo técnico especializado y el

personal operativo, y cOmo esto afecta la autoridad inicial del lider de la

organizacioén. Esta limitacion se solucion6 al comunicar de manera clara a las

unidades de andlisis (los gerentes y jefes) que la investigacion se enfoca

exclusivamente en un ambito académico y se llevé a cabo de forma andnima.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion es factible debido a los siguientes motivos:

a)

b)

El investigador poseyo las competencias necesarias para gestionar
en todas sus etapas este estudio, ya que cuenta con formacioén en la
metodologia de investigacion cientifica como egresado de la Carrera
Profesional de Administracién, y ademas tiene mas de 10 afios de
experiencia trabajando y desempefiando cargos directivos en
diversas instituciones publicas de la region Huanuco.

Hubo disponibilidad de los recursos econdmicos necesarios para
llevar a cabo todas las etapas del proceso de investigacion, los cuales
fueron financiados mediante recursos propios.

Se ha obtenido la autorizacién de las autoridades de la Comuna
Distrital de Amarilis para llevar a cabo la investigacién, y ademas se
contd con la colaboraciéon y predisposicion de los trabajadores para

contribuir al desarrollo de este trabajo académico.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Alcaraz (2020), realiz6 y publico la investigacion denominada: Estilo
de liderazgo y Compromiso Organizacional: Impacto del liderazgo
transformacional, Articulo Publicado en la revista Coyuntura y
Perspectiva, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia. En el estudio llevado a
cabo, se implement6 una estrategia de investigacion de tipo cualitativo
utilizando un método analitico e inductivo. La investigacion tuvo un
alcance explicativo y su disefio se basé en una revision de fuentes
bibliograficas. La muestra de participantes estuvo compuesta por 52
individuos. Los resultados del estudio sugieren que el concepto de
liderazgo ha evolucionado con el tiempo y se ha adaptado a distintos
contextos. No se pudo establecer de manera concluyente que un estilo
de liderazgo sea superior a otro. En resumen, se concluyo que definir un
estilo de liderazgo resulta facil, ya que existen mdultiples factores
relacionados al liderazgo que influyen en su eficacia, como los
psicoldgicos, culturales, biogréficos y de experiencia, entre otros, lo que
da lugar a una gran variedad de estilos de liderazgo.

Nifio y Parra (2019) realizaron el articulo cientifico denominado:
Estilos de liderazgo y desempeiio laboral en personal operativo en un
municipio. Perspectiva psicosocial intralaboral, el articulo publicado en la
revista Verba Juris de la Universidad Libre de Cali, Colombia, tenia como
objetivo examinar la relacion entre los diferentes estilos de liderazgo y
los niveles de satisfaccion laboral entre el personal operativo. La
investigacion utilizo un método de investigacion cuantitativa con un
alcance correlacional y un enfoque hipotético/deductivo, y se llevo a cabo
un disefio de investigacion transversal, correlacional y no experimental.

Se utilizé una muestra de 82 trabajadores administrativos del municipio
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mediante un método de seleccion no probabilistico. Para recopilar los
datos, se utilizé un cuestionario estructurado validado por expertos y se
demostroé su confiabilidad mediante el estadistico de dos mitades de
Guttman. Los resultados indicaron que el liderazgo transformacional fue
el estilo mas comun (44,3%), seguido del liderazgo transaccional
(37,7%). Se encontr6 una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral, especialmente con la
satisfaccion laboral general (0,461), la satisfaccion con la supervision
(0,656), la satisfaccion con los beneficios recibidos (0,595) y la
satisfaccion con la participacion (0,656). En conclusion, se determiné
que el liderazgo participativo, carismatico y transformador es un factor
critico para la satisfaccion laboral del personal operativo en la empresa

de vigilancia y seguridad privada en Cali.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Tafur & Villar (2019) realizaron y publicaron la investigacion
denominada: Relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel de
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial
de Chota, afio 2019. El propésito de la investigacion llevada a cabo en
2019 fue examinar la posible relacion entre los estilos de liderazgo y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota. Se evaluo el grado de correlacion entre los estilos de liderazgo y
los niveles de motivacion de los trabajadores de una entidad en
particular. El estudio utilizé un enfoque correlacional y un disefio no
experimental con un estudio transversal, midiendo las variables en un
solo punto en el tiempo y en un solo lugar. Para recopilar los datos, se
utilizé la técnica de la encuesta y se aplico la escala de Likert para
evaluar las respuestas. Los resultados indicaron que los estilos de
liderazgo mas comunes utilizados por los trabajadores en la entidad
fueron el autoritario, el democratico y el participativo, pero el 52% de los
encuestados no especifico si el estilo actual era adecuado. Ademas, se
encontré una correlacion inversa entre los estilos de liderazgo y la
motivacion laboral, lo que sugiere que los lideres de la entidad deben

reconsiderar su estilo de liderazgo para mejorar los niveles de motivacion
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de sus trabajadores. Se recomienda implementar politicas y practicas de
liderazgo més adecuadas para fomentar una cultura laboral mas positiva

y productiva en la organizacion.

Paredes (2022) realiz6 y publicd la investigacion denominada:
Estilo de Liderazgo del Gerente y su influencia en la gestion
administrativa de la Comuna Distrital de Argtiia - periodo 2021, Se realizo
un estudio en la Universidad Nacional de Cajamarca para investigar la
relacion entre los métodos de liderazgo del gerente y la gestion
administrativa de un gobierno local, como parte de un proyecto para
obtener el titulo de Licenciado en Administracion. El estudio utilizé un
enfoque de investigacion cuantitativo con un alcance correlacional
aplicado, y se aplicé un método de investigacion hipotético/deductivo con
un disefio de investigacion transversal y correlacional no experimental.
La muestra consistio en 31 trabajadores administrativos del municipio,
gue se seleccionaron de manera no aleatoria. Para recopilar los datos,
se utilizé un cuestionario estructurado que se validé mediante juicio de
expertos y se amplié su confiabilidad mediante el estadistico Alpha de
Cronbach. Los resultados indicaron que el estilo de liderazgo del gerente
no era adecuado para mas del 72% de los trabajadores y el 52% estuvo
en desacuerdo con los estilos de liderazgo. Los datos estadisticos
arrojaron un nivel de significancia del 5%, un nivel de confianza del 95%
y un p-valor de 0,001, que fue menor que el nivel de significancia. Por lo
tanto, se concluyd que existe una conexion directa y significativa entre
los estilos de liderazgo del gerente y la gestion administrativa, con una
intensidad del 0,82.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hurtado (2020) realiz6 y publico la investigacion denominada:
Influencia del liderazgo transformacional en la gestion administrativa
segun los trabajadores de la Comuna Distrital de Umari, Huanuco —
2019. Se llevo a cabo un estudio en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan para investigar como el liderazgo transformacional influye en la

gestion administrativa de los trabajadores del gobierno local, como parte
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de un proyecto para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion. El estudio emple6 un disefio de investigacion
correlacional, prospectivo, observacional, transversal y analitico, y se
selecciond un grupo muestral de 40 empleados de la Comuna Distrital
de Umari. Para recopilar los datos, se aplicaron encuestas utilizando el
cuestionario de liderazgo transformacional en la escala de Likert. Los
resultados indicaron que el 65% de los trabajadores de la Comuna
Distrital de Umari que poseen liderazgo transformacional tienen una
buena gestion administrativa. Ademas, en términos de dimensiones, el
62,5% de los trabajadores que tienen liderazgo transformacional tienen
una buena planificacion en la gestiébn administrativa, y el 60% tienen una
buena organizacion en la gestion administrativa. En consecuencia, se
concluy6 que el liderazgo transformacional tuvo un efecto positivo en la
gestién administrativa percibida por el personal de la Comuna Distrital de
Umari en el aflo 2019 en la region de Huanuco, con un valor de p de
0,000.

Caldas (2022) realiz6 y publicé la investigacion denominada:
Liderazgo y la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco — 2021, Se llevo a cabo una
tesis en la Escuela de posgrado de la Universidad de Huanuco para
obtener el grado académico de Maestro en Gestidn Publica. El objetivo
del estudio fue analizar la relacion entre el liderazgo y la gestion de
recursos humanos en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Huanuco. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo basado en
el paradigma positivista, y se llevé a cabo una investigacion aplicada
mediante un disefio no experimental, transeccional y correlacional. El
meétodo utilizado fue el hipotético-deductivo, y se aplicd un cuestionario
estructurado de 20 preguntas a 33 trabajadores seleccionados no
aleatoriamente. Se evaluoé la validez del cuestionario mediante juicio de
expertos y la confiabilidad mediante el estadistico KR20. Los resultados
del estudio indican que la entidad produjo un estilo de liderazgo
autocratico y que mas de la mitad de los encuestados no fueron

consultados en la toma de decisiones. Ademas, la mayoria de las
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2.2.

unidades muestrales estaban insatisfechas con la cultura organizacional.
Los datos estadisticos demostraron una relacion directa y significativa
entre los estilos de liderazgo y la gestion de recursos humanos, con un

p-valor menor a 0.00 y un Rho de Spearman de 0.86.
BASES TEORICAS
2.2.1. ESTILOS DE LIDERAZGO

El liderazgo en el &mbito organizacional es un tema de gran
relevancia en la gestion y direccion de personas. Garcia (2020) los
altimos dos afios han visto una variedad de estilos de liderazgo
emergentes, cada uno con sus fortalezas y debilidades. El liderazgo
transformacional ha demostrado ser especialmente efectivo durante la
pandemia, mientras que el liderazgo autoritario ha sido criticado por su
falta de empatia y enfoque en el poder personal. Por otro lado, el
liderazgo colaborativo ha sido una tendencia positiva en entornos
empresariales y de tecnologia. Por otro lado, seguin Gonzalez (2020),
durante los ultimos dos afios, ha habido una gran variedad de estilos de
liderazgo que se han vuelto mas evidentes en el mundo. A medida que
el mundo ha enfrentado desafios sin precedentes como la pandemia de
COVID-19 y los movimientos de justicia social, los lideres han tenido que
adaptarse y encontrar formas efectivas de guiar a sus equipos y
comunidades hacia el éxito. Existen diferentes estilos de liderazgo que
se utilizan en distintas situaciones, y que pueden influir en la forma en

que los miembros del equipo interactian entre si y trabajan juntos.

Algunos estilos de liderazgo también pueden ser mas humanos al
enfocarse en las necesidades y el crecimiento de los miembros del
equipo. Por ejemplo, el liderazgo autoritario puede volverse mas humano
al mejorar la comunicacion y la colaboracién con el equipo, valorando
sus ideas y fomentando un ambiente de respeto y participacion. Del
mismo modo, el liderazgo transformacional puede hacerse mas humano
al demostrar empatia y preocupacion por el bienestar de los miembros

del equipo, fomentar su desarrollo personal y profesional, y reconocer
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sus logros. Al adoptar enfoques de liderazgo que promuevan el
aprendizaje y el crecimiento de los demas, los lideres pueden crear un
entorno mas humano y académico donde los miembros del equipo se

sientan valorados y motivados.

Los estilos de liderazgo pueden resultar al enfocarse en la
humanidad y la conexién con los demés. La escritura a mano nos
conecta con nuestra individualidad y tiene impactos positivos en el
cerebro, mientras que los estilos de liderazgo que priorizan el crecimiento
y el bienestar de los miembros del equipo fomentan un ambiente mas
humano y académico. Al abrazar estos enfoques, podemos promover
una comunicacién mas efectiva, un mayor compromiso y un desarrollo
personal y profesional significativo tanto en el ambito individual como en

el organizacional.

El liderazgo del siglo XXI esta evolucionando para adaptarse a las
cambiantes condiciones del mundo empresarial y social actual. A medida
gue la tecnologia avanza y las empresas se vuelven cada vez mas
globales, los lideres deben ser capaces de manejar situaciones

complejas y diversas, y fomentar una cultura de colaboracioén y respeto.

Ademas, el liderazgo del siglo XXI se centra en el desarrollo
personal y profesional de los miembros del equipo. Los lideres deben ser
mentores y entrenadores, y deben fomentar el aprendizaje continuo y la
formacién de habilidades. Los lideres del siglo XXI deben ser capaces
de adaptarse a los cambios rapidos y a las nuevas situaciones, y de

trabajar en un ambiente de incertidumbre.

El liderazgo del siglo XXI se basa en la colaboracion, la
comunicacion abierta, la inclusion, la motivacion y el personal y

profesional.
2.2.1.1. IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO

Segun, Hurtado (2020), el liderazgo es esencial en cualquier

organizacibn o grupo, ya que permite la toma de decisiones
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efectivas, la motivacion y el empoderamiento de los miembros del
equipo, la resolucién de conflictos y la creacion de una cultura

positiva y de alto rendimiento.

El lider es el encargado de guiar a su equipo hacia los
objetivos y metas establecidas, inspirandolos y brindandoles la
orientacion necesaria para alcanzar el éxito. Ademas, un buen lider
debe ser capaz de identificar las fortalezas y debilidades de cada
miembro de su equipo, y utilizarlas de manera efectiva para lograr

los resultados deseados.

Un lider eficaz también es capaz de fomentar la creatividad y
la innovacién, alentando a su equipo a pensar fuera de la cajay a
proponer nuevas ideas y soluciones. Asimismo, debe ser un
modelo a seguir para los demas, demostrando valores como la

integridad, la responsabilidad y la honestidad.

La importancia del liderazgo en el ambito humano vy
académico es fundamental para el desarrollo y el progreso de las
sociedades. Un lider efectivo puede inspirar, motivar y guiar a los
demas hacia el logro de metas comunes, fomentando un ambiente

de trabajo colaborativo y un sentido de propdsito compartido.

En el contexto académico, el liderazgo desempefia un papel
crucial en el crecimiento y la excelencia de las instituciones
educativas. Los lideres académicos, ya sean directores, rectores o
decanos, tienen la responsabilidad de establecer una vision clara 'y
estratégica para la institucién, promoviendo la calidad educativa, la
innovacion y el desarrollo de los estudiantes. Ademas, un lider
académico efectivo fomenta la participacion y el empoderamiento
de los docentes y el personal administrativo, creando un entorno

propicio para el aprendizaje y el crecimiento profesional.

En cuanto a la importancia del liderazgo en las
Municipalidades, es vital para la gestién eficiente y el buen gobierno

local. Los lideres municipales, como alcaldes y concejales, tienen
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la responsabilidad de tomar decisiones que aquejan directamente
la vida de los ciudadanos en areas como infraestructura, servicios
publicos, salud, educacion y desarrollo econémico. Un sdlido
liderazgo en las Municipalidades promueve la transparencia, la
participacion ciudadanay la rendicion de cuentas, lo que contribuye
a mejorar la calidad de vida de la comunidad y fortalece la confianza

en las instituciones publicas.

Ademas, un liderazgo en las Municipalidades que se enfoque
en aspectos humanos, como la empatia y la escucha activa es
fundamental para garantizar que las decisiones tomadas tengan en
cuenta las necesidades y las voces de todos los ciudadanos,
especialmente de aquellos mas vulnerables o marginados.
Asimismo, un liderazgo académico y humano en las
Municipalidades implica la promocion de la educacion y la cultura
como pilares fundamentales para el desarrollo integral de la
comunidad, generando oportunidades de aprendizaje y crecimiento

para todos.

En definitiva, el liderazgo exitoso es crucial para el servidor de
cualquier organizacion o grupo, ya que influye directamente en la
productividad, el desempefio y la satisfaccion de los miembros del

equipo.
2.2.1.2. OBJETIVO DEL LIDERAZGO

El objetivo del liderazgo es guiar, motivar e influir en un grupo
de individuos para que trabajen juntos de manera efectiva hacia
una meta comun. Un lider es responsable de tomar decisiones y
ofrecer direccion y orientacion a su equipo. El objetivo final del
liderazgo es lograr resultados positivos para la organizacion, el

equipo y los individuos que lo componen.

Ademas de orientar a su equipo hacia los objetivos de la
organizacién, un buen lider también se preocupa por el bienestar y

el crecimiento personal de los miembros de su equipo. Un lider
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efectivo crea un ambiente de trabajo seguro y positivo en el que los
miembros del equipo pueden desarrollar sus habilidades y alcanzar

Su maximo potencial.

El objetivo del liderazgo es inspirar, motivar y guiar a un
equipo hacia el éxito colectivo mientras se preocupa por el

bienestar individual de los miembros del equipo.
2.2.1.3. DIMENSIONES DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Segun Calero (2019), los estilos de liderazgo vienen a ser una
doctrina que tiene como objetivo dirigir a un grupo de trabajadores
para alcanzar un objetivo comun y satisfacer sus necesidades
personales, motivandolos a ejecutar sus funciones con eficacia y
lograr el rendimiento laboral deseado. En resumen, el liderazgo es
una herramienta vital para la organizacion y requiere la gestion
adecuada de las personas como recursos clave dentro de la
empresa para contribuir al logro de los objetivos propuestos

2.2.1.4. LIDERAZGO BUROCRATICO

En la actualidad, el lider burocratico es una Figura cada vez
mMAas presente en muchos paises y organizaciones a nivel mundial.
Este tipo de lider se caracteriza por su enfoque en el mantenimiento
del status quo y en la preservacion de la estructura organizacional
existente, en lugar de buscar cambios significativos y

transformaciones radicales.

En general, el lider burocréatico se basa en la aplicacion de
reglas y procedimientos establecidos para tomar decisiones y llevar
a cabo las tareas cotidianas de la organizaciéon. Este enfoque se
traduce en una jerarquia clara y rigidez en la toma de decisiones,
lo que a menudo puede limitar la innovacién y la creatividad en el

trabajo.

Aunque la burocracia puede ser necesaria para garantizar la

eficiencia y la estabilidad en ciertas areas, su exceso puede resultar
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en rigidez e inmovilismo en una organizacion. El lider burocratico,
por lo tanto, puede ser una Figura polarizadora, ya que algunos
pueden apreciar su capacidad para establecer normas claras y
procedimientos consistentes, mientras que otros pueden

considerarlo un obstaculo para la creatividad y el progreso.

El lider burocratico en la actualidad es un lider que prioriza la
aplicacion de reglas y procedimientos establecidos en lugar de
buscar cambios radicales. Aunque puede haber ventajas en su
enfoque, también puede haber desventajas, ya que sSu exceso
puede resultar en rigidez e inmovilismo en una organizacion. Es
importante encontrar un equilibrio adecuado entre la burocracia y
la innovacion para garantizar el éxito de una organizacién en el

largo plazo. (Afiazco, Valdivieso y Sanchez, 2018).

Este estilo de liderazgo se equipara con el transaccional y
tiene caracteristicas especificas que lo definen. Algunas de las

principales caracteristicas de los lideres burocraticos son:

e Aplicacion rigurosa y metddica de la disciplina organizativa

e La capacidad de liderazgo de una persona radica en su
posicion dentro de la organizacibn mas que en su autoridad
personal.

e La habilidad de adecuarse a las reglas establecidas es lo que
permite a los seguidores progresar en la jerarquia de la

organizacion.

El lider burocratico y el lider autoritario comparten la
caracteristica de imponer su voluntad a sus seguidores. En las
organizaciones lideradas por estos tipos de lideres, las reglas
establecidas se basan en leyes sagradas que deben ser acatadas

por todos los miembros, incluyendo los lideres.

Como resultado, el ambiente de trabajo es restrictivo y limita

la libertad de desempefio y la creatividad de los subordinados.
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2.2.1.5. LIDERAZGO AUTORITARIO

Este estilo de liderazgo es dogmético y se caracteriza por una
postura vertical del lider con respecto a sus seguidores. El lider es
el Unico encargado de administrar las recompensas y castigos
segun su propia voluntad. A nivel operativo, las principales

caracteristicas de este estilo de liderazgo son:

e El lider tiene la autoridad y responsabilidad en la toma de
decisiones y direccion de las actividades del grupo.

e Ademas, establece la responsabilidad de cada tarea a una
persona en especifico.

e Ellider evalta todas las actividades.

e Sin una mayor implicacién de este en ellas

Calero (2019) refiere: En resumen, el liderazgo autoritario se
enfoca en centralizar la direccion de la organizacion y en cumplir
con los objetivos de manera efectiva, sin prestar mucha atencion a
las necesidades o contribuciones de los colaboradores. El lider
autoritario seguidor suele pensar que sus hijos son irresponsables,
perezosos y poco motivados, interesados Unicamente en el salario.
Debido a estas creencias, el lider autoritario se comporta como un
planificador estricto, un director implacable y un controlador
omnipresente que presiona constantemente a sus seguidores. En
resumen, los lideres autoritarios de la actualidad estan generando
preocupacion por su tendencia a limitar la libertad de expresion y
reprimir a los disidentes politicos. Es importante seguir
monitoreando sus acciones y exigir la defensa de los derechos

humanos y las libertades civiles en sus paises.
2.2.1.6. LIDERAZGO DEMOCRATICO

Calero (2019) refiere: El liderazgo democratico es un estilo de
liderazgo que implica la toma de decisiones en colaboracion con
los miembros del equipo, en lugar de imponer decisiones de

manera unilateral. Este estilo de liderazgo se ha vuelto cada vez
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mas popular en los ultimos afos, ya que se ha demostrado que
fomenta un ambiente de trabajo positivo y productivo, y ayuda a

crear un sentido de comunidad y compromiso en el equipo.

Un autor relevante de los ultimos afios que ha escrito sobre
liderazgo democratico es Adam Grant, profesor de psicologia
organizacional en la Universidad de Pensilvania. En su libro "Dar y
recibir: Por qué ayudar a los demés conduce al éxito", Grant aboga
por un enfoque de liderazgo que fomente la colaboracion y la
participacion activa de los miembros del equipo. Argumenta que los
lideres deben ser mas generosos y colaborativos, y que deben
compartir el poder y la autoridad con su equipo, en lugar de intentar

mantener el control absoluto.

Otro autor que ha escrito sobre liderazgo democratico es
Sinek (2017), autor de "El juego infinito: Como el liderazgo afecta
el futuro". Sinek sostiene que los lideres deben centrarse en crear
un ambiente de trabajo en el que todos los miembros del equipo se
sientan valorados y motivados. Argumenta que los lideres efectivos
son aquellos que fomentan la colaboracién y el dialogo, y que
escuchan y responden a las preocupaciones y necesidades de su

equipo.

Por dltimo, el autor y psicélogo organizacional Daniel
Goleman también ha abogado por un estilo de liderazgo
democrético en su libro "Liderazgo consciente: Cémo alcanzar el
éxito mediante la atencién plena, la compasion y la autenticidad".
Goleman sostiene que los lideres conscientes son aquellos que son
capaces de conectarse con sus equipos en un nivel emocional, y
gue son capaces de crear un ambiente de trabajo en el que todos
los miembros se sientan valorados y respetados. Argumenta que
los lideres conscientes fomentan la colaboracién y la participacion,
y que son capaces de equilibrar las necesidades de la organizacion

con las necesidades y preocupaciones de su equipo.
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En resumen, el liderazgo democrético se ha convertido en un
enfoque cada vez méas popular en los Ultimos afios, y ha sido
promovido por autores como Adam Grant, Simon Sinek y Daniel
Goleman. Estos autores argumentan que el liderazgo democratico
fomenta la colaboracién, el compromiso y la motivacién del equipo,
y que es esencial para crear un ambiente de trabajo positivo y
productivo. Las caracteristicas son:

e Hay un fuerte enfoque en el rendimiento y en el bienestar de
las personas

e Partiendo del supuesto de que la mayoria de las personas son
honestas, confiables, autbnomas y responsables

e Promocion de la colaboracion en equipo

e Una planificacién adecuada y la definicién clara de objetivos

e Un enfoque de liderazgo descentralizado en la estructura
organizacional

e Mejora de las condiciones laborales adecuadas.

e Reconocimiento del buen desempefio

2.2.1.7. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El liderazgo transformacional se refiere a un enfoque de
liderazgo en el que los lideres trabajan para inspirar, motivar y
empoderar a sus seguidores para que alcancen su maximo
potencial y logren un cambio significativo en su organizacion. En
los dltimos afios, varios autores han investigado y discutido el
liderazgo transformacional, destacando su importancia y sus

beneficios en el mundo empresarial.

Uno de los autores mas destacados en este campo es Bass
(2007), quien desarrollé la teoria del liderazgo transformacional.
Presenta su teoria y argumenta que los lideres transformacionales
motivan a sus seguidores a través de la inspiracion, la estimulacion

intelectual, el estimulo individualizado y la consideracion ética.
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En los dltimos afos, otros autores han construido sobre la
teoria de Bass y han explorado aun méas el liderazgo
transformacional. Segun Susan Elaine Murphy y Ronald E. Riggio
(2020) examinan como los lideres transformacionales pueden crear

culturas organizacionales saludables y efectivas.

Otro autor que ha contribuido significativamente al estudio del
liderazgo transformacional es Michael West (2021), explora como
el liderazgo transformacional puede ayudar a las organizaciones a
adaptarse a los cambios rapidos y complejos del entorno
empresarial actual. West también destaca la importancia de la

colaboracion y la empatia en el liderazgo transformacional.

En resumen, el liderazgo transformacional continta siendo un
tema importante en el mundo empresarial y ha sido estudiado y
discutido por muchos autores en los ultimos afios. Bernard Bass
sentd las bases de la teoria, mientras que autores mas recientes
como Susan Elaine Murphy, Ronald E. Riggio y Michael West han
ampliado y aplicado esta teoria en diferentes contextos
organizacionales, resaltando su importancia en la creacion de
culturas organizacionales saludables y efectivas y en la adaptacion

a un mundo empresarial en constante cambio.
2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Coicca (2019) refiere: El desempefio de un colaborador consiste en
sus acciones y comportamientos orientados a alcanzar objetivos
especificos, para los cuales desarrolla estrategias individuales. Estas
acciones estan estrechamente vinculadas al logro de las metas
organizacionales y son fundamentales para asegurar un buen
desempeiio y fortalecer a la organizacion en su conjunto. En resumen,
el buen desempefio es una de las fortalezas mas importantes que una

organizacién puede tener.

El desempeiio laboral en una empresa se refiere al rendimiento y

eficacia de un empleado en su trabajo, y es esencial para el éxito de la
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empresa. Algunos factores que pueden afectar el desempefio incluyen
la capacitacion y la experiencia laboral del empleado, la motivacion, la
cultura organizacional y las expectativas y objetivos establecidos por la

empresa.

Para mejorar el desempefio laboral de los empleados, es
importante  establecer objetivos claros y realistas, brindar
retroalimentacion constante y reconocer el buen trabajo. También es
fundamental proporcionar capacitacion y oportunidades de desarrollo
para ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades y conocimientos.
(Coicca, 2019, p.52)

La comunicacion efectiva entre empleados y gerentes también
puede ser clave para mejorar el desempefio laboral, ya que puede
ayudar a identificar areas en las que los empleados necesitan apoyo

adicional y brindar orientacion y recursos para mejorar.

El desempefio laboral es un componente critico del éxito
empresarial y puede mejorarse a través de la retroalimentacion
constante, la capacitacion y el desarrollo, la comunicacion efectiva y la

motivacion adecuada.
2.2.2.1. LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL

La motivacién es un factor crucial en el desempefio laboral de
una persona. La motivacion se refiere al impulso o la energia que
impulsa a una persona a actuar de cierta manera. En el contexto
laboral, la motivacion se refiere al grado en que un empleado esta
dispuesto y es capaz de dedicar tiempo y esfuerzo a su trabajo, lo

gue a su vez influye en su desempefio laboral.

La motivacion puede ser intrinseca 0 extrinseca. La
motivacion intrinseca se refiere a la motivacion interna, donde una
persona se siente motivada por el placer o la satisfaccion personal
gue obtiene de su trabajo. La motivacion extrinseca, por otro lado,

se refiere a la motivacion externa, donde una persona se siente
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motivada por factores externos, como el dinero, la seguridad laboral

0 el reconocimiento.

Una persona que esta altamente motivada en su trabajo es
mas probable que tenga un mejor desempefio laboral. La
motivacion puede afectar la calidad y la cantidad de trabajo que una
persona produce, su nivel de compromiso con su trabajo y su

capacidad para manejar el estrés y los desafios laborales.

Es importante que los empleadores reconozcan la
importancia de la motivacion en el desempefio laboral y trabajen
para crear un entorno laboral que fomente la motivacién de sus
empleados. Esto puede incluir ofrecer oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, proporcionar reconocimiento y
recompensas por el buen desempefio y crear una cultura laboral

positiva y colaborativa.

La motivacion es un factor critico en el desempefio laboral de
una persona. Una persona altamente motivada es mas probable
gue tenga un mejor desempefio laboral, lo que puede tener un
impacto positivo en su carrera y en la organizacién en la que
trabaja. (Coicca, 2019, p.52)

2.2.2.2. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL
El desempefio laboral presenta las siguientes caracteristicas:

e Adaptabilidad: Se destaca por ser eficaz en diversos entornos
organizacionales, que presentan funciones, miembros y
responsabilidades distintas

e Comunicacién: Se menciona la capacidad de expresar con
seguridad ideas y opiniones tanto de manera individual como
en grupo.

e Iniciativa: Se refiere a la intencion de generar un impacto

positivo mediante la toma oportuna de decisiones.
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e Conocimientos: Se refiere al grado en que se hace alusién a
la informacion de la experiencia técnica pertinente al ambito
laboral en cuestion

e Trabajo en Equipo: Se refiere a la habilidad de trabajar de
manera efectiva en un equipo con el objetivo de alcanzar las
metas de la organizacion.

e Estandares de Trabajo: Hace referencia a la capacidad de
superar obstaculos para alcanzar los objetivos de la
institucion.

e Desarrollo de Talentos: Se refiere a la habilidad de mejorar el
potencial de los integrantes del equipo mediante la creacion
de tareas de desarrollo eficaz y pertinente para los cargos
actuales y futuros.

e Potencia el Disefio del Trabajo: Se refiere a la habilidad de
reconocer las estructuras institucionales mas eficaces para
alcanzar los objetivos establecidos.

e Maximiza el Desempefio: Este enfoque destaca la habilidad
para establecer objetivos de rendimiento con el fin de
fomentar el desarrollo a través de la formacion y la evaluacién

del rendimiento.

2.2.2.3. IMPORTANCIA DEL DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral se ha convertido en un tema clave en
la actualidad debido a la creciente competencia en el mercado
laboral. En un mundo cada vez mas globalizado y digital, las
empresas necesitan empleados altamente capacitados Yy
productivos para mantenerse competitivas y lograr el éxito en un

entorno empresarial cada vez mas exigente.

La importancia del desempefio laboral se puede ver desde
varios angulos. En primer lugar, el desempefio laboral eficaz se
traduce en una mayor productividad, lo que a su vez conduce a una

mayor rentabilidad y éxito para la empresa. Si los empleados no
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estan rindiendo al maximo de sus capacidades, la empresa sufrira

y no podra competir con otras empresas en el mercado.

En segundo lugar, el desempefio laboral también puede
afectar la moral y la motivacion de los empleados. Silos empleados
no sienten que estdn desempefiando su trabajo de manera
efectiva, pueden sentirse frustrados e insatisfechos en su trabajo.
Por el contrario, si los empleados estdn desempefiando bien su
trabajo y reciben el reconocimiento y la retroalimentacion
adecuados, pueden sentirse motivados para seguir mejorando y

rindiendo al méaximo.

Ademas, el desempefio laboral es importante para los
empleados individualmente, ya que afecta directamente su
capacidad para progresar en sus carreras. Los empleados que se
destacan en su trabajo tienen mas probabilidades de ser
considerados para ascensos y oportunidades de crecimiento
profesional. También pueden recibir mayores compensaciones
econdmicas y beneficios laborales, lo que puede mejorar su calidad

de vida.
2.2.2.4. OBJETIVO DEL DESEMPENO LABORAL

El objetivo del desempefio laboral es lograr un rendimiento
efectivo y eficiente en el trabajo, que cumpla con los objetivos y
metas establecidas por la organizaciéon. El desempefio laboral se
mide a través de la calidad del trabajo realizado, la cantidad de
trabajo producido, la eficiencia en el uso de los recursos, la
capacidad de adaptacion al cambio, la capacidad para trabajar en

equipo, y la capacidad para cumplir con los plazos establecidos.

Ademas, el desempefio laboral también se relaciona con el
desarrollo y crecimiento personal y profesional del trabajador, ya
gue el éxito en el trabajo puede conducir a mayores oportunidades

de carrera ya una mayor satisfaccion laboral.
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Para lograr un buen desemperio laboral, es importante que el
trabajador tenga una clara comprension de los objetivos y metas de
la organizacion, asi como de sus propias responsabilidades y
tareas en relacion con esos objetivos. También es importante tener
habilidades y conocimientos relevantes para el trabajo, asi como la
motivacion y el compromiso necesario para cumplir con los

estandares de desempefio establecidos.
2.2.2.5. LOGROS DEL DESEMPENO LABORAL

En la Municipalidad pueden variar dependiendo del puesto y
las responsabilidades especificas del trabajador. Sin embargo,

algunos posibles logros podrian ser:

1. Mejora en la eficiencia operativa: si el trabajador ha podido
implementar estrategias o procesos que han mejorado la
eficiencia en el departamento o area en la que trabaja, esto
podria requerir un logro importante.

2. Incremento en la recaudacion de ingresos: si el trabajador ha
ayudado a la Municipalidad a aumentar sus ingresos
mediante la implementacion de nuevos programas o
iniciativas, esto también podria requerir un logro destacable.

3. Reduccion de costos: si el trabajador ha logrado reducir los
costos en su departamento o area, esto podria ser
considerado un logro significativo, ya que permitiria a la
Municipalidad ahorrar recursos y utilizarlos de manera mas
efectiva.

4. Mejora en la satisfaccion del cliente: si el trabajador ha
logrado mejorar

5. la satisfaccion de los ciudadanos y clientes que interactian
con la Municipalidad, esto podria desear un logro importante,
ya que la satisfaccion del cliente es esencial para mantener
una buena

6. reputacion y aumentar la confianza en la Municipalidad.
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7. Implementacion de nuevos proyectos: si el trabajador ha sido
capaz de liderar la implementacion de nuevos proyectos que
han tenido un impacto positivo en la comunidad, esto podria
suponer un logro significativo, ya que estos proyectos podrian

mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

Es importante recordar que los logros en el desempefio
laboral pueden variar dependiendo del puesto y las

responsabilidades especificas del trabajador.

2.2.2.6. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

e Calidad del trabajo

La calidad del trabajo se refiere a la excelencia o nivel de
satisfaccion que se alcanza en la realizacion de una tarea o
proyecto. Esto implica cumplir con los estandares establecidos,
alcanzar los objetivos y entregar un resultado que cumpla o supere
las expectativas. La calidad del trabajo

Puede medirse en términos de precision, eficiencia, eficacia,

creatividad, originalidad, innovacién y valor agregado.

Para lograr una alta calidad en el trabajo, para tener un
enfoque cuidadoso y riguroso en la planificacién, ejecucion y
evaluacion del proyecto. Es necesario prestar atencion a los
detalles, ser critico y autocritico en la revision del trabajo, y estar
dispuesto a hacer mejoras o correcciones si es necesario. También
es importante tener habilidades de comunicacion efectiva, trabajo

en equipo y liderazgo, segun corresponda.

La calidad del trabajo es fundamental para el éxito en
cualquier tarea o proyecto, ya que garantiza que se cumpliran los
objetivos y se alcanzaran los resultados esperados. Para lograr una
alta calidad, es necesario tener un enfoque riguroso y cuidadoso en
la planificacion, ejecucién y evaluacion del trabajo, prestando

atencion a los detalles, siendo critico y autocritico y trabajando en
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equipo.

La raz6n principal de una organizacion es interactuar con sus
clientes, reconociendo sus necesidades y puntos de vista en
relacion a un bien o servicio. Por lo tanto, la organizacion debe
crear un producto o servicio personalizado segun las perspectivas

de los clientes con el fin de satisfacer sus expectativas.
e Responsabilidad

La responsabilidad en el trabajo se refiere a la obligacion que
tiene un empleado de cumplir con sus tareas y responsabilidades
de manera efectiva y eficiente. Esto incluye cumplir con los plazos
y las expectativas establecidas por la empresa y los superiores, ser
puntual, tener una actitud profesional y respetuosa hacia los
compaferos de trabajo y los clientes, y tomar medidas para
asegurarse de que se logren los objetivos de la empresa.

La responsabilidad en el trabajo también implica tomar
decisiones y asumir la responsabilidad de los resultados. Los
empleados deben ser capaces de identificar problemas y buscar
soluciones efectivas para resolverlos. También deben estar
dispuestos a asumir la responsabilidad cuando las cosas no salen

como se esperaba y buscar maneras de mejorar en el futuro.

Ademas, la responsabilidad en el trabajo también se extiende
a la integridad y la ética. Los empleados deben ser honestos y
actuar con integridad en todas sus interacciones con los demas,
incluidos los clientes, los compaferos de trabajo y la empresa.
También deben seguir los valores y principios éticos establecidos
por la empresa y asegurarse de gue sus acciones sean coherentes

con ellos.

La responsabilidad en el trabajo es esencial para un ambiente
laboral productivo y exitoso. Los empleados responsables son

valorados por los empleados y son mas propensos a tener éxito en
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SusS carreras.

El compromiso laboral desempeia un papel crucial en el
crecimiento de cualquier tipo de evento relacionado con el &mbito
laboral. Es un factor fundamental que impulsa la implicacion de los
colaboradores en su trabajo, asi como en los objetivos y valores de
la organizacién. Cuando un colaborador se siente comodo
perteneciendo a la organizacion, demuestra pasion por lo que hace

y se compromete con las expectativas futuras de la empresa.

Un trabajador en wuna Municipalidad tiene diversas
responsabilidades y deberes que cumplir en su puesto de trabajo.
En general, se espera que el trabajador sea responsable, eficiente

y eficaz en el desempefio de sus funciones.
e Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se refiere al grado de lealtad,
identificacion y compromiso que los empleados tienen con su
organizacién. Se trata de un estado psicologico en el que los
empleados se sienten conectados con la empresa, se identifican
con sus objetivos y valores, y estan destinados a hacer un esfuerzo

adicional para lograr los objetivos de la organizacion.

El compromiso organizacional puede ser medido a través de
encuestas e instrumentos de medicion que miden la satisfaccion, la
lealtad, la identificacion y la motivacion de los empleados. Los
estudios han demostrado que el compromiso organizacional esta
positivamente relacionado con la productividad, la satisfaccion del

cliente, la retencion de empleados y la rentabilidad de la empresa.

Para fomentar el compromiso organizacional, las empresas
pueden adoptar diversas estrategias, como proporcionar un
ambiente de trabajo positivo, ofrecer oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional, reconocer y recompensar el desempefo

sobresaliente, y promover una cultura organizacional que valore y
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2.3.

respete a los empleados. Al fomentar el compromiso
organizacional, las empresas pueden mejorar su desempefio y

competitividad en el mercado.

Es esencial tener una presentacion personal adecuada, ya
gue esto influye en cOmo nos construimos y nos mostramos en las
relaciones interpersonales. La impresion positiva que generamos
se refleja en nuestro desempefio tanto profesional como laboral.
Nuestra imagen corporal, ya sea en términos de Figura o
proporciones, se forma en nuestro subconsciente y esta
influenciada por diversos factores culturales, sociales, historicos,
personales y fisioldgicos que cambian con el tiempo. En Ultima

instancia, nuestra imagen corporal es la percepcién que tenemos

de nuestro propio cuerpo.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Disciplina: Es la habilidad de emplear la energia y la fuerza de
voluntad de un individuo para llevar a cabo actividades que le
permitan alcanzar sus objetivos.

Empatia: Es la habilidad de colaborar emocionalmente con otra
persona en un entorno diferente al suyo, normalmente adoptando la
perspectiva de dicha persona.

Especializacién: Implica el compromiso de mejorar constantemente
en un area particular, tanto a nivel personal como intelectual. Esta
dedicacion conduce a un aumento en las habilidades y capacidades
de las personas, lo que les permite desempefar satisfactoriamente
una funcién u objetivo especifico en su campo de especializacion.
Integracion: Consiste en unir, vincular y/o agregar componentes para
gue conformen un conjunto.

Ventaja: Aspecto positivo que coloca un objeto o ser en una posicion
superior a otros objetos o seres para alcanzar un resultado deseado,

cumplir una meta, obtener ganancias o beneficios.
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2.4. HIPOTESIS

2.4.1.

a)

2.4.2.

b)

d)

HIPOTESIS GENERAL

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con
la calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
2023

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con
la responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con
el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023
Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023

2.5. VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Estilos de liderazgo

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables

Definicién
conceptual

Definicion operacional

Dimension

Indicadores

ftems

Variable x

Estilos de
liderazgo

Formas de ejercer el
liderazgo basadas en
el comportamiento del
lider en relacion a la
imparticién de
Ordenes, realizacion de
actividades,
colaboracién, imagen
que se tiene del lider,
clima organizacional
que se logra con el
estilo de liderazgo
identificado y la
percepcion de los
trabajadores respecto
al liderazgo formal y al
liderazgo legitimo,
Caracteristicas
personales del lider y
el ejercicio del mismo.
(Lépez y Quinchia,
2021.p. 10).

Se entiende por estilo de
liderazgo los rasgos que

se perciben respecto al
ejercicio de liderazgo,

este puede ser

paramétrada en un

estilo, que puede ser

burocrético, autocratico,
democrético o]
transformacional

Liderazgo
burocréatico

Liderazgo
autocratico

e Grado de jerarquizacién

e Nivel de formalidad
e Toma de decisiones

¢ Nivel de autoritarismo
o Criticas y opiniones

¢ Afecta el grado de
jerarquizacion en
una organizacion al

flujo de
comunicacion y la
toma de
decisiones?

¢El lider mantiene
un equilibrio entre
el grado de
jerarquizacion y la
colaboracién
dentro de su
equipo?

JEl nivel de
formalidad en el
lugar de trabajo
ayuda a mantener

un ambiente
profesional?
SEl nivel de

formalidad en el
lugar de trabajo
genera un impacto
positvo en la
calidad del trabajo?
,Los funcionarios
toman decisiones
de forma rapida y
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¢ Participacion de las decisiones  eficiente?
¢Los  funcionarios
estan seguros que
sus decisiones son
las correctas en
situaciones de
incertidumbre?

Liderazgo ¢ Empoderamiento ¢Es necesario un
democratico « Niveles de participacion lider  autocratico
e Innovacion del conocimiento ~ Para mantener el

orden en la

Municipalidad?
¢Los trabajadores
necesitan un lider
gue les diga lo que
deben hacer vy
como deben
hacerlo?
¢ Consideras que el
liderazgo
autocrético (criticas
« Nivel de involucramiento y opiniones) en la
Liderazgo e Interés por los demas Municipalidad

transformacional e« Compromiso Distrital de Amarilis
fomenta un

ambiente de
trabajo saludable y
motivador para los
empleados?

.Se utiliza las
criticas y opiniones
para tomar buenas
decisiones?
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¢ Considera que se
le ha permitido
participar en la
toma de decisiones
respecto a la
contratacion de

personal?

¢Siente que sus
opiniones y
sugerencias  son
valoradas y

tomadas en cuenta
en las decisiones
importantes de la
Municipalidad?

¢ Considera que su
entorno laboral
fomenta el
empoderamiento y
la toma de
decisiones
autbnomas?
¢.Cree  que el
empoderamiento
es esencial para
lograr objetivos en
la Municipalidad?

.Te sientes
motivado para
participar en
actividades de
grupo?

¢Sientes que tus
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ideas son

valoradas y
tomadas en cuenta
durante las
discusiones de
grupo?

¢En qué grado
percibes que el
liderazgo
democrético
estimula la
innovacion 'y la
creatividad  entre
los trabajadores de
la  Municipalidad
Distrital de
Amarilis?

¢En  qué medida
crees que el

liderazgo
democrético
promueve un
ambiente de

trabajo en el que
los trabajadores se
sienten valorados y
escuchados en la
Municipalidad
Distrital de
Amarilis?
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Definicion

Variables Definicion operacional Dimension Indicadores items
conceptual
¢Los trabajadores
realizan el trabajo
sin cometer
errores?
¢Los trabajadores
) i ) demuestran
Niveles de Calidad del trabajo iniciativa al cumplir
prOdUCtiVidad en el Resultado de la ' . . con los Obje'tivos
desarrollo de las realizacién de las tareas e Capacidad minuciosa laborales mediante
labores, medidas en e ¢ Iniciativa laboral la realizacibn de
funcion de los objetivos Y cumplimiento  delas » Diligencia actividades?
organizacionales y a obllgaC|on§§ y "'LO.S trabajadores
los objetivos propios responsabilidades realizan las tareas
Variabl d laborales, expresado en de _ manera
ariablie y de _und Tpugsfto calidad del trabajo, organizada?
~ etermina .Of ambien responsabilidad, trabajo ¢los  trabajadores
Desempefio puede definirse a los . | cumplen con los
laboral resultados  obtenidos . SduPo -y € plazos establecidos

por el trabajador en
términos de eficiencia
y eficacia en el
cumplimiento de los
objetivos 'y metas
laborales. (Marin vy
Delgado, 2020, p.2)

compromiso
organizacional. Todo en
funcion a los objetivos
organizacionales e
individuales en el centro
de labores.

Responsabilidad

e Coherencia
e Eficiencia
e Autonomia

para entregar el
trabajo?

¢Los trabajadores
presentan ideas
innovadoras y
demuestran
habilidades para
abordar y manejar
situaciones
laborales con
originalidad?
¢Los trabajadores
realizan el trabajo
de manera




Trabajo en equipo

e Solucionar problemas
¢ Integracion
e Colaboracion

Compromiso
organizacional

metddica?

Para usted, se
espera que el
trabajador asuma
plenamente las
consecuencias
negativas de sus
acciones,
demostrando  su

compromiso y
voluntad de
mejorar?

¢Los trabajadores
se encargan de
informar al jefe
sobre el progreso
del trabajo y de
cualquier
eventualidad que
pudiera
presentarse?
¢Los trabajadores
dan a conocer la
informacion de
manera oportuna?
¢Los trabajadores
muestran
independencia vy
son capaces de
solucionar
imprevistos de
manera oportuna?
¢Los trabajadores
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¢ Nivel de compromiso

¢ |nvolucramiento

e Asumir responsabilidades

pueden afrontar los
desafios con
eficiencia y
serenidad en su
reaccion?

¢Los trabajadores

demuestran
eficacia al enfrentar
situaciones y
problemas poco
habituales?

¢Los trabajadores
proporcionan

asistencia en la
implementacién vy
uso de tecnologias
con el objetivo de

mejorar la
eficiencia de los
procesos de
trabajo?

¢Los trabajadores
se acogen con
agrado y muestra
disposicion  para
llevar a cabo los
trabajos y/o tareas
asignadas por sus
superiores?

¢Los trabajadores
proporcionan

sugerencias para
optimizar los
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procesos de

trabajo?

¢Los trabajadores
participan en
actividades

excepcionales en
agregar a su rol?
¢Los trabajadores
conocen la misién y
la vision de la
Comuna Distrital de
Amarilis?

¢Los trabajadores
trabajan en
colaboracién  con
otros de manera
armoniosa, sin
tener en cuenta la
raza, religion,
origen nacional,
género, edad o
discapacidades?
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. ENFOQUE

El estudio de investigacion se llevo a cabo siguiendo la metodologia
del enfoque cuantitativo. Segun Hernandez (2018), las investigaciones
que adoptan este enfoque estan basadas en el paradigma positivista, lo
que implica que la realidad puede ser interpretada mediante la
investigacion cientifica y que la principal herramienta de investigacion
son las ciencias matematicas, especificamente la estadistica descriptiva
e inferencial. La investigacion fue de tipo aplicada, ya que tiene como
objetivo verificar el marco tedrico y normativo en relacion a los estilos de
liderazgo y su impacto en el desempefio laboral en un lugar y tiempo
especificos, en este caso, en la comuna Distrital de Amarilis. Segun Pino
(2021), las investigaciones de tipo aplicada se caracterizan por aplicar

una teoria en un lugar y momento determinados.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion que se llevd a cabo se centr6 en el enfoque
descriptivo correlacional, con el objetivo de verificar la relacion existente
entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en la comuna
Distrital de Amarilis. De acuerdo con Pino (2020), las investigaciones con
alcance descriptivo correlacional tienen como finalidad analizar
estadisticamente el comportamiento de dos o mas variables para
identificar similitudes en su comportamiento, lo que podria sugerir la
existencia de una conexion directa o inversamente proporcional entre
ellas. Es importante tener en cuenta que la correlacion no indica
causalidad, sino que establece un patron en el comportamiento de las
variables. Incluso es posible desarrollar un modelo matematico para

predecir una variable en funcion de la otra.

51



3.2.

3.1.3. DISENO

Segun Pino (2018), el disefio de investigacion es comparable a un
manual de instrucciones que se deben seguir para lograr el objetivo de
la investigacion. Estos procedimientos deben ser metodolégicamente
viables y correctos para garantizar que se cumplan los objetivos y se
otorgue un valor cientifico a la investigacion. No todos los problemas son
problemas de investigacion, y no todo lo que se puede investigar se
puede investigar de manera cientifica. Es fundamental comprender la
epistemologia de las ciencias para determinar qué es investigable

cientificamente.

En el caso de la presente investigacion, se aseguré un disefio
descriptivo correlacional no probabilistico, transversal y no experimental.
Esto significa que no se alterara la realidad investigada, se utiliz6 como
instrumento de investigacion de un solo momento y se busco6 encontrar
la relacion entre la variable de los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral.
POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Segun la definicion de Sanchez (2019), la poblacion se refiere al
conjunto de elementos que se estudiaran, los cuales pueden incluir
personas, animales, objetos u otras manifestaciones que sean medibles
mediante algun instrumento de investigacion. Es importante que las
poblaciones sean medibles para obtener resultados mas precisos en las
investigaciones, aunque existen técnicas estadisticas para procesar

poblaciones infinitas o no medibles.

En el caso especifico de esta investigacion, la poblacion de estudio
estuvo conformada por los gerentes y jefes de area de la comuna Distrital
de Amarilis que son directivos y utilizan estilos de liderazgo. De esta

manera, la poblacion de estudio se compone de la siguiente manera:
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3.3.

Tabla 1

Gerentes y jefes de la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2023

Clasificacion de personal Numero de

trabajadores
Gerentes 12
Jefes de area 33
Total 45

Nota: Fuente Planilla de Pago de los trabajadores 2023

3.2.2. MUESTRA

El presente trabajo de investigacion, la muestra fue de tipo no
probabilistica por criterio del investigador, con esta manera se puede
decir que la muestra es representativa sobre los estilos de liderazgo. Por
su parte Pino (2018) comenta: En la investigacion cientifica existen dos
métodos, el muestreo probabilistico y el no probabilistico, en la cual su
finalidad es que los resultados que se obtienen en la muestra tienen que
ser inferiores a la poblacion, por lo tanto, es valido el muestreo
probabilistico. Entonces aplicado el muestreo no probabilistico de la
investigacion la muestra estuvo compuesta de la siguiente manera: 45
encuestados entre gerentes, subgerentes y jefes de éarea de la
Municipalidad.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS DE INVESTIGACION

La técnica de encuesta, fue necesaria en la investigacion para
obtener la opiniébn de los empleados sobre el cumplimiento y
conocimiento de las normas, reglamentos y documentos de gestion en
relacion a los estilos de liderazgo y cémo estos influyen en el rendimiento
laboral. Segun Arias (2022), la técnica de encuesta es especialmente
recomendable para obtener las perspectivas de los participantes, ya que
permite procesar la informacion de forma agil y es adaptable a diversos

entornos relacionados con los estilos de liderazgo.
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3.3.2. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Para evaluar la percepcion de los funcionarios y trabajadores de la
comuna Distrital de Amarilis, se confirm6 un cuestionario estructurado
por items. Este cuestionario se disefia a partir de la operacionalizacion
de las variables y fue validado por juicio de expertos. Asimismo, se
demostro su confiabilidad mediante el estadistico Alpha de Cronbach.
Segun Arias (2022), el cuestionario es un instrumento altamente efectivo
para investigaciones de tipo correlacional. Puede ser aplicado tanto de

manera presencial como a través de diversas herramientas virtuales.

3.4. TECNICAS PARA PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

El estudio se realiza cumpliendo los procedimientos establecidos en el
Reglamento de grados y titulos de la Universidad de Huanuco, asi como los
principios éticos, es asi que la investigacion ha seguido tres etapas segun se

detalla:

Primera etapa: Se redacto y presentd un documento solicitando autorizacion
a la autoridad de la comuna Distrital de Amarilis, para que permita la aplicacion
de los instrumentos de investigacion al personal que labora en las diferentes
gerencias y esta directamente relacionado con los estilos de liderazgo.
Segunda etapa: Una vez aceptado el documento, se realizé las
coordinaciones correspondientes con el sub gerente de recursos humanos y
con los funcionarios y trabajadores de la comuna Distrital de Amarilis, que
definié el dia que se llevd a cabo la aplicaciébn de los instrumentos de
investigacion.

Tercera etapa: Se utilizd6 el programa estadistico para el procesamiento,
analisis y presentacion de resultados, Los resultados descriptivos presento
Tablas de distribucion de frecuencia y Figura de barras, la prueba de hipotesis
se realiz6 mediante el estadistico indice de correlacion de Pearson segun la

normalidad de los datos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. RESULTADOS
CRITERIOS DE BAREMACION

Para la baremacion se consider6 el maximo y minimo puntaje que puede
alcanzar una unidad de andlisis al responder el cuestionario de investigacion,

es decir. Si la dimension tiene 6 items se procede de la siguiente manera:
Puntaje maximo posible: 30
Puntaje minimo posible: 6

La diferencia sera de 24, deseamos 3 intervalos es asi que el ancho de
clase de cada intervalo sera de 24/3 igual a 8.

Tabla 2
Resultados baremados de la dimension liderazgo burocratico
NIVELES RANGO fi %
Bueno [22 - 30] 8 18%
Regular [14 - 22) 20 44%
Deficiente [6 - 14) 17 38%
TOTAL 45 100%
Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacion
Figura 1

Resultados baremados de la dimension liderazgo burocratico

44%

5% 38%

40%

35%

30%

25% 1 S'VO

20%
15%
10%
5%
0%

Bueno Regular Deficiente

Nota: Resultado tabla 2
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De la Tabla 2 y Figura 1, se observa respecto a la percepcion general de
la dimension liderazgo burocratico, el 18% de la muestra es decir 8
trabajadores considera que en general el liderazgo burocréatico es bueno, el
44% es decir 20 trabajadores percibe de manera general al liderazgo
burocratico como regular y solo el 38% de trabajadores es decir 17 considera
como deficiente el liderazgo burocratico.

El liderazgo burocratico enfatiza el cumplimiento de reglas vy
procedimientos establecidos, lo que puede conducir a una estructura
organizacional clara y eficiente, pero también a la falta de flexibilidad,
creatividad e innovacion. Su rigidez puede desmotivar a los empleados y

dificultar la adaptacién al cambio.

Tabla 3
Resultados baremados de la dimension liderazgo autocratico
NIVELES RANGO fi %
Bueno [22 - 30] 7 16%
Regular [14 - 22) 22 49%
Deficiente [6-14) 16 36%
TOTAL 45 100%
Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacion
Figura 2

Resultados baremados de la dimension liderazgo autocratico
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Bueno Regular Deficiente

Nota: Resultado tabla 3

De la Tabla 3y Figura 2, se observa respecto a la percepciéon general de
la dimensiéon liderazgo autocratico, el 16% de la muestra es decir 7
trabajadores considera que en general que el liderazgo autocrético es bueno,

56



el 49% es decir 22 trabajadores percibe de manera general al liderazgo
autocratico como regular y solo el 36% de trabajadores es decir 16 considera

como deficiente el liderazgo autocréatico.

El liderazgo autocratico es un estilo donde el lider toma decisiones sin
consultar ni considerar la opinién de los subordinados. Puede llevar a una
toma de decisiones rapida y una direccidn clara en situaciones de emergencia.
Sin embargo, este enfoque tiende a desalentar la creatividad y la participacion
de los empleados, lo que puede generar descontento y disminuir la motivacion

en el equipo a largo plazo.

Tabla 4

Resultados baremados de la dimensioén liderazgo democratico

NIVELES RANGO fi f%
Bueno [22 - 30] 20 44%
Regular [14 - 22) 15 33%

Deficiente [6-14) 10 22%
TOTAL 45 100%

Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacion

Figura 3

Resultados baremados de la dimension liderazgo democratico
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Nota: Resultado tabla 4

De la Tabla 4 y Figura 3, se observa respecto a la percepcion general de
la dimension liderazgo democratico, el 44% de la muestra es decir 20
trabajadores considera que en general que el liderazgo democratico es bueno,
el 33% es decir 15 trabajadores percibe de manera general al liderazgo
democratico como regular y solo el 22% de trabajadores es decir 10 considera
como deficiente el liderazgo democratico.
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El liderazgo democréatico es un estilo en el que el lider involucra
activamente a los miembros del equipo en la toma de decisiones y fomenta la
participacion y el debate abierto. Esto puede mejorar la moral, la motivacién y
la creatividad del equipo, ya que se sienten valorados y escuchados. La
diversidad de perspectivas puede llevar a mejores soluciones y un ambiente
de trabajo mas colaborativo. Sin embargo, el proceso puede ser més lento en
comparacion con otros estilos de liderazgo y no siempre es adecuado en
situaciones de emergencia o cuando se requiere una toma de decisiones
rapida.

Tabla 5
Resultados baremados de la dimensién liderazgo transformacional

NIVELES ‘ RANGO fi f%
Bueno [22 - 30] 18 40%
Regular [14 - 22) 15 33%

Deficiente [6-14) 12 27%
TOTAL 45 100%

Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacién

Figura 4
Resultados baremados de la dimensién liderazgo transformacional
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Nota: Resultado tabla 5

De la Tabla 5y Figura 4, se observa respecto a la percepciéon general de
la dimensién liderazgo transformacional, el 40% de la muestra es decir 18
trabajadores considera que en general que el liderazgo transformacional es
bueno, el 33% es decir 15 trabajadores percibe de manera general al liderazgo
transformacional como regular y solo el 27% de trabajadores es decir 12

considera como deficiente el liderazgo transformacional.
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El liderazgo transformacional es un estilo en el que el lider inspira y
motiva a sus seguidores para lograr un cambio significativo y positivo en la
organizacion. Fomenta la visibn compartida, estimula la creatividad y
empodera a los miembros del equipo para que alcancen su maximo potencial.
Este enfoque puede mejorar el compromiso, la innovacion y la eficacia del
equipo, generando un impacto duradero. Sin embargo, su éxito depende en
gran medida de la habilidad del lider para comunicar y compartir una vision

convincente y de establecer una cultura de confianza y apoyo.

Tabla 6

Resultados baremados de la dimension calidad en el trabajo

NIVELES RANGO fi f%
Bueno [22 - 30] 16 36%
Regular [14 - 22) 20 44%

Deficiente [6-14) 9 20%
TOTAL 45 100%

Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacion
Figuras

Resultados baremados de la dimension calidad en el trabajo
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Nota: Resultado tabla 6

De la Tabla 6 y Figura 5, se observa respecto a la percepcion general de
la dimensién calidad en el trabajo, el 36% de la muestra es decir 16
trabajadores considera que en general que la calidad en el trabajo es buena,
el 44% es decir 20 trabajadores percibe de manera general la calidad en el
trabajo como regular y solo el 20% de trabajadores es decir 9 considera como

deficiente la calidad en el trabajo.
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La calidad en el trabajo se refiere al nivel de excelencia y satisfaccion
alcanzado en las actividades laborales. Cuando se promueve un ambiente
donde se valora la excelencia, se brindan recursos adecuados y se fomenta
el desarrollo profesional, los empleados se sienten mas comprometidos y
motivados. Esto puede llevar a una mayor productividad, una disminucion del
ausentismo y una mejora en la retencion del talento, contribuyendo asi al éxito

y crecimiento de la organizacion.

Tabla 7

Resultados baremados de la dimension responsabilidad

NIVELES RANGO fi f%
Bueno [22 - 30] 17 36%
Regular [14 - 22) 20 43%

Deficiente [6-14) 10 21%
TOTAL 47 100%

Fuente: Resultados de la aplicacién de instrumento de investigacion
Figura 6
Resultados baremados de la dimension responsabilidad
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Nota: Resultado tabla 7

De la Tabla 7 y Figura 6, se observa respecto a la percepcion general de
la dimensién responsabilidad en el trabajo, el 36% de la muestra es decir 17
trabajadores considera que en general que la responsabilidad en el trabajo es
buena, el 43% es decir 20 trabajadores percibe de manera general la
responsabilidad en el trabajo como regular y solo el 21% de trabajadores es

decir 9 considera como deficiente la responsabilidad en el trabajo

La responsabilidad en el trabajo se refiere a la disposicion y compromiso
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de los empleados para cumplir con sus tareas asignadas, asumir las
consecuencias de sus acciones y actuar de manera ética y profesional.
Cuando los empleados son responsables, se fomenta un ambiente de
confianza y eficiencia en la organizacion. Esto puede conducir a un aumento
en la productividad, una mejor colaboracion entre los equipos y una reputacion
positiva tanto interna como externamente. Ademas, la responsabilidad en el

trabajo promueve el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Tabla 8

Resultados baremados de la dimension trabajo en equipo

NIVELES RANGO fi f%
Bueno [22 - 30] 18 40%
Regular [14 - 22) 18 40%

Deficiente [6-14) 9 20%
TOTAL 45 100%

Fuente: Resultados de la aplicacion de instrumento de investigacién
Figura 7
Resultados baremados de la dimension trabajo en equipo
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Nota: Resultado tabla 8

De la Tabla 8 y Figura 7, se observa respecto a la percepciéon general de
la dimensién trabajo en equipo, el 40% de la muestra es decir 18 trabajadores
considera que en general que el trabajo en equipo es bueno, el 40% es decir
18 trabajadores percibe de manera general el trabajo en equipo como regular
y solo el 20% de trabajadores es decir 9 considera como deficiente el trabajo

en equipo.

El trabajo en equipo se refiere a la colaboracién y coordinacién de los

miembros de un grupo para alcanzar objetivos comunes. Cuando se
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promueve un ambiente de trabajo colaborativo, los empleados pueden
combinar sus habilidades y conocimientos de manera eficiente, generando
sinergias que llevan a una mayor productividad y creatividad. El trabajo en
equipo fomenta la comunicacion efectiva, la resolucién de problemas conjunta
y un sentido de pertenencia, lo que puede mejorar la satisfaccion laboral y la

retencion del talento en la organizacion.

Tabla 9
Resultados baremados de la dimensién compromiso organizacional
NIVELES RANGO fi %
Bueno [22 - 30] 16 36%
Regular [14 - 22) 18 40%
Deficiente [6-14) 11 24%
TOTAL 45 100%

Fuente: Resultados de la aplicacién de instrumento de investigacion
Figura 8
Resultados baremados de la dimension compromiso organizacional
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Nota: Resultado tabla 9

De la Tabla 9 y Figura 8, se observa respecto a la percepcion general de
la dimension compromiso organizacional, el 36% de la muestra es decir 16
trabajadores considera que en general que el compromiso organizacional es
bueno, el 40% es decir 18 trabajadores percibe de manera general el
compromiso organizacional como regular y solo el 24% de trabajadores es
decir 11 considera como deficiente el compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se refiere al nivel de conexion emocional

y dedicacion que los empleados sienten hacia su trabajo y la organizacion.
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Cuando los empleados estdn comprometidos, se muestran mas motivados,
leales y dispuestos a contribuir de manera proactiva al logro de los objetivos
de la empresa. El compromiso organizacional esta vinculado a una mayor
productividad, una disminucién del ausentismo y una mayor satisfaccion
laboral. Las organizaciones con empleados comprometidos suelen

experimentar un clima laboral mas positivo y un mejor desemperio global.
4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

Para la realizacion de la prueba de hipétesis en primer término se realizo
la prueba estadistica denominada prueba de normalidad para verificar si es
necesario realizar una prueba paramétrica o no paramétrica en la

determinacion de la correlacién entre las variables.

El compromiso organizacional se refiere al nivel de conexion emocional
y dedicacion que los empleados sienten hacia su trabajo y la organizacion.
Cuando los empleados estan comprometidos, se muestran mas motivados,
leales y dispuestos a contribuir de manera proactiva al logro de los objetivos
de la empresa. El compromiso organizacional esta vinculado a una mayor
productividad, una disminucion del ausentismo y una mayor satisfacciéon
laboral. Las organizaciones con empleados comprometidos suelen

experimentar un clima laboral mas positivo y un mejor desempefio global.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables estilos de liderazgo y el desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Estilos de 084 45 200° 978 45 218
liderazgo
Desempefio 077 45 200° 087 45 650
laboral

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados obtenidos indican que los datos recolectados mediante el

uso del instrumento de investigacion exhiben una distribuciéon normal. Esta
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afirmacion se basa en la evidencia estadistica proporcionada por el estadistico
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, el cual demuestra que el p-valor es
mayor a 0.05 para ambas variables. Por consiguiente, podemos concluir que
tanto los datos relacionados con los estilos de liderazgo como con el
desempefio laboral se ajustan a una distribucién normal. Dado los objetivos
de la investigacion, es apropiado emplear la prueba paramétrica de

correlacion de Pearson.
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

En base a los objetivos de la investigacion se formul6 la siguiente

hipotesis general, la misma que se contrasta a continuacion:

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Tabla 11
Prueba de hipétesis entre las variables los estilos de liderazgo y desemperio laboral en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023

Los estilos de Desempefio
liderazgo laboral
Correlacion de 1 860
Los estilos de Pearson
liderazgo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45
Correlacion de 860 1
Desempefio Pearson ’
laboral Sig. (bilateral) ,004
N 45 45

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados del estudio demuestran que existe evidencia estadistica
para afirmar que los estilos de liderazgo y el desempefio laboral estan
correlacionados. El nivel de significancia obtenido (0,004) es menor al maximo
de error permitido de 0,05, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula y aceptar

la hipotesis alternativa, es decir, se puede afirmar que ambas variables estan
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correlacionadas. Ademas, la intensidad de la correlacién se verificO mediante
el indice de correlacion de Pearson, que indico un valor de r = 0,860, lo que
sugiere una correlacion positiva muy fuerte. Por lo tanto, se puede concluir
gue existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el afio 2023.
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

En base a los objetivos de la investigacion se formulé la siguiente

hipoétesis general, la misma que se contrasta a continuacion:

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con

la calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con la

calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Tabla 12
Prueba de hipoétesis entre las variables los estilos de liderazgo y la calidad en el trabajo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023

Los estilos de  Calidad en el

liderazgo trabajo
Correlacion de
Los estilos de ~ Pearson 1 ,880
liderazgo Sig. (bilateral) 004
N 45 45
Correlacion de
Calidad enel  Pearson ,880 1
trabajo Sig. (bilateral) 004
N 45 45

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados del estudio indican que hay evidencia estadistica para
afirmar que los estilos de liderazgo y la dimensién de calidad en el trabajo
estan correlacionados. El nivel de significancia obtenido (0,004) es menor al
maximo error permitido de 0,05, lo que lleva a rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis alternativa, es decir, se puede afirmar que ambas

variables estan correlacionadas. Ademas, la intensidad de la correlacion se
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verifico mediante el indice de correlacion de Pearson, que indic6 un valor de r
= 0,880, lo que sugiere una correlacion positiva muy fuerte. En consecuencia,
se puede concluir que existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y la calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis en
el afo 2023.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

En base a los objetivos de la investigacion se formuld la siguiente

hipodtesis especifica 2, la misma que se contrasta a continuacion:

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con

la responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con la

responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Tabla 13
Prueba de hipdtesis entre las variables los estilos de liderazgo y la responsabilidad en el
trabajo
Los estilos de  Responsabilidad en
liderazgo el trabajo
Correlacion de
. Pearson 1 810
Los estilos de
liderazgo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45
Correlacion de 810 L
Responsabilidad en Pearson ’
el trabajo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados del estudio demuestran que existe evidencia estadistica
para afirmar que los estilos de liderazgo y la dimension de responsabilidad en
el trabajo estan correlacionados. El nivel de significancia obtenido (0,004) es
menor al maximo error permitido de 0,05, lo que lleva a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alternativa, es decir, se puede afirmar que ambas
variables estan correlacionadas. Ademas, la intensidad de la correlacion se

verifico mediante el indice de correlacion de Pearson, que indic6 un valor de r

66



= 0,810, lo que sugiere una correlacién positiva muy fuerte. Por lo tanto, se
puede concluir que existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y la responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de

Amarilis en el afio 2023.
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

En base a los objetivos de la investigacion se formul6 la siguiente

hipodtesis especifica 3, la misma que se contrasta a continuacion:

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con
el trabajo en equipo en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
2023.

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con el

trabajo en equipo en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Tabla 14
Prueba de hipétesis entre las variables Los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo en el

trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023

Los estilos de Trabajo en

liderazgo equipo
Correlaciéon de
Los estilos de  Pearson 1 920
liderazgo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45
Correlaciéon de
. ,920 1
Trabajo en Pearson
equipo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados del estudio indican que hay evidencia estadistica para
afirmar que los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo estan
correlacionados. El nivel de significancia obtenido (0,004) es menor al maximo
de error permitido de 0,05, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipotesis alternativa, es decir, se puede afirmar que ambas variables estan

correlacionadas. Ademas, la intensidad de la correlacion se verific6 mediante
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el indice de correlacién de Pearson, que indicé un valor de r = 0,920, lo que
sugiere una correlacion positiva muy fuerte. Por lo tanto, se puede concluir
gue existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el trabajo

en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el afio 2023.
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4

En base a los objetivos de la investigacion se formuld la siguiente

hipodtesis especifica 4, la misma que se contrasta a continuacion:

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con

el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con el

compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.

Tabla 15
Prueba de hipétesis entre las variables Los estilos de liderazgo y el compromiso

organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023

Los estilos de  Compromiso

liderazgo organizacional
Correlaciéon de
. 1 ,920
Los estilos de ~ Pearson
liderazgo Sig. (bilateral) ,004
N 45 45
Correlacion de
. ,920 1
Compromiso ~ Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,004
N 45 45

Fuente: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios de investigacion

Los resultados del estudio demuestran que existe evidencia estadistica
para afirmar que los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional estan
correlacionados. El nivel de significancia obtenido (0,004) es menor al maximo
error permitido de 0,05, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alternativa, es decir, se puede afirmar que ambas variables estan
correlacionadas. Ademas, la intensidad de la correlacion se verific6 mediante

el indice de correlaciéon de Pearson, que indicé un valor de r = 0,920, lo que
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sugiere una correlacién positiva muy fuerte. Por lo tanto, se puede concluir
que existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el afio
2023.
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CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

Por ultimo, en relacion a la correlacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, el presente estudio también coincide con
estudios previos que han demostrado una relacion significativa entre ambas
variables. Los resultados obtenidos indican una intensidad de correlacién muy
fuerte, lo que sugiere que los estilos de liderazgo son un factor importante en

el compromiso organizacional:

Con respecto, la hipétesis general planteada en esta investigacion se
confirm@, ya que los resultados obtenidos indican que los estilos de liderazgo
estan correlacionados de manera directa y significativa con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el afio 2023. Este resultado
es consistente con estudios previos realizados por Alcaraz, Nifio y Parra, y
Tafur & Villar, que también encontraron una relacion significativa entre los
estilos de liderazgo y diversas variables relacionadas con el desempefio
laboral y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se recomienda implementar
politicas y practicas de liderazgo adecuadas para fomentar una cultura laboral

mas positiva y productiva en la organizacion.

En relacion a la hipétesis especifica 1, los resultados obtenidos en esta
investigacion indican que existe una relacién significativa entre los estilos de
liderazgo y la calidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis en
el afio 2023, con una intensidad de correlacion del 0,88 y un p-valor menor a
0,05. Estos resultados estan en linea con los encontrados por Tafur & Villar
en sus respectivas investigaciones, quienes también encontraron una
conexién directa y significativa entre los estilos de liderazgo y la gestion
administrativa en sus respectivos estudios. En consecuencia, se puede
afirmar que el liderazgo es un factor importante para mejorar la calidad del
trabajo en la organizacién y se recomienda implementar politicas y practicas

de liderazgo adecuadas para fomentar una cultura laboral mas positiva y
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productiva.

En relacion a la hipotesis especifica 2, los resultados obtenidos en esta
investigacion indican que existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y la responsabilidad en el trabajo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis en el afio 2023, con una intensidad de correlacion del 0,81 y un p-
valor menor a 0,05. Estos resultados estan en linea con los encontrados por
Caldas y Hurtado en sus respectivas investigaciones, quienes también
encontraron una conexion directa y significativa entre los estilos de liderazgo
y la gestion de recursos humanos y la gestion administrativa, respectivamente.
Por lo tanto, se puede afirmar que el liderazgo es un factor importante para
fomentar la responsabilidad en el trabajo en la organizacion y se recomienda
implementar politicas y practicas de liderazgo adecuadas para fomentar una

cultura laboral més positiva y productiva.

En relacion a la hipotesis especifica 3, los resultados obtenidos en esta
investigacion indican que existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el
afio 2023, con una intensidad de correlacion del 0,88 y un p-valor menor a
0,05. Estos resultados estan en linea con los encontrados por Paredes y
Hurtado en sus respectivas investigaciones, quienes también encontraron una
conexidon directa y significativa entre los estilos de liderazgo y la gestion
administrativa en sus respectivos estudios. Por lo tanto, se puede afirmar que
el liderazgo es un factor importante para fomentar el trabajo en equipo en la
organizacién y se recomienda implementar politicas y practicas de liderazgo

adecuadas para fomentar una cultura laboral mas positiva y productiva.

En relacion a la hipétesis especifica 4, los resultados obtenidos en esta
investigacion indican que existe una reacion significativa entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
Amarilis en el afio 2023, con una intensidad de correlacién del 0,92 y un p-
valor menor a 0,05. Estos resultados estan en linea con los encontrados por
Caldas y Alcaraz en sus respectivas investigaciones, quienes también
encontraron una conexion directa y significativa entre los estilos de liderazgo

y la gestion administrativa en sus respectivos estudios. Por lo tanto, se puede
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afirmar que el liderazgo es un factor importante para fomentar el compromiso
organizacional en la organizacion y se recomienda implementar politicas y
practicas de liderazgo adecuadas para fomentar una cultura laboral mas

positiva y productiva.
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CONCLUSIONES

Se concluye que los estilos de liderazgo se relacionan de manera directa
y significativa con una intensidad del 0.86 con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Los resultados revelan que los
gerentesy jefes que adoptan enfoques transformacionales y democraticos
tienen el potencial de generar un mayor desempefio laboral, promoviendo
una cultura de calidad, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso
organizacional. Estos hallazgos pueden servir como base para el
desarrollo de programas de capacitacién y desarrollo de liderazgo que
busquen mejorar el desempefio y fortalecer la gestion en la Municipalidad.
Se cuantifico que los estilos de liderazgo se relacionan de manera
significativa, con una intensidad del 0.88 con la calidad en el trabajo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Los resultados resaltan la
importancia de adoptar un enfoque de liderazgo adecuado que promueva
la capacidad minuciosa, la iniciativa laboral y la diligencia de los
empleados. Al comprender y aplicar los diferentes estilos de liderazgo de
manera adecuada, la organizacion podra mejorar la calidad en el trabajo
y, en Ultima instancia, alcanzar un mayor nivel de eficacia y éxito en sus
operaciones.

Se cuantific6 que los estilos de liderazgo se relacionan de manera
significativa, con una intensidad del 0.81 con la responsabilidad en el
trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Los resultados
destacan la importancia de un liderazgo efectivo para promover un
entorno laboral responsable y productivo. Los gerentes y jefes deben
considerar cuidadosamente su enfoque de liderazgo y buscar formas de
fomentar la coherencia, eficiencia y autonomia en el desempefio de sus
subordinados. Al hacerlo, pueden contribuir al éxito tanto individual como
organizacional, impulsando el crecimiento y el logro de los objetivos de la
Municipalidad.

Se cuantific6 que los estilos de liderazgo se relacionan de manera
significativa, con una intensidad del 0.92 con el trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Los resultados de esta

investigacion respaldan la importancia de los estilos de liderazgo en el
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trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Amarilis. Para fomentar
un entorno propicio para la colaboracion, la solucion de problemas y la
integracion.

Se cuantificO que los estilos de liderazgo se relacionan de manera
significativa, con una intensidad del 0.92 con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023. Los
resultados destacan la importancia de un efectivo y adecuado en la
Municipalidad Distrital de Amarilis. Se verifica que los gerentes y jefes en
esta organizacion adopten un enfoque democratico o transformacional,
fomentando la participacién activa de los empleados, la comunicacion
abierta y el desarrollo personal. Esto contribuird a fortalecer el
compromiso organizacional, el nivel de compromiso, el involucramiento y
la asuncion de responsabilidades por parte de los empleados, lo que a su
vez tendrd un impacto positivo en la eficacia y el éxito general de la

Municipalidad.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al alcalde y equipo técnico: fomentar el liderazgo
transformacional y democrético; evaluar y ajustar el liderazgo burocrético
y autocratico; y establecer mecanismos de seguimiento 'y
retroalimentacion continla para mejorar el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Amarilis. Estas acciones pueden contribuir a una
mayor calidad del trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y
compromiso organizacional entre los empleados publicos.

Se recomienda al alcalde y equipo técnico: fomentar el liderazgo
transformacional y democratico; evaluar y mejorar el liderazgo burocratico
y autocratico; y promover la capacitacion en habilidades de liderazgo para
todos los gerentes y jefes. Al implementar estas recomendaciones, la
Municipalidad puede esperar un impacto positivo en la calidad en el
trabajo, lo que a su vez puede contribuir al éxito organizacional y al
bienestar de los empleados publicos.

Se recomienda al alcalde y equipo técnico: promover el liderazgo
transformacional y democratico; brindar autonomia y empoderamiento a
los empleados; establecer metas claras y medibles; y proporcionar
capacitaciéon y desarrollo. Al implementar estas recomendaciones, se
puede esperar un aumento en la responsabilidad, la eficiencia y la
coherencia en el trabajo de los empleados, lo que contribuira al éxito y la
mejora continua de la Municipalidad.

Se recomienda al alcalde y equipo técnico implementar un enfoque de
liderazgo transformacional y fortalecer el trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis puede conducir a una mayor eficiencia,
productividad y satisfaccion de los empleados. Ademas, ayudard a
construir una cultura organizacional sélida y promover la consecucién de
los objetivos municipales de manera efectiva

Se recomienda al alcalde y equipo técnico fomentar los estilos de
liderazgo transformacional y democratico en la Municipalidad Distrital de
Amarilis para fortalecer el compromiso organizacional. El liderazgo
transformacional puede inspirar y motivar a los empleados, mientras que

el liderazgo democratico fomenta la participacion y el sentido de
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pertenencia. Sin embargo, se debe tener precaucion al utilizar el liderazgo
autocratico y evaluar la necesidad de ajustar el liderazgo burocrético en

la organizacion.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION - : METODOLOGI
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES  DIMENSIONES INDICADORES A
eGrado de
jerarquizacion |E|\I\I/Eg$|gigllé
Liderazgo ° _ Nivel " de N
R burocratico formalidad Cuantitativo
Hipotesis general . Toma de
jeti decisiones
Problema general Objetivo general . _ NIVEL O
HG: Los estilos de ALCANCE
PG: ¢Cuédl es el OG: Determinar el liderazgo se . Nivel de
grado de relacion grado de relacion relacionan de manera autoritarismo Descrintivo
entre los estilos de entre los estilos de significativa con el . . Criticas y b
; . o Liderazgo - Correlacional y
liderazgo y el liderazgo y el desempefio Ilaboral autocratico opiniones Transversal
desempefio laboral desempefio laboral en la Comuna ¢ Participacion de
en la Comuna en la Comuna Distrital de Amarilis, las decisiones DISENO
Distrital de Amarilis, Distrital de Amarilis, 2023 ESTILOS DE No experimental
20237? 2023 LIDERAZGO ° Empoderamiento P
eNiveles de
Liderazgo participacion POBLACION
democratico elnnovacion del 45
conocimiento
— - MUESTRA
PE:: cCudl es el OE:: Cuant|f|car_,el I_-|E1. Los estilos de _ 45
rado de  relacion grado de relacién liderazgo se eNivel de
9 . entre los estilos de relacionan de manera involucramiento TECNICA
entre los estilos de | SRR . 3
; ! liderazgo y la significativa con la Liderazgo einterés por los Encuesta
liderazgo y la calidad : : : ) ) 3
. calidad en el trabajo calidad en el trabajo transformacional demas
en el trabajo en la .
en la Comuna en la Comuna e Compromiso INSTRUMENTO

Comuna Distrital de
Amarilis, 2023?

Distrital de Amatrilis,
2023

Distrital de Amarilis,
2023

Cuestionario
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PE,: ¢Cudl es el
grado de relacién
entre los estilos de
liderazgo y
responsabilidad en el
trabajo en la Comuna
Distrital de Amarilis,
2023?

OE: Cuantificar el
grado de relacion
entre los estilos de
liderazgo y la
responsabilidad en
el trabajo en la
Comuna Distrital de
Amarilis, 2023

HE,: Los estilos de
liderazgo se
relacionan de manera
significativa con la
responsabilidad en el
trabajo en la Comuna
Distrital de Amarilis,
2023

PEs: ¢Cuél es el
grado de relacién
entre los estilos de
liderazgo y el trabajo
en equipo en la
Comuna Distrital de

OE,: Cuantificar el
grado de relacion
entre los estilos de
liderazgo y el
trabajo en equipo
en la Comuna
Distrital de Amarilis,

HEs: Los estilos de
liderazgo se
relacionan de manera
significativa con el
trabajo en equipo en
el trabajo en la
Comuna Distrital de

Amarilis, 20237 2023 Amarilis, 2023
PE. sCuil es el OE,4: Cuantificar el HE4: Los estilos de
ra‘:j.o Cde rolacign Orado de relacion liderazgo se
gntre los estilos de entre los estilos de relacionan de manera
liderazao ol liderazgo y significativa con
9 y compromiso compromiso

compromiso
organizacional en la
Comuna Distrital de
Amarilis, 2023?

organizacional en la
Comuna Distrital de
Amarilis, 2023

organizacional en la
Comuna Distrital de
Amarilis, 2023

Calidad de
trabajo

- Capacidad
minuciosa
Iniciativa laboral
Diligencia

Responsabilidad

Coherencia
Eficiencia
- Autonomia

DESEMPENO

LABORAL Trabajo en

equipo

- Solucionar
problemas

- Integracion

- Colaboracioén

Compromiso
organizacional

- Nivel de
compromiso

- Involucramiento

- Asumir
responsabilidade
s
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QUAERENS VERITATEM

,’}\

ANEXO 2
CUESTIONARIOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

Estimado sefior (a):

Agradeciendo por anticipado su colaboracion, informarle que el propdsito de

este instrumento es conocer cOmo se estd manejando estilos de liderazgo en

la Municipalidad de Amarilis y mencionarle que este cuestionario es

confidencial y para uso exclusivo de la presente investigacion.

A continuacion, se presentan varias preguntas, por lo que se le solicita

exprese su opinion sincera, marcando con una (X) la alternativa que considere

pertinente, teniendo en consideracion lo siguiente:

>

Rellene con boligrafo.

» Percatese gue haya contestado todas las interrogantes.

» Marque una sola respuesta por pregunta.
Nunca (1) | Casinunca (2) A veces (3) | Casisiempre (4) | Siempre (5)
ESTILOS DE LIDERAZGO
Puntajes
N° ITEMS 1/2[3]4]5
Liderazgo burocratico
1 | (Afecta el grado de jerarquizacibn en una
organizacion al flujo de comunicacion y la toma de
decisiones?
2 | ¢El lider mantiene un equilibrio entre el grado de
jerarquizacién y la colaboracién dentro de su equipo?
3 | ¢El nivel de formalidad en el lugar de trabajo ayuda a
mantener un ambiente profesional?
4 | ¢El nivel de formalidad en el lugar de trabajo genera
un impacto positivo en la calidad del trabajo?
5 | ¢Los funcionarios toman decisiones de forma rapida y
eficiente?
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¢ Los funcionarios estan seguros que sus decisiones
son las correctas en situaciones de incertidumbre?

Liderazgo autocratico

¢ Es necesario un lider autocratico para mantener el
orden en la Municipalidad?

¢ Los trabajadores necesitan un lider que les diga lo
gue deben hacer y como deben hacerlo?

¢, Consideras que el liderazgo autocratico (criticas y
opiniones) en la Municipalidad Distrital de Amarilis
fomenta un ambiente de trabajo saludable y motivador
para los empleados?

10

¢ Se utiliza las criticas y opiniones para tomar buenas
decisiones?

11

¢ Considera que se le ha permitido participar en la
toma de decisiones respecto a la contrataciéon de
personal?

12

¢Siente que sus opiniones y sugerencias son
valoradas y tomadas en cuenta en las decisiones
importantes de la Municipalidad?

Liderazgo democrético

13

¢Considera que su entorno laboral fomenta el
empoderamiento y la toma de decisiones autbnomas?

14

¢,Cree que el empoderamiento es esencial para lograr
objetivos en la Municipalidad?

15

¢, Te sientes motivado para participar en actividades
de grupo?

16

¢ Sientes gue tus ideas son valoradas y tomadas en
cuenta durante las discusiones de grupo?

17

¢En qué grado percibes que el liderazgo democratico
estimula la innovaciéon y la creatividad entre los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis?

18

¢En qué medida crees que el liderazgo democratico
promueve un ambiente de trabajo en el que los
trabajadores se sienten valorados y escuchados en la
Municipalidad Distrital de Amarilis?

Liderazgo transformacional

19

¢, Te sientes involucrado en las actividades de la
Municipalidad?

20

¢ Te involucras en las decisiones que suceden en la
Municipalidad?

21

¢ Te interesa conocer las opiniones y pensamientos
de los demas?

22

¢En qué medida percibes que los lideres de la
Municipalidad Distrital de Amarilis fomentan el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores,
brindando  oportunidades de crecimiento vy
aprendizaje?

23

¢,Cémo valoras el compromiso de tu lider en la
Municipalidad Distrital de Amarilis para fomentar un
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ambiente de trabajo colaborativo y estimulante?

24

¢ Te sientes conectado con la mision y vision de la
Municipalidad en la que trabajas?
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Estimado sefior (a):

Agradeciendo por anticipado su colaboracion, informarle que el propdsito de

este instrumento es conocer el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

de Amarilis, mencionarle que este cuestionario es confidencial y para uso

exclusivo de la presente investigacion.

A continuacion, se presentan varias preguntas, por lo que se le solicita

exprese su opinidn sincera, marcando con una (X) la alternativa que considere

pertinente, teniendo en consideracion lo siguiente:

» Rellene con boligrafo.

» Percatese gque haya contestado todas las interrogantes.

> Marque una sola respuesta por pregunta.

CRITERIOS

Nunca | A veces | Siempre

establecidos para entregar el trabajo?

N° ITEMS | NUNCA | AVECES | SIEMPRE
| CALIDAD DEL TRABAJO
1 ¢Los trabajadores realizan el trabajo sin
cometer errores?
¢ Los trabajadores demuestran iniciativa al
2 | cumplir con los objetivos laborales
mediante la realizacion de actividades?
3 ¢Los trabajadores realizan las tareas de
manera organizada?
4 ¢ Los trabajadores cumplen con los plazos

¢cLos trabajadores presentan ideas
innovadoras y demuestran habilidades

5 para abordar y manejar situaciones
laborales con originalidad?

6 ¢Los trabajadores realizan el trabajo de
manera metddica?

Il | RESPONSABILIDAD

7 ¢Para usted, se espera que el trabajador

asuma plenamente las consecuencias
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negativas de sus acciones, demostrando
su compromiso y voluntad de mejorar?

¢Los trabajadores se encargan de
informar al jefe sobre el progreso del
trabajo y de cualquier eventualidad que
pudiera presentarse?

¢;Los trabajadores dan a conocer la
informacién de manera oportuna?

10

¢Los trabajadores muestran
independencia y son capaces de
solucionar imprevistos de manera
oportuna?

11

¢Los trabajadores pueden afrontar los
desafios con eficiencia y serenidad en su
reaccion?

12

¢Los trabajadores demuestran eficacia al
enfrentar situaciones y problemas poco
habituales?

TRABAJO EN EQUIPO

13

¢ Los trabajadores proporcionan asistencia
en la implementacién y uso de tecnologias
con el objetivo de mejorar la eficiencia de
los procesos de trabajo?

14

¢ Los trabajadores se acogen con agrado y
muestra disposicién para llevar a cabo los
trabajos y/o tareas asignadas por sus
superiores?

15

¢Los trabajadores proporcionan
sugerencias para optimizar los procesos
de trabajo?

16

¢Los trabajadores participan en
actividades excepcionales en agregar a su
rol?

17

¢ Los trabajadores conocen la mision y la
vision de la Comuna Distrital de Amarilis?

18

¢Los trabajadores trabajan en
colaboracibn con otros de manera
armoniosa, sin tener en cuenta la raza,
religién, origen nacional, género, edad o
discapacidades?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

19

¢;Los trabajadores apoyan a @ sus
compairieros de trabajo?

20

¢ Los trabajadores muestran consideracion
y deferencia hacia los usuarios?

21

¢;Los trabajadores muestran deferencia
hacia sus superiores?

22

¢ Los trabajadores muestran respeto hacia
sus compafieros de trabajo?

23

¢ Los trabajadores muestran respeto hacia
las ideas de todos los miembros del equipo
de trabajo?

24

¢Los trabajadores comunican de manera
oportuna y consulta a su superior sobre
cualquier cambio que lo afecte
directamente?
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