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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la influencia del
liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Cajamarca, 2021. Se tratd de una investigacidn de tipo descriptivo - correlacional, cuyo
disefio fue no experimental transversal. La poblacion lo conformaron los 350 trabajadores
nombrados del Gobierno Regional de Cajamarca. Para recopilar los datos se aplico la
técnica de la encuesta para medir el liderazgo y el desempefio laboral ademas se utiliz6
como instrumento el cuestionario basado en la escala tipo Likert. Para analizar los datos
se utilizo el software Excel y SPSS version 22.0, y se utilizo la prueba estadistica de
Spearman para corroborar la prueba de hipotesis planteada.

Los resultados fueron: en cuanto al liderazgo el 45.9%, sefialan que esta variable
es calificada como aceptable; mientras que el 21.3% indican que es deficiente, y respecto
al desempefio laboral el 76.9%, sefialan que esta variable es calificada como aceptable;
mientras que el 15.3% indican que es deficiente, llegando a la conclusidn de que existe
una relacion significativa (p = 0,000 < 0,05) entre el liderazgo y desempefio laboral.
Asimismo, se encontrd que existe una relacion directa y positiva alta entre las variables
porque el valor rho de Spearman es de 0. 88. De igual modo, se encontr6 que el liderazgo
autoritario y democratico tienen una correlacién positiva alta con el desempefio laboral
porque el valor rho de Spearman es de 0,851 y 0.880 respectivamente y finalmente el
liderazgo liberal tiene una correlacion positiva moderada con el desempefio laboral
porque el valor rho de Spearman tes de 0. 676.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo autoritario, liderazgo democratico,

liderazgo liberal, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the influence of leadership
on the work performance of the workers of the Regional Government of Cajamarca,
2021. It was a descriptive - correlational type of research, whose design was non-
experimental cross-sectional. The population was made up of 350 workers appointed by
the Regional Government of Cajamarca. To collect the data, the survey technique was
applied to measure Leadership and work performance, and the questionnaire based on
the Likert-type scale was used as an instrument. Excel and SPSS version 22.0 software
were used to analyze the data, and Spearman'’s statistical test was used to corroborate the
proposed hypothesis test.

The results were: regarding leadership, 45.9% indicate that this variable is rated
as acceptable; while 21.3% indicate that it is deficient, and regarding job performance,
76.9% indicate that this variable is rated as acceptable; while 15.3% indicate that it is
deficient, reaching the conclusion that there is a significant relationship (p = 0.000 <
0.05) between leadership and job performance. Likewise, it was found that there is a
direct and high positive relationship between the variables because Spearman's rho
value is 0. 88. Likewise, it was found that authoritarian and democratic leadership have
a high positive correlation with job performance because the Spearman's rho value is
0.851 and 0.880 respectively and finally liberal leadership has a moderate positive

correlation with job performance because Spearman's rho value is 0.676.

Keywords: Leadership, authoritarian leadership, democratic leadership, liberal

leadership, job performance.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion:

El liderazgo y el desempefio laboral son dos factores altamente importantes en
las organizaciones, es por eso que las empresas mas exitosas en el mundo deben muchos
de sus logros a las decisiones que sus lideres han tomado al frente de sus negocios y por
la forma que dirigen, orientan y supervisan todos los esfuerzos del equipo, por eso la
relacion con sus subordinados es fundamental tanto para la obtencion de logros como
para plantear soluciones ante cualquier problematica.

Segun Fierro y Ramos (2017) el liderazgo tiene como rol principal orientar a los
colaboradores hacia los propdsitos para la que fue creada la organizacion, la efectiva
administracion de los directivos a través de la motivacion y comunicacion mejorara la
productividad en el desempefio de los empleados. Ademas, el lider es el motor y
trasmisor de la cultura y logra influir en el desempefio organizacional

En la actualidad, son muchas las organizaciones que hablan a diario sobre las
capacidades de sus colaboradores para influenciar a otros en el logro de sus objetivos.
Sin embargo, aln son pocas las que realmente ponen el debido énfasis a ello. Esto nos
lleva a pensar claramente en la importancia de la palabra liderazgo organizacional, el
cual se entiende como la habilidad que posee una persona para influenciar a otros,
enfocandose en las circunstancias en las que trabaja cada colaborador. Las
organizaciones enfrentan entornos cada vez mas cambiantes. Este reto debe ser asumido
por personas capaces de liderar e interpretar el nuevo entorno, de manera que impulsen

a realizar cambios internos que afronten exitosamente los retos planteados por el mundo



actual. Cabe resaltar, que esas mismas personas deben formar equipos de trabajo con
esa misma orientacion; es decir el efecto cascada Bass & Avolio (1994) Por ello, el lider
en estos tiempos debe transmitir su vision a la organizacion de modo que influya en los
colaboradores para transformar los planes en propuestas concretas y en resultados
tangibles.

Hoy en dia existen varios problemas con el liderazgo en el mundo empresarial,
un lider en estos tiempos es muy dificil de encontrar y esto hace que las grandes
compaiiias a nivel global impacten en sus finanzas. Esta caracteristica de ser lider es una
necesidad en las grandes organizaciones internacionales, regionales y nacionales. Los
altos directivos como Gerentes Generales, Gerentes de linea, directores y otros puestos
mas de alta jerarquia se preocupan de desarrollar un negocio rentable y que prevalezca
con el pasar de los afios. Siendo asi que el 38% de empleadores en América Latina
considera la falta de liderazgo de su personal directivo y un 55% sefala que es dificil
encontrar profesionales con esta caracteristica Gestion (2018).

Segun Blas (2017) a nivel nacional, se percibe una disyuntiva entre el estilo de
liderazgo democratico y el autoritario en los sectores publicos. La gestion publica debe
modernizar la forma como se lideran las areas y los equipos de trabajo, con la finalidad
de lograr una mayor eficiencia. Sin embargo, el problema empieza desde las maximas
autoridades como el alcalde y/o gerente y se extiende hacia los niveles medios y bajos.

En los gobiernos locales del Perd, entre 10, 20, y 50 empleados, hay conflicto
entre las autoridades politicas que tienen un estilo de liderazgo tradicional y vertical, y
los funcionarios. La asistencia técnica debe centrarse en este aspecto, en difundir un
estilo de liderazgo y de trabajo méas horizontal, mas democratico. A nivel local, El
sector publico no logra consolidar una cultura de gestion del talento humano basada en

un estilo de liderazgo que cree una buena atmdsfera de trabajo (Blas, 2017).



Bajo el contexto de lo mencionado anteriormente, un liderazgo deficiente en una
organizacion conlleva a la falta de compromiso de los altos mandos y con esto se vera
afectada tanto la productividad de la empresa como el desempefio organizacional,
ademas de que esto influird en el clima laboral, lo cual afectara a las actividades de los
trabajadores y de esta manera habré fallas en sus funciones con la atencion a la
sociedad.

Segun Bolufer (2021) el mal lider, sin duda, afectara a sus colaboradores en
forma de malestar, desmotivacion, quejas, miedos y un sinfin de emociones y conductas
negativas. Pero no solo eso. Si la toxicidad de estas practicas se extiende, de manera
sistémica, por toda la organizacion, la empresa puede verse arrastrada hacia malos
resultados, incumplimiento de objetivos, alta rotacion de personal (con la consiguiente
pérdida de talento), mala imagen para la empresa tanto a nivel interno como externo, y
puede llegar a traducirse en un deterioro de la relacion con sus clientes en forma de
aumento de quejas y reclamaciones.

Ahora bien, respecto al desempefio laboral, constituye un aspecto fundamental
en el sentido que determina que tan eficiente puede ser una persona, un area de trabajo o
toda una organizacion. Si bien es cierto, el desempefio laboral es el rendimiento global
de un colaborador respecto a sus funciones y cargo asignado. Una organizacion o un
area de trabajo se desempefian tan bien como el equipo de trabajo, y definitivamente, el
desempefio de un area puede afectar a otras, ya que existe interdependencia entre ellas.
En los gobiernos locales, el tema del desemperio laboral es mas delicado, en el sentido
que esas instituciones son de naturaleza publica, y la rendicidn de cuentas se extiende a
toda una comunidad, a pesar de que la medicion del desempefio individual del servidor

publico es similar que, en las organizaciones privadas, las condiciones laborales de los



puestos y el aspecto normativo del sector publico influye en el pensamiento del servidor
publico.

Un bajo rendimiento laboral afecta directamente a los objetivos y a la productividad
de una empresa. ya que los colaboradores probablemente realicen sus funciones de
manera mas lentas o estén cometiendo muchos errores, lo que trae como consecuencia
demora en los procesos administrativos en las diferentes areas de las organizaciones y

por ende insatisfaccion para los usuarios del servicio publico.

1.1.2. Descripcion del problema:

En las oficinas del Gobierno Regional de Cajamarca existe un mal liderazgo por
parte de las autoridades, ya que no saben dirigir correctamente a su equipo de trabajo, lo
que trae como consecuencia que los trabajadores entre ellos los funcionarios tengan un
bajo rendimiento laboral al momento de realizar sus actividades.

Cabe resaltar que se ha estado presentando inconvenientes en sus grupos de
trabajo por no mantener un buen lider a cargo en los diferentes servicios, siendo
inadecuados y de deficientes criterios en la toma de decisiones; donde ademas se
evidencia un bajo desempefio laboral en los colaboradores de distintas areas que no
cumplen con las funciones de la empresa, por falta de capacitacién, motivacion y
evaluacion constante. Una de las causas de este problema es la influencia politica que
altera la aplicacion de los procesos de recursos humanos.

Un aspecto importante de resaltar también es que las autoridades del gobierno
Regional de Cajamarca creen que estan por encima de otras personas y no se dan cuenta
de que el lider no es nadie sin seguidores. A demas que no existe una comunicacion
directa entre las autoridades y los trabajadores lo que genera que los trabajadores no

realicen correctamente sus funciones.


https://factorialhr.es/blog/que-determina-productividad-10-cosas-deberias-saber/

1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general:

¢Cudl es la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Cajamarca, 20217

Preguntas auxiliares:

¢Cual es el estado situacional del liderazgo en el Gobierno Regional de Cajamarca,
20217

¢Cudl es el nivel de desempefio en el Gobierno Regional de Cajamarca, 2021?
¢Como se relaciona el liderazgo con el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Cajamarca, 20217

1.2. Justificacion
1.2.1. Justificacion cientifica
Porque va a generar incremento del conocimiento cientifico sobre el liderazgo y

el desempefio laboral de los funcionarios que trabajan en el Gobierno Regional de
Cajamarca, basando el trabajo en la teoria de liderazgo de Contingencia mas conocido
como liderazgo situacional, y la teoria de establecimientos de metas sobre desempefio
laboral, lo cual permite una mejor discusion de la comunidad cientifica en asuntos
vinculados con la tematica mencionada.

De igual modo, sirve como antecedente para futuras investigaciones relacionadas
con la temética de este estudio.
1.2.2. Justificacién técnica-practica

La investigacion permite propinaciones de mejora en el Liderazgo de todos los
funcionarios publicos y de esta manera tener un buen desempefio laboral individual,

grupal e institucional en el Gobierno Regional de Cajamarca.



1.2.3. Justificacion institucional y personal

El estudio le sirve al Gobierno Regional de Cajamarca para mejorar el desempefio
laboral de los funcionarios de todas las unidades organicas a través de la mejoria del
liderazgo.

En el &mbito personal, la investigacién permite precisar y fortalecer mis
conocimientos respecto a la tematica y a la vez obtener el Grado Académico de Maestro
en Ciencias en la mencion de Administracion y Gerencia Publica de la Unidad de
Posgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas, Contables y Administrativas de la

Universidad Nacional de Cajamarca.

1.3. Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacion espacial

La tesis se desarrollo en Gobierno Regional de Cajamarca ubicada en Santa
Teresa de Journet 351 en el distrito, provincia y departamento de Cajamarca.
1.3.2. Delimitacion temporal

La investigacion se realizo en el afio 2022.
1.3.3. Delimitacion tematica

La investigacion se aboco en el estudio del Liderazgo y el desempefio laboral.

1.4. Limitaciones.
Conflictos por cuestiones personales y opiniones sesgadas, ya que en el sector
publico gran parte de los servidores pertenecen a partidos politicos y velan por sus

intereses, lo cual afect6 el recojo de la informacién.



1.5. Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general:
Determinar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021
1.5.2. Objetivos especificos:

Identificar el estado situacional del liderazgo en el Gobierno Regional de
Cajamarca, 2021

Identificar el nivel de desempefio en el Gobierno Regional de Cajamarca, 2021

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Marco legal

Segin Mumlima (2016) citando la Ley N° 29783: Ley de Seguridad y Salud en
el trabajo
Articulo 26: Liderazgo del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo es responsabilidad del
empleador, quien asume el liderazgo y compromiso de estas actividades en la
organizacion. El empleador delega las funciones y la autoridad necesaria al personal
encargado del desarrollo, aplicacion y resultados del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo, quien rinde cuentas de sus acciones al empleador o autoridad
competente; ello no lo exime de su deber de prevencidn y, de ser el caso, de
resarcimiento.

Sin perjuicio del liderazgo y responsabilidad que la ley asigna, los empleadores
pueden suscribir contratos de locacién de servicios con terceros, regulados por el
Cadigo Civil, para la gestion, implementacion, monitoreo y cumplimiento de las
disposiciones legales y reglamentarias sobre seguridad y salud en el trabajo, de
conformidad con la Ley 29245 y el Decreto Legislativo 1038.

Articulo 48: Rol del empleador.

La cual indica que el empleador ejerce un firme liderazgo y manifiesta su respaldo
a las actividades de su empresa en materia de seguridad y salud en el trabajo; asimismo,
debe estar comprometido a fin de proveer y mantener un ambiente de trabajo seguro y
saludable en concordancia con las mejores practicas y con el cumplimiento de las

normas de seguridad y salud en el trabajo



Ley N° 28175: Ley Marco del empleo publico:

Avrticulo I.- Finalidad:

La presente Ley tiene como finalidad establecer los lineamientos generales para
promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerarquica,
profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado
de Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el
desarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento de los principios
democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro
de una mejor atencion a las personas.

Articulo I1.- Objetivos:

La presente Ley tiene los siguientes objetivos:

1. Consolidar el pleno desarrollo de los organismos publicos y del personal que en ellos
trabajan.

2. Determinar los principios que rigen al empleo publico.

3. Crear las condiciones para que las entidades publicas sean organizaciones eficientes,
eficaces, participativas, transparentes, honestas y competitivas en el cumplimiento de
sus responsabilidades de gobierno y en los servicios que prestan a la sociedad.

4. Normar las relaciones de trabajo en el empleo publico y la gestion del desempefio
laboral para brindar servicios de calidad a los usuarios, sobre la base de las politicas
de gestion por resultados.

Gestion en el empleo publico

Articulo 10.- Proceso de induccion

El incorporado al empleo tiene derecho a que se le proporcione la induccion inicial

necesaria, oriente sobre la politica institucional e indique sus derechos, obligaciones y



funciones. Esta capacitacion constituye requisito basico para el inicio de la prestacion
de servicios.
Avrticulo 11.- Capacitacion

Es un deber y un derecho del empleado publico. Esta orientada al desarrollo de
conocimientos, actitudes, practicas, habilidades y valores del empleado, para garantizar
el desarrollo de la funcién publica y los servicios publicos, mejorar su desempefio
laboral, propiciar su realizacién personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio
al usuario.
Articulo 13.- Retribucion del desempefio laboral

El desempefio del empleo publico se retribuye de acuerdo a un sistema de

evaluacion con equidad y justicia teniendo en cuenta como minimo los siguientes
criterios:
a) Universalidad
b) Base técnica.
c) Competencia laboral.
Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado Ley N.° 27658
Articulo 6.- Criterios de disefio y estructura de la Administracion Publica: El disefio y
estructura de la Administracion Publica, sus dependencias, entidades y organismos, se
rigen por los siguientes criterios:

Las funciones y actividades que realice la Administracion Publica, a través de
sus dependencias, entidades y organismos, debe estar plenamente justificada y
amparada en sus normas.

Las dependencias, entidades, organismos e instancias de la Administracion
Pablica no deben duplicar funciones o proveer servicios brindados por otras entidades

ya existentes.

10



En el disefio de la estructura organica publica prevalece el principio de
especialidad, debiéndose integrar las funciones y competencias afines.

Toda dependencia, entidad u organismo de la Administracién Publica debe tener
claramente asignadas sus competencias de modo tal que pueda determinarse la calidad
de su desempefio y el grado de cumplimiento de sus funciones, en base a una pluralidad

de criterios de medicion.

Ley N° 30057 (2013), Ley del Servicio Civil.
Articulo I. Objeto de la Ley
El objeto de la presente Ley es establecer un régimen Unico y exclusivo para las
personas que prestan servicios en las entidades pablicas del Estado, asi como para
aquellas personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y
de la prestacion de servicios a cargo de estas.
Articulo Il. Finalidad de la Ley
La finalidad de la presente Ley es que las entidades publicas del estado alcancen
mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a
través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que
lo integran.
Articulo I11. Principios de la Ley del Servicio Civil
a) Interés general. EI régimen del Servicio Civil se fundamenta en la necesidad de
recursos humanos para una adecuada prestacion de servicios publicos.
b) Eficacia y eficiencia. El Servicio Civil y su régimen buscan el logro de los objetivos
del Estado y la realizacién de prestaciones de servicios publicos requeridos por el

Estado y la optimizacion de los recursos destinados a este fin.
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c) lgualdad de oportunidades. Las reglas del Servicio Civil son generales, impersonales,
objetivas, publicas y previamente determinadas, sin discriminacion alguna por
razones de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién, condicién econémica o de
cualquier otra indole.

d) Meérito. El régimen del Servicio Civil, incluyendo el acceso, la permanencia,
progresion, mejora en las compensaciones y movilidad, se basa en la aptitud, actitud,
desempefio, capacidad y evaluacion permanente para el puesto de los postulantes y
servidores civiles.

e) Provision presupuestaria. Todo acto relativo al sistema del Servicio Civil esta
supeditado a la disponibilidad presupuestal, el cumplimiento de las reglas fiscales, la
sostenibilidad de las finanzas del Estado, asi como a estar previamente autorizado y
presupuestado.

f) Legalidad y especialidad normativa. EI régimen del Servicio Civil se rige Unicamente
por lo establecido en la Constitucion Politica, la presente Ley y sus normas
reglamentarias.

g) Transparencia. La informacion relativa a la gestion del régimen del Servicio Civil es
confiable, accesible y oportuna

h) Rendicion de cuentas de la gestion. Los servidores publicos encargados de la gestion
de las entidades publicas rinden cuentas de la gestidén que ejecutan.

i) Probidad y ética publica. El Servicio Civil promueve una actuacion transparente,
ética y objetiva de los servidores civiles. Los servidores actdan de acuerdo con los
principios y valores éticos establecidos en la Constitucidn y las leyes que requieran la
funcion publica.

J) Flexibilidad. El Servicio Civil procura adaptarse a las necesidades del Estado y de

los administrados.
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k) Proteccion contra el término arbitrario del Servicio Civil. La presente Ley otorga al
servidor civil adecuada proteccion contra el término arbitrario del Servicio Civil.

La Ley del Servicio Civil, se crea basicamente por la ausencia de un organismo en
el sector publico que gestione el area de Recursos Humanos (RRHH), no se reclutaba
formalmente profesionales altamente capaces, no se realizaba evaluaciones para medir
el rendimiento o reconocer al colaborador eficiente para una linea de carrera, no tienen
politicas ni programas de capacitacién, por ello; es fundamental aplicar la ley de
servicio civil, dado que, busca sentar bases para mejorar el desempefio de los
colaboradores (servidores) publicos mediante la meritocracia y con respeto a los
derechos laborales, con la Gnica finalidad de que las entidades publicas lleguen a niveles

mas altos de eficacia y eficiencia y brinden un mejor servicio a la poblacion.

2.2 Antecedentes de la investigacion
2.2.1. A nivel internacional

Urizar (2018) en su tesis titulada “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad de Coban Alta Verapaz 2016 . Tesis de
licenciatura. Universidad Rafael Landivar, que tuvo como objetivos: conocer los estilos
de liderazgo de los colaboradores de la Municipalidad de Coban Alta Verapaz 2016,
identificar el porcentaje de colaboradores con estilo de liderazgo autocratico Coban Alta
Verapaz 2016, definir el porcentaje de colaboradores con estilo de liderazgo liberal
Cobéan Alta Verapaz 2016 y establecer el porcentaje de colaboradores con estilo de
liderazgo participativo Coban Alta Verapaz 2016. Es un estudio correlacional causal.
Empleo el instrumento del cuestionario que se aplicoé a una muestra de de 123
trabajadores. Del cual se tienen las siguientes conclusiones: que el estilo de liderazgo

liberal es el menos utilizado en la muestra evaluada, el estilo de liderazgo participativo
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es utilizado a un nivel promedio, por el grupo de participantes del estudio, el estilo de
liderazgo autocratico es el predominante en el grupo de participantes del estudio.

Lema (2018) en su tesis titulada, “El liderazgo transformacional como variable de
influencia en el desempefio de organizaciones de economia popular y solidaria: estudio
de caso: de la Municipalidad - provincia del Azuay — Ecuador, 2015 — 2016”. Tesis de
licenciatura. Pontifica Universidad Catolica del Ecuador, se plante6 los siguientes
objetivos: analizar el liderazgo transformacional en el desempefio de organizaciones de
economia popular y solidaria en el caso de la Municipalidad - Provincia del Azuay —
Ecuador, analizar el estilo de liderazgo transformacional y los principios de la economia
popular y solidaria en la Municipalidad - Provincia del Azuay — Ecuador. Es una
investigacion de tipo aplicada, de nivel descriptivo-correlacional, que empleo el método
deductivo-inductivo. Tuvo una muestra de 89 trabajadores a quienes se aplic la tecnica
de la encuesta. Llego a las siguientes conclusiones: predomina el estilo de liderazgo
transformacional, puesto que los lideres motivan a sus socios a realizar cada tarea con
entusiasmo y compromiso por la asociacion, posee conocimiento y experiencia de hacia
donde va la asociacién, resuelven problemas de una forma consensuada y participativa,
de forma individual o en asambleas, esté presente en situaciones adversas y de bienestar
no se refleja un liderazgo autoritario. Esto podria ser, por cuanto son organizaciones
culturalmente campesinas e indigenas, que dentro de su vision prevalece el trabajo en
conjunto y digno entre todos en armonia con quienes les rodean a través de la

organizacion el esfuerzo y apoyo mutuo.

A nivel nacional
Blas (2017) en su tesis titulada: “Relacion entre el liderazgo y el desempefio

laboral en trabajadores del area de informatica de la municipalidad provincial de
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Santa”. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo Lima. Es un estudio correlacional.
De corte transversal no experimental. Tuvo una muestra de 78 trabajadores a quienes se
aplicd una encuesta tipo escala de Likert. Tuvo los siguientes objetivos: establecer la
relacion entre el estilo de liderazgo y el nivel de desempefio laboral en la dimensién
disciplina y superacion personal de los trabajadores del area de informaética de la
Municipalidad provincial de Santa, 2017 y establecer la relacion entre el estilo de
liderazgo y el nivel de desempefio laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y
tereas de los trabajadores del area de informética de la Municipalidad provincial de
Santa, 2017. Llegd a las siguientes conclusiones: el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral es =0,631, el cual expresa que la relacion es
positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio
laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa, el 100% de los trabajadores
del area de informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que

obtuvieron en el cuestionario de desempefio laboral un puntaje entre 26 y 30.

Torres (2019) en su tesis titulada: “Estilos de liderazgo y Engagement laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca”, Tesis de licenciatura.
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion Huacho- Perd, es un estudio
correlacional de disefio transversal no experimental que tuvo una muestra de 98
trabajadores a quienes se aplico la técnica de la encuesta y tiene los siguientes
objetivos: conocer de qué manera el estilo del liderazgo se relaciona con el engagemet
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018,
conocer de qué manera el estilo autocratico se relaciona con el engagement laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018, determinar de

qué manera el estilo democratico se relaciona con el engagement laboral de los
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trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018. Llego a las
siguientes conclusiones: existe una relacion directa y significativa entre el estilo de
liderazgo y el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Barranca, afio 2018, debido a que la correlacion de Spearman que devuelve un valor de
0.819 representando una correlacion positiva y alta, existe una relacion directa y
significativa entre el estilo autocratico y el engagement laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018. Debido a que la correlacion de
Spearman que devuelve un valor de 0.705 representando una correlacion positiva y alta,
existe una relacion directa y significativa entre el estilo democratico y el engagement
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018.
Debido a que la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.865 representando

una correlacion positiva y alta.

A nivel local

Guevara (2021) en su tesis titulada “La influencia del liderazgo en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz- Cajamarca,
2020”. Tesis de Maestria en la Universidad Alas Peruanas de Cajamarca.

La presente investigacion es de nivel correlacional, ya que tiene como objetivo
Determinar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral del personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca 2020. Posee
un disefio no experimental y trasversal debido a que en esta se abordo el liderazgo como
herramienta para el desempefio laboral de una poblacién conformada por 79
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz-
Cajamarca. La recoleccion de datos se realiz6 a través de un instrumento dividido en

dos partes, un cuestionario de encuesta para recopilar los datos de la variable liderazgo
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y otra para la variable de desempefio laboral, se utilizo la escala Likert. Las
conclusiones son: Se ha determinado que el liderazgo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad provincial de Santa Cruz — Cajamarca
2020, si tiene influencia de forma significativa, debido a que los resultados obtenidos
demuestran con un 90% de probabilidad que existe una correlacion positiva moderada
de (R =0.348; P =0.000 < 0,01). 2. Se aceptd que el liderazgo influye
significativamente con la productividad del personal administrativo de la Municipalidad
provincial de Santa Cruz — Cajamarca 2020, debido a que los resultados obtenidos
demuestran que un 90% de probabilidad que existe una correlacion positiva moderada
de 0.465. Concluye que el 6.3% indican que tiene un nivel bajo, el 89.9% de los
encuestados calificaron en un nivel Medio y el 3.8% un nivel Alto, encontrandose la
mayor dispersion en el nivel Medio. Afirmando que el liderazgo y la actitud laboral del
personal administrativo de la Municipalidad provincial de Santa Cruz — Cajamarca
2020, tienen influencia significativa debido a que los resultados obtenidos demuestran
que con un 90% de probabilidad que existe una correlacién positiva de 0,309 entre
ambos y se ha demostrado que la variable liderazgo y el compromiso del personal
administrativo de la Municipalidad provincial de Santa Cruz — Cajamarca, no tiene
influencia significativa debido a que los resultados demuestran que existe correlacion
negativa alta de 0,030 entre ambos, ya que los resultados obtenidos indican que el 6.3%
indican que tiene un nivel bajo, el 89.9% de los encuestados calificaron en un nivel

Medio y el 3.8% un nivel Alto, encontrandose la mayor dispersion en el nivel Medio.

Ruiz (2015) en su tesis titulada “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de recurso humano del area e administracion en la Municipalidad

de Cajamarca”. Tesis de maestria. Universidad Nacional de Cajamarca, PerQ, es un

17



estudio correlacional de disefio transversal no experimental que tuvo una poblacion de
79 colaboradores y que tiene los siguientes objetivos: determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del recurso humano de la Municipalidad de
Cajamarca, explicar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, del
recurso humano de la Municipalidad de Cajamarca. Del cual se tienen las siguientes
conclusiones: en su mayoria los lideres no toman en cuenta las ideas expresadas por sus
empleados, lo que hace generar un factor de desconfianza, frustracion y desinterés al
momento de realizar sus tareas, falta de reconocimiento de la labor por parte de los
directivos, generando desmotivacion, la remuneracion que se percibe, no satisface todas

sus necesidades y por lo tanto sus expectativas de trabajo disminuyen.

2.3. Bases tedricas
2.3.1. Teoria de contingencia o situacional.

Segun Hersey & Blanchard (1982), Este modelo tedrico destaca la relevancia de
las variables situacionales que operan en el proceso del liderazgo; sus autores son
conscientes de que ningun estilo de liderazgo es 6ptimo en cualquier situacion, sino que
si los subordinados son diferentes deben ser tratados de un modo distinto. La
efectividad del liderazgo depende de la interaccion entre el lider, los subordinados y
otras variables situacionales. EI modelo define la existencia de cuatro posibles estilos de
direccion que indican el nivel de control que un directivo ejerce sobre los subordinados,
y que se denominan:

Ordenar (E1) se caracteriza por dar instrucciones especificas y supervisar de

cerca el desarrollo del trabajo.
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Persuadir (E2) se caracteriza por explicar a los subordinados las decisiones ya
tomadas por el superior, a la vez que explica las ventajas y/o la facilidad de cumplir con
lo que se les pide.

Participar (E3), caracterizado por que el mando comparte sus ideas con sus
subordinados y por facilitar el didlogo para llegar a una decision acordada en conjunto y
a una planificacién también conjunta.

Delegar (E4) se caracteriza por dejar al subordinado visto como colaborador, las
decisiones sobre cdmo actuar para lograrlos objetivos de la institucion en general y de

su puesto de trabajo en particular.

Segun Fiedler (1967), el verdadero lider es capaz de adaptarse a todo tipo de
personas y condiciones. Asi, los elementos de los estilos de liderazgo, segun este
enfoque, son tres: el lider, el grupo y la situacion.

La variable situacion adquiere gran importancia en la determinacion de quién
sera el lider y qué debera poner en practica. Se destaca que el reconocimiento del lider
depende mucho de la posicion estratégica que ocupa en una red de comunicaciones que
de sus cualidades personales. En una situacion, cada comportamiento se relaciona con el
grado de autoridad utilizado por el lider y el grado de libertad disponible para los
subordinados, en la toma de decisiones. Ademas de esto tiene en cuenta tres
componentes, contingencias, relacionadas con la situacién en que se da el liderazgo:

Relaciones lider-empleado: Grado en que los subordinados siguen, son honestos
y leales con su lider.

Estructura de tareas: Es el grado en que las tareas son claras para que los
subordinados las puedan llevar a cabo y de esta manera ellos estan conscientes de las

necesidades que hay que cubrir.
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Posicion de poder: Es la suma del poder legitimo, por recompensa y coercitivo
que tiene un lider por la jerarquia que tienen dentro del organigrama.
Se pueden combinar relacion lider-empleados, estructura de las tareas
y posicion del poder para identificar situaciones de liderazgo y alcanzar las metas. Los
estilos de liderazgo son caracteristicas que los gerentes no pueden cambiar y los
gerentes seran mas efectivos cuando: Se colocan en situaciones que se adopten mas a su

estilo y Las situaciones pueden cambiar para adaptarse al gerente.

2.3.2. Teoria de establecimientos de metas

Locke (1968) propuso que la intencion de llegar a un objetivo o meta es un
elemento motivacional muy potente. A grandes rasgos, la mejor meta es aquella que
presente un desafio pero que sea posible de lograr.

La satisfaccion de los individuos con su rendimiento estara en funcion del grado
de consecucidn de los objetivos permitido por ese rendimiento.

La teoria del establecimiento de metas u objetivos supone que las intenciones de
trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del
esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La
investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para la
motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.

El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucién en relacion
con las situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos son
es0s objetivos mas eficaces resultan para motivar el comportamiento. Son poco
adecuados los objetivos de tipo general. Otro factor contribuye a la eficacia y al
rendimiento es la participacion de los trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el

establecimiento de los objetivos que se han de alcanzar.
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La participacion incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento. Los
resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los objetivos dificiles si son
aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos conducen a mejores
resultados de ejecucién que los objetivos mas faciles. Se cumple incluso en los casos en
que los objetivos establecidos son tan altos que nadie logra alcanzarlos plenamente. Los
efectos de las recompensas parecen estar mediados por cambios en los propios
objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el conocimiento de los resultados o
las influencias y presiones sociales.

Latham (1991) realiz6 un conjunto de estudios que apoyaban la teoria de Locke,
encontro que, efectivamente, existe una fuerte relacion entre el establecimiento de metas
claras y el rendimiento laboral.

En “Una teoria del establecimiento de metas y el rendimiento de tareas”, ambos
autores incidieron en la idea de establecer objetivos especificos para mejorar la
motivacion y el desempefio.

Los objetivos especificos motivan y guian los comportamientos. Impulsan hacia
el mejor rendimiento. De hecho, metas formuladas al estilo de “trabajar lo mejor
posible”, “mejorar la calidad de la atencion al publico” o “conseguir reducir el nimero
de quejas sobre el producto”, no funcionaran. No lo haran al no ser concretas y no

informar con precision sobre que se quiere alcanzar.

Segun Locke (1968):

2.3.3. Teoria de Edwin Locke
Ejemplos de conductas identificadas:
Bajo un cierto nivel de presion y una tarea concreta que realizar, algunas

personas trabajan mas.
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Solemos desarrollar nuestros proyectos cuando éstos nos suponen un reto, no
cuando son demasiado faciles.

Aquello que podemos alcanzar sin esfuerzo no nos resulta excitante.

Hay muchos niveles de motivacion y muchas razones para estarlo, cuando el
objetivo es muy complicado, un incentivo econémico puede ayudar.

Cuando aceptamos un empleo, aceptamos ciertas condiciones de trabajo. Por
ello solemos ser productivos si dichas condiciones coinciden con la realidad, pero nos
desmotivamos cuando los objetivos e incentivos se alejan de lo que habiamos aceptado.
Metas

La teoria de fijacion de metas de Edwin Locke plantea la necesidad de que las
metas sean claras y alcanzables para poder mantener la motivacion. Segun Locke, las
condiciones de las metas son que:

Deben ir desde simples a complejas, y alcanzarse de forma gradual.

Deben ser claras y establecer el nivel de desempefio que requieran, asi como la
recompensa que proporcionan.

Deben considerar las diferencias individuales de las personas.

Ademas, los objetivos 0 metas que se planteen a los trabajadores deberan ser lo
suficientemente interesantes para despertar su motivacion y movilizacion a
conseguirlos. Por ello, las organizaciones deberan fomentar dicho interés, y proponer
tareas atractivas para el trabajador.

Si los objetivos son muy generales (poco concretos), ambiguos o abstractos, la
probabilidad de motivar al trabajador para conseguirlos disminuira drasticamente. De
esta forma, establecer objetivos especificos y congruentes con la capacidad de la
organizacion, aumenta el nivel de ejecucién de los trabajadores si lo comparamos con

situaciones donde los objetivos han sido definidos vagamente.
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Asi, cuanto mas especifico sea un objetivo, més eficaz sera para motivar la
realizacion del comportamiento adecuado. Esto lo podemos relacionar con la
participacion de los trabajadores en la empresa, ya que ella mejoraré la eficacia y el
rendimiento del trabajador y por extensién, de la empresa.

Funciones de las metas

Las metas, segun la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke, tienen diversas
funciones:

Ayudan a centrar la accion y la atencion a la tarea.

Movilizan la energia, los recursos y el esfuerzo del individuo.

Aumentan la persistencia y la perseverancia.

Ayudan a elaborar estrategias.

Condiciones

El establecimiento de metas serd mas facil si se cumplen una serie de
condiciones:

Claridad.

Compromiso.

Complejidad de la tarea.

Retroalimentacion.

Desventajas de este enfoque
Las desventajas de plantearse metas son las siguientes:

Requieren tiempo.

La teoria se basa en las recompensas con el fin de mantener a los trabajadores

motivados.

Requieren esfuerzo.
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2.4. Marco conceptual
2.4.1. Liderazgo
A) Definiciones

Chiavenato (2015), define el liderazgo como “una influencia interpersonal ejercida
en determinada situacion, para la consecucion de uno o mas objetivos especificos,
mediante el proceso de la comunicacién humana”. Afiade que es un fenomeno social,
cuya influencia ocurre en grupos de trabajo, en los que opera como “fuerza psicolégica
que incluye conceptos como poder y autoridad”

Segun Kreitner & kinicki (1997) el liderazgo se considera como un hecho subjetivo
que estructura el poder de un grupo. Esta unidad estructurada es realizada por medio de
una constelacion de relaciones entre el lider y los restantes miembros del grupo. Este
lider debe tener como caracteristicas principales la satisfaccion de necesidades de su
grupo, la seguridad y la tendencia a la unidad.

B) Caracteristicas de un Lider:
Vallejo (2016), hace mencion que un lider se caracteriza por:
Asumir a cabalidad su responsabilidad, ante un fracaso no echa la
culpa a otros.
Su inteligencia, iniciativa y creatividad.
Actuar con humildad, audacia y energia
Actuar con honestidad y transparencia.
Actuar con imparcialidad y equilibrio entre el rigor y la suavidad.
Su desprendimiento y entrega a la responsabilidad que asume
Cumplir a cabalidad su palabra, tener la credibilidad
Actuar con estrategia, serenidad, decision, y optimismo.

Hacer posible lo imposible, no tira la toalla ante las dificultades
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Dar el ejemplo; practica lo que decides.

Ser ambicioso en sus objetivos y metas

Estar proyectandose siempre en el futuro, mira mas alla

Infundir confianza, seguridad y respeto a su gente

Tener poder de persuasion y convencimiento

Estar dispuesto a dar la vida por sus objetivos y por su gente

Sabe reconocer sus errores y fracasos

Cultivar con intuicion, la fe y la esperanza

Creer en la existencia de un ser superior, Dios.

Guardar siempre reservas para el final

Tener don de servicio, no es egoista

Saber dar ordenes, fijando objetivos claros y definidos

Disfrutar de su trabajo emprendido

Dejar actuar con independencia a su gente

Saber escuchar y aceptar sugerencias

Conocer sus limitaciones

Ser minucioso y no dejar nada al azar

La mente de un lider siempre esta trabajando, aun cuando su cuerpo
este descansando.

Saber avanzar, retroceder e ir incluso contra la corriente.

Saber como ubicar a cada persona de su grupo en la posicién adecuada dentro
del equipo, en busca de los objetivos trazados

Saber aprovechar las aptitudes de la gente, incluso las superiores a la suya, y actuar

como verdadero hermano y maestro con la gente.
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C) Principios del liderazgo

Segun Aguilar (2018) un lider tiene la capacidad de influenciar en los demés siendo
un privilegio y una responsabilidad que se debe asumir, el éxito del grupo dependera en
gran medida del tipo de liderazgo por lo cual el lider debe ser flexible y adaptable a las
circunstancias que se le presenta para poder lograrlo, debe tener conocimiento de ciertos
principios:

El origen de un binomio organico. El lider y sus seguidores nacen de las
necesidades de un equipo y de la capacidad de alguien de proveer una respuesta a estas,
de un protagonista que se nutren mutuamente.

Las necesidades del equipo deben satisfacerse. De no ser asi, se vuelven mas
desesperadas. El lider opera desde el interior del equipo para que después se refleje en la
superficie del éxito.

El lider posee una vision mas completa y certera, ya que de ella dependen las
soluciones que de al equipo.

Nunca deja a su equipo de lado, si bien los dirige y puede tomar la iniciativa,
disefiar soluciones juntos produce mejores resultados.

Ser consciente de la evolucion constante, ante todo propia y por ende del equipo,
del andar de su equipo, de las sefiales que muestran las necesidades que tendran
mafiana.

Adaptable. A veces el equipo necesitara un motivador, otras de un innovador y el
lider que sepa interpretar diferentes papeles, segun lo requieran, formara un equipo mas
solido ante la adversidad.

Ser consciente de la jerarquia de las necesidades de su equipo.

Saber identificar exactamente en qué nivel estan para satisfacerla adecuadamente,

ya que si no se hace no podran avanzar al siguiente nivel.
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Todo lider es simultdneamente todos sus seguidores. No tienen
miedo a aspirar a metas mas elevadas porque saben cémo llegar a ellas y como impulsar
a su equipo desde dentro, y jamés desde la cima de la montafia.
Darse a si mismo. Invierte en crear relaciones con sus seguidores, no tiene miedo a
formar vinculos emocionales. Da confianza, estabilidad y esperanza.
Abraza la incertidumbre. Mientras el lider este en calma, en orden y confianza en si
mismo, no importa que tan compleja y confusa sea la situacién, sabra afrontarlas para
que su equipo no quede paralizado.
D) Estilos del liderazgo
Lewin (1939), describe tres modalidades de liderazgo:
a. Liderazgo autoritario:

El lider realiza la toma de decisiones con respecto a los roles, técnicas y métodos
de realizacion de tareas y condiciones en que desarrollan el trabajo los subordinados.
Realiza tanto criticas como alabanzas a los trabajadores.

Indicadores de liderazgo autoritario:

French & Raven (1959) (citado por Lopez y Magallanes; 2017) considera los
siguientes indicadores:

Metas trazadas. Poca o ninguna aportacién de los miembros del grupo
determinando todas las normas y reglas dentro del grupo, Los lideres toman absoluta
decision de todo, Los lideres plantean los métodos, procesos y forma de trabajo

Organizacion de actividades. EI pensamiento creativo y fuera de lo comdn se
desvanecen.

Sanciones. Las reglas que el lider propone son estrictas y respetadas, delineadas y

comunicadas claramente.
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b. Liderazgo democratico:

La toma de decisiones viene determinada por un proceso de debate colectivo y el
lider actia como un experto que aconseja a sus subordinados. Basado en la
identificacion del lider con su grupo de subordinados.

Indicadores de liderazgo democrético:

Adams & Yoders (1985), conceptualizan y consideran los siguientes indicadores:

Respeto. Siempre escucha las sugerencias e ideas y las considera.

Delegacion de funciones. Con el propdésito que todos se comprometan y evitar
menos carga al lider.

Participacion en actividades. Esté al tanto que cada trabajador participe en las
actividades, con ello se motiva al colaborador y se incrementa mejora en el trabajo.
c. Liderazgo liberal

Los subordinados toman sus propias decisiones con toda libertad, pero no
siempre se responsabilizan de las consecuencias de estas. Asociado a baja
productividad.

Indicadores del liderazgo liberal:

Lewin (1939) y Bass (2008), mediante el estudio de investigacion que realizaron
consideran los siguientes indicadores.

Tolera el error. Es consciente que en el proceso de cumplir los objetivos se cometeran
errores, por lo tanto, es tolerante si algin trabajador los comete.

Paciencia. El lidera escucha y ayuda a los colaboradores

Libertad en el trabajo. El lider fomenta la libertad de accion de sus colaboradores para

el desarrollo de sus actividades.
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2.4.2 Desempefio laboral
A) Definicién del desempefio laboral

Solanas (2015), indica que esta variable hace referencia a la conducta que se
pueda observar con el comportamiento real de los trabajadores, a través de una
orientacion cognitiva, operacional y relacional que desarrollan en el transcurso de
ofrecer un bien tangible o intangible, que a su vez interviene significativamente en los
componentes climatico y financiero de las organizaciones.

Corvo (2018) el desempefio laboral es la evaluacion que determina si una
persona realiza bien su trabajo. Es una evaluacion a nivel individual, una medida basada
en el esfuerzo de una sola persona. Generalmente el departamento de recursos humanos
administrara la evaluacion, pero el desempefio laboral es un proceso sumamente
importante para el éxito de toda compafiia.

El desempefio laboral es el comportamiento del colaborador en la bdsqueda de
los objetivos establecidos, el cual constituye la estrategia individual para el logro de los
objetivos. De modo, que el desempefio laboral depende del comportamiento, y de los

resultados obtenidos (Chiavenato, 2015)

B) Caracteristicas del desempefio laboral:

El desempefio laboral es el conjunto de caracteristicas de la realizacion de
actividades establecidas de manera formal, ya sea en la descripcidn de puestos o algun
otro documento oficial que establezca. A su vez el cumplimento de las actividades
establecidas con responsabilidad, eficiencia y calidad Latorre (2012).

Sasin & Salanova (2014) indica que las caracteristicas del desempefio laboral
que cumple el trabajo deben estar alineadas a la responsabilidad organizacional,

productividad y cumplir las funciones asignadas en su cargo, para asi alcanzar las metas
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organizaciones y personales, por ello los trabajadores demuestran en el area de trabajo
su desempefio con el cumpliendo de las actividades es en base a los conocimientos,
habilidades y destrezas. Las caracteristicas que abarca el desempefio laboral no
solamente consisten en actividades estipuladas en la descripcidn de un puesto de trabajo
sino también interviene la conducta del trabajador dentro de la organizacion. El
bienestar para la organizacion es tener un personal que se encuentre estable en el
ambiente laboral como personal, la conducta de un trabajador tiende a influir en el
desempefio laboral en donde dice que dentro del trabajo las conductas del trabajador
pueden estar orientadas hacia el cargo y la responsabilidad del cumplimiento de
procesos, a esto se lo conoce como desemperio intrarol; en cambio otra de las conductas
que influyen son las del desempefio extrarol que consiste en afiadir valor agradado a
actividades que se realizan diariamente. Es decir, que las conductas que tengan los
trabajadores para desempefiarse dentro de su area se identificaran acorde al
cumplimiento, como se menciono algunos actuaran en base a lo establecido y otros en
cambio aportaran un valor agregado. Estas dos caracteristicas son validas dentro de la
organizacion ya que por medio de ellas se podra obtener un desempefio laboral

adecuado.

C) Factores que influyen en el desempefio laboral
Segun Barcelo (2020) los factores que influyen en el desempefio laboral son los
siguientes:

La motivacion. La motivacion es uno de los factores claves que inciden en el
desempefio laboral. La motivacion no es algo que dependa exclusivamente de la

organizacion, ya que sabemos que hay también una motivacién intrinseca que depende
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de cada uno de nosotros, lo cierto es que cuando no sientes que tu trabajo tiene valor y
razén de ser, probablemente te cueste mucho mas ejecutarlo.

Clima laboral. El clima organizacional es otro factor determinante en nuestro
rendimiento. A todos nos gusta trabajar teniendo un buen clima laboral que nos de
tranquilidad y donde podamos expresarnos libremente y sentirnos bien. Cuando no se
respira un buen clima organizacional, el rendimiento baja considerablemente.

La comunicacion. Otro factor determinante para un buen rendimiento es la
buena comunicacién en el seno de la empresa. Si no existe una buena comunicacion o si
esta solo existe en una direccion, es muy probable que el rendimiento de los
trabajadores disminuya.

Los horarios: los horarios también son un factor determinante. Afortunadamente desde
hace algunos afios aquella idea de que trabajar mas horas suponia rendir mas, ha ido
cambiando. Esto ha llevado a muchas organizaciones a plantearse este tema de los
horarios e introducir cambios como una mayor flexibilidad o las reducciones de jornada.

Factores Ambientales: factores ambientales o higiénicos. Desde que la
prevencion de riesgos laborales alcanzo la importancia que siempre debi6 tener, los
factores ambientales e higiénicos son considerados también fundamentales para un buen
rendimiento. El clima (frio o calor excesivo afectan negativamente), el ruido, la
iluminacion, la calidad del aire, la ergonomia y todo aquello que afecte a la salud fisica
o mental del trabajador se considera clave para su rendimiento.

Desarrollo profesional: para incentivar y motivar a los empleados se debe
promoverlos. Deben tener la posibilidad de desarrollarse profesionalmente a través de
planes de carrera que aumenten su motivacion y su rendimiento.

Herramientas necesarias: no disponer de las herramientas necesarias para

realizar las tareas es otro motivo que provoca la falta de rendimiento. Para poder
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ejecutar las tareas de nuestro trabajo debemos disponer de todas las herramientas
necesarias. La falta de medios lleva consigo la falta de rendimiento. Como se puede
evidenciar son muchos los factores que influyen al logro de un buen desempefio laboral,
por ello es que toda empresa debe de conocerlos a profundidad y saber cémo sacarles el
maximo provecho, pues su practica conllevard a una mejora para toda empresa.

D) Evaluacién De Desempefio Laboral:

Mendoza (2009) EIl desempefio laboral se evalla mediante varios aspectos, los cuales

son:

Calidad de trabajo: Este aspecto determina un grado de evaluacion que es empleado
en la presentacion a través de la actitud muestra un nivel de evaluacion que se aplica en
la exposicion mediante su actitud y rendimiento.

Colaboracion: Es el proceso en general en donde se ven implicados diversos
individuos de forma conjunta ya sea para alcanzar metas complicadas de ejecutar
individualmente o como para apoyar en el alcance de metas que otros no puedan
conseguir por si mismo.

Disciplina: Esto define que es el desempefio de un prototipo de normas planteadas,
donde las reglas en general manifestaran la obediencia del estas, es aqui donde la
conducta laboral, interviene en el cumplimiento del cddigo de conducta y ética.

Esfuerzo personal: Inicia de la principal persona que, con anhelos propios, indagara
firmemente la capacidad y la calidad del desempefio de sus situaciones, por eso estos
colaboradores investigan su perfeccionamiento profesional, al mismo tiempo exponen el
valioso interés en las varias preparaciones que podria inventar una institucién pablica.

Trabajo en equipo: Este aspecto suele ser de gran calidad, debido a que los
colaboradores necesitan de sus comparieros de labores para realizar actividades en

comun y por eso la empresa, debe tener en cuenta que el empleado cuente con vinculos
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reciprocos con los demas colaboradores de la organizacion, respetando sus formas de
pensar y contando con una sensible predisposicion para trabajar en grupo.

Conocimiento del trabajo - iniciativa y creatividad: Este aspecto en particular se
basa en que el trabajador tenga los conocimientos para resolver las adversidades que
suceden bajos sus responsabilidades, por ello estos valores deben contribuir de un
sentido comun, en los en los acontecimientos de ideas y de muestras firmes de a&nimos
de aprendizaje para mejorar el desempefio de sus actividades.

Asistencia y puntualidad: Es un comportamiento del ser humano tomada en cuenta
en varias sociedades como la virtud de organizarse de manera cronologica para cumplir
una tarea necesitada o satisfacer una responsabilidad antes o en un lapso de tiempo
anteriormente comprometido o realizado a otro individuo

Presentacion personal: Esta dimension nos es util para nuevas oportunidades.
Algunas féminas muestran impresion por su manera de vestir. Pero, al realizar una
conversacion con ellas o para comprobar sus habilidades en las labores, no cumplen con
las expectativas. Asi que, es necesario meditar acerca de lo que significa a imagen
personal de una manera en general, sin dejar del lado ser autentica.

Responsabilidad: Esta dimension suele ser un valor importante en el ser humano,
debido a que se puede visualizar de qué forma desarrolla sus obligaciones planteadas en

el transcurso adecuado.

E) Dimensiones del desempefio laboral:
Segun Medina (1996), considera la siguientes Dimensiones
a) EIl Cumplimiento de objetivos.
Segun Robbins (2013) evalla el grado de cumplimiento de los objetivos trazados

con la calidad requerida en el periodo que se analiza. El trabajador debe cumplir con las
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tareas asignadas demostrando disciplina, cualidad personal e idoneidad, en las
organizaciones de actividades el colaborador debe incluirse en el equipo para facilitar el
cumplimiento de las metas y objetivos asi mismo informar oportunamente a la persona
responsable sobre el cumplimiento del trabajo asignado.
Pernia & Carrera (2017) menciona lo siguientes indicadores de forma implicita:
Responsabilidad: El trabajador debe cumplir todas las labores asignadas dentro del
campo demostrando disciplina, cualidad personal e idoneidad.
Compromiso: Los colaboradores se identifican con la institucion
Trabajo en equipo: Los colaboradores cooperan y se comunican asertivamente con
sus comparieros para hacer un trabajo mancomunado.
b) Conocimiento del trabajo:
Zaraza (2016) se considera al domino del trabajador de los conocimientos necesarios
para ejercer las funciones encomendadas.
Chiavenato (2000), expone lo siguiente Indicadores:
Interés en el aprendizaje: Los colaboradores demuestran iniciativa para prepararse
constantemente tanto al interno como externamente.
Habilidad: Son aquellas capacidades que determinan el desarrollo y desempefio del
trabajador para su funcion en el trabajo.
c) Superacién Personal
Medina (1996), se refiere a que el trabajador de acuerdo a sus posibilidades y
limitaciones en el desempefio de su actividad actla para obtener mejores resultados cada
vez y su preocupacion, disposicion de superacion. Chiavenato (2015), expone lo
siguiente de forma implicita.
Esfuerzo: Los colaboradores demuestran una preocupacién permanente para hacer

las tareas bien.
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Progreso: Los colaboradores manifiestan sus deseos de hacer las cosas bien siempre

para mejorar su performance.
d) Iniciativa

Chiavenato (2015) indica es el esfuerzo de crear, poseer y comercializar una idea,
una tecnologia, un producto o un servicio.

Diaz & Vilchez (2017) consideran de forma implicita los siguientes indicadores.

Soluciones novedosas: El trabajador busca y presenta soluciones que aportan de
forma préactica para un mejor desarrollo y desempefio laboral.

Creatividad: es el grado que el trabajador es capaz de prever soluciones novedosas,
practicas, precisas y bien fundamentadas, asi como capacidad de desarrollar trabajo

adicional y util sin necesidad de orientacion y de supervision.

2.5. Definicion de terminos bésicos
Clima laboral

Medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano
(Rubio, 2007).
Desempefio laboral

Calidad del trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacién (Bizneo,

2020)
Eficiencia

Es la capacidad de actuacién de un sistema o sujeto econémico, para lograr el
cumplimiento de objetivos minimizando el empleo de recursos (Andrade, 2005).
Evaluacion de desempefio

Es la calificacion del desempefio de cada persona, en funcion de las actividades

que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar (Chiavenato, 2015).
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Gestion de talento humano

Administracién de las actividades y la forma en que desarrollan, tomando en
cuenta caracteristicas, costumbres, habilidades y aptitudes de los miembros de la
organizacion y las actitudes para realizar el trabajo (Chiavenato, 2015).
Lider

Es una persona, que es capaz de inspirar a las personas a su alrededor, de
realizar cosas dificiles y de probar cosas nuevas (Eiras, 2001).
Liderazgo

Influencia interpersonal ejercida en determinada situacion, para la consecucion
de objetivos comunes, mediante el proceso de la comunicacion humana (Chiavenato,
2015).
Motivacion

Es el estado emocional resultante de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea. (Chiavenato, 2015).
Objetivo

Son los resultados que la organizacion) desea / necesita lograr (Morrison, 2011).
Productividad

Es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos en la
produccidn de bienes y servicios; traducida en una relacion entre recursos utilizados y
productos obtenidos (Marinez, 2007)
Trabajo en Equipo

Trabajo mancomunado para alcanzar un objetivo comun, sobre la base de la
responsabilidad individual para aprovechar las sinergias para trabajar juntos (Ceupe,

2020)
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general:
El liderazgo influye de forma directa y significativa en el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.
3.1.2. Hipotesis especificas:

El estado situacional del estilo de liderazgo en el Gobierno Regional de
Cajamarca, 2021 es deficiente.

El nivel de desempefio en el Gobierno Regional de Cajamarca, 2021 es bajo.

El liderazgo se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.

3.2. Variables.
Variable X
Liderazgo
Variable Y

Desempefio Laboral.

3.3. Operacionalizacién de los componentes de las hipoétesis.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de los componentes de las hipétesis

Titulo: El Liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca ,2021

Hipdtesis

Hipotesis General

El liderazgo influye de forma directa y significativa en el
desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno

Regional de Cajamarca, 2021

Hipdtesis Especificas

= El estado situacional del estilo de liderazgo en el
Gobierno Regional de Cajamarca, 2021 es deficiente.
= El nivel de desempefio laboral en el Gobierno

Regional de Cajamarca, 2021 es bajo.

= El liderazgo se relaciona directamente con el

desempefio laboral de los funcionarios

Definicion conceptual de las variables

Definicion operacional de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de recoleccion
de datos
Es una influencia que se ejerce sobre las Metas trazadas
personas y que permite incentivarlas para Liderazgo autocratico o L La investigacion utilizo el
que trabajen en forma entusiasta por un Organizacion de actividades 6 mento del cuestionario.
objetivo comdn. Quien ejerce el liderazgo Variable 1 Sanciones La técnica de la encuesta con
se conoce como lider (Chiavenato, 2000). Liderazgo preguntas estructuradas para
Respeto ) ambas variables y la técnica
) N Delegacion de funciones de la encuesta basada en la
Liderazgo democratico Participacion de actividades escala de Likert para ambas
variables, que se aplico a los
funcionarios del Gobierno
Tolera error Regional de Cajamarca.
Liderazgo liberal
Paciencia
Libertad de trabajo
La calidad del servicio o del trabajo que Responsabilidad
realiza el empleado dentro de la Variable 2 Cumplimiento de los .
organizacion. Aqui entran en juego desde Desempefio objetivos Compromiso
sus competencias profesionales hasta sus laboral

habilidades interpersonales, y que incide
directamente en los resultados de la
organizacion (Martinez & Rico, 2008)

Conocimiento

Superacion

Iniciativa

Trabajo en equipo

Interés en aprendizaje
Habilidad
Esfuerzo

Progreso

Soluciones novedosas

Creatividad
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geogréfica

La investigacion se desarrollé en el Gobierno Regional de Cajamarca que se
encuentra ubicado en el jiron Sta. Teresa de Journet 351, distrito, provincia de
Cajamarca y departamento de Cajamarca.

El departamento de Cajamarca esta situado en la zona norte del pais, cubre una
superficie de 33 318 Km?, que representa el 2,6 por ciento del territorio nacional. Limita
por el norte con la Republica del Ecuador, por el este con el departamento de
Amazonas, por el sur con La Libertad y por el oeste con Lambayeque y Piura.
Politicamente esta dividido en 13 provincias y 127 distritos, siendo su capital la ciudad
de Cajamarca.

- Altitud: 2750 m.s.n.m.

- Latitud: -7.15639

- Provincias: Cajabamba, Cajamarca, Celendin, Chota, Contumaza, Cutervo,

Hualgayoc, Jaén, San Ignacio, San Marcos, San Miguel, San Pablo y Santa Cruz.

Figura 1

Localizacion de Gobierno Regional de Cajamarca
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Figura 2
Local del Gobierno Regional Cajamarca

Nota: Tomado de Google.

4.2. Métodos de investigacion.

El método deductivo, permite descomponer en partes y cualidades las
caracteristicas Liderazgo, esto logra inferir las posibles situaciones que generan un mal
desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional Cajamarca. (Hernandez y
Mendoza, 2018)

El método inductivo, porque permite conocer como es el Liderazgo en la
Institucion. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Analitico- Sintético, porque el analisis se produce mediante la sintesis de las
propiedades y caracteristicas de cada parte del Liderazgo, y la sintesis se realiza sobre la
base de los resultados del analisis (elementos que caracterizan el Liderazgo) en sus
partes y luego explicar los resultados en funcién del tema de la investigacion.
(Herndndez y Mendoza, 2018)

El método analitico, se apoya en que, para conocer un fendmeno, que en este caso
es el Liderazgo y el desempefio laboral es necesario descomponerlo en sus partes.

(Herndndez y Mendoza, 2018)
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Al implementar el tipo de liderazgo indicado, se lograra muchos beneficios de
mejora en el desempefio laboral de los funcionarios, mejorando de manera significativa
el bienestar de éstos y estableciendo evaluaciones periddicas de las variables

involucradas.

4.3. Disefio de la investigacion
4.3.1. De acuerdo a nivel de investigacion:
El nivel solo puede ser uno, y de acuerdo a las preguntas, objetivos e hipotesis

planteados, la investigacion es correlacional.
Correlacional

Porque se buscd medir la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los
funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca en Cajamarca, 2021. (Hernandez y
Mendoza, 2018)
4.3.2. De Acuerdo a la Manipulacion de variables y el tiempo de los datos
La investigacion es:
No experimental, porque se limita a observar las caracteristicas de los funcionarios, sin
intervenir en los mismos, ni manipular dichas variables. (Hernandez y Mendoza, 2018)
Transversal, porque no existe continuidad en el eje del tiempo, s6lo se dio en un

momento temporal. (Herndndez y Mendoza, 2018)

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidad de observacién
4.4.1. Poblacion

Son los 350 trabajadores nombrados del Gobierno Regional de Cajamarca que
van a calificar el liderazgo de los funcionarios de las 10 unidades organica del Gobierno

Regional de Cajamarca.

41



4.4.2. Muestra
La muestra fue probabilistica y esta conformada por los 183 trabajadores del

Gobierno Regional de Cajamarca, calculada mediante la formula:

_ NZ?xp=q
n_ezN+Z2*pq

Leyenda:

N: Poblacién Universal 350 trabajadores nombrados
Z: Grado de confianza 1.96

p: % variacion positiva 0.5

g: % variacion negativa 0.5

e: Margen de error 0.05

n = 350%1.96%%0.5%0.5
0.052*350+1.962%0.5%0.5

n = 183 trabajadores
4.4.3. Unidad de analisis
Para fines del presente estudio se tomé como unidad de analisis el liderazgo y el
desempefio laboral en el contexto del Gobierno regional de Cajamarca.
4.4.4. Unidad de observacion

A cada trabajador del Gobierno Regional de Cajamarca, integrante de la muestra.

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Para poder recopilar los datos se aplicé la técnica de la encuesta para medir el
Liderazgo y el desempefio laboral, donde se obtuvo informacidn sobre estas

variables.
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Se utiliz6 un instrumento (cuestionario) con la escala tipo Likert, el cual
consta de 18 items y cinco alternativas de respuesta, en dicho cuestionario se
evaluara siete dimensiones del: liderazgo autocratico, democratico y Liberal,
cumplimiento de los objetivos, conocimiento, superacion e iniciativa.

La escala que se empled tiene la siguiente escala de valoracion:

Tabla 2

Tabla de valoracion del liderazgo
Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

1 2 3 4 5

Deficiente Regular Eficiente

Tabla 3

Tabla de valoracion del desempefio laboral
Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

1 2 3 4 5

Bajo Regular Alto

4.6. Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacién

En cuanto al procesamiento de datos éste consistié en el calculo, seleccion,
calificacion y ordenacién de tablas debidamente codificados y tabulados. La tabulacion
se realiz6 de forma electronica y se sometid al tratamiento estadistico, para de esta
manera determinar el significado de aquellas relaciones significativas y obtener como

resultado la existencia de una coherencia entre el liderazgo y el desempefio laboral.
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Para analizar los datos se utilizo el software Excel y SPSS version 22.0, y se utilizo
la prueba de correlacidn estadistica de Spearman para corroborar la prueba de hipotesis

planteada, lo cual permiti6 establecer las conclusiones y recomendaciones.

4.7. Equipos, materiales, insumos, etc.
Entre los equipos, materiales utilizados en a investigacion tenemos los
siguientes:
Equipos: Laptop, cdmara fotogréfica, escdner, memoria USB, celular, etc.
Materiales: Conexion a internet y Utiles de escritorio

Insumos: Toner para impresora.

4.8. Matriz de consistencia metodologica

44



Tabla 4

Matriz de Consistencia

Titulo: El Liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca ,2021

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de Metodologia Poblacién y
recoleccion de datos muestra
Pregunta Principal Objetivo General Hipdtesis General Liderazgo Metas Trazadas
¢Coémo el liderazgo influye e Determinar el El liderazgo influye de forma directa y Autocratico . - La investigacion ~ La investigacion  La poblacién
en el desempefio laboral de liderazgo y su influencia en el significativamente en el desempefio Lewin (1939) Organiza Actividades utilizara el serd de tipo del estudio es:
los trabajadores del Gobierno  desempefio  laboral de los laboral de los funcionarios del Sanciones instrumento del  basica, de nivel Variable 1 28
Regional de trabajadores  del Gobierno  Gobierno Regional de Cajamarca, Variable X cuestionario. descriptivo- funcionarios de
Cajamarca,2021? Regional de Cajamarca, 2021 2021 Lid Respeto La técnica de la correlacional y de las  unidades
Liderazgo lderazgo . . encuesta con disefio no  organicas

Preguntas Auxiliares Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas Dem_ocrétlco Delegacion de funciones preguntas experimental y  Variable 2:
¢Como influye el liderazgo ~ Determinar la influencia del El liderazgo autocratico influye Lewin (1939) Participaciones en estructuradas ~ para  transversal. 350
autocratico en el liderazgo autocratico en el directamente en el desempefio Actividades ambas variables y la trabajadores 'y
desempefio laboral de los desempefio laboral de los laboral de los trabajadores del Tolera Error técnica de la encuesta la muestra es de
trabajadores del Gobierno trabajadores del ~ Gobierno  Gobierno Regional de Cajamarca, Liderazgo o basada en la escala de 183
Regional de Cajamarca, Regional de Cajamarca, 2021.  2021. Liberal Paciencia Likert para ambas trabajadores

. i . variables, que se Gobierno
20212 : : : . L Lewin (1939) Libertad de Trabajo aplicara a los Regional  de
¢Como influye el liderazgo ~ Determinar la influencia del El liderazgo democréatico influye trglbajadores del Cajgamarca
democratico en el liderazgo democratico en el directamente en el desempefio Cumplimiento de Responsabilidad Gobierno Regional de .
desempefio laboral de los desempefio laboral de los laboral de los trabajadores del los Objetivos . Cajamarca
trabajadores del Gobierno trabajadores del  Gobierno  Gobierno Regional de Cajamarca, Seglin Medina Compromiso '
gggil(’))nm de Cajamarca, Regional de Cajamarca, 2021. 2021. (1996) Trabajo en equipo
¢Como influye el liderazgo ~ Determinar la influencia del EI liderazgo autocratico influye Conocimiento Interés de aprendizaje
autocratico en el liderazgo autocratico en el directamente en el desempefio Segun Medina
desempefio laboral de los desempefio laboral de los laboral de los trabajadores del ~Variable'Y (1996) -
trabajadores del Gobierno trabajadores del ~ Gobierno  Gobierno Regional de Cajamarca, 3 Habilidad
Regional de Cajamarca, Regional de Cajamarca, 2021. 2021. Desempefio
20212 Laboral Superacion Esfuerzo

Seglin Medina
(1996) Progreso
Segljralr?:/tllggi na Soluciones Novedosas
(1996) Creatividad
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

La investigacion buscé determinar la influencia del liderazgo en el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.

En este sentido la investigacion encontr6 los siguientes resultados:

Tabla s

Liderazgo en general

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 39 21.3 21.3 21.3
Aceptable 84 45.9 45.9 67.2
Bueno 60 32.8 32.8 100.0
Total 183 100.0 100.0

Figura 3
Liderazgo en general

Liderazgo (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Aceptable Bueno

Liderazgo (Agrupada)
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Analisis e interpretacion.

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al liderazgo, 84 que representan
el 45.9%, sefialan que esta variable es calificada como aceptable; mientras que 39 que
representan el 21.3% indican que es deficiente,

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

Tabla 6

Desempefio laboral en general

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido  Deficiente 28 15.3 15.3 15.3
Aceptable 142 76.9 76.9 92.9
Bueno 13 7.1 7.1 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 4

Desempefio laboral en general

Desempenfio Laboral (Agrupada)

80

&0

Porcentaje

“
20
o

Deficiente Aceptable Bueno

Desempenrio Laboral (Agrupada)
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Andlisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al desempefio laboral, 142 que

representan el 76.9%, sefialan que esta variable es calificada como aceptable; mientras que 28

que representan el 15.3% indican que es deficiente. Esta situacion amerita que los funcionarios

del Gobierno regional aborden esta problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo

a la brevedad posible porque afecta el desarrollo de las actividades de la institucion.

5.2. Anélisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Anélisis e interpretacion de resultados
5.2.1.1. Liderazgo

A. Liderazgo autocratico

Tabla 7
Liderazgo autocratico
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 45 24.6 24.6 24.6
Aceptable 105 57.4 57.4 82.0
Bueno 33 18.0 18.0 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 5

Liderazgo autocratico

Liderazgo Autocratico (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Aceptable

Liderazgo Autocratico (Agrupada)
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Andlisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al liderazgo autocratico, 105 que
representan el 57.4%, sefialan que esta dimension es calificada como aceptable; mientras que 45
que representan el 24.6% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible porque afecta

el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

B. Liderazgo democratico

Tabla 8
Liderazgo democratico

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido  Deficiente 43 235 235 235
Aceptable 97 53.0 53.0 76.5
Bueno 43 23.5 23.5 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 6

Liderazgo democratico

Liderazgo Democratico (Agrupada)

B0

Porcentaje

Deficiente Aceptable Bueno

Liderazgo Democratico (Agrupada)
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Anélisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al liderazgo democratico, 105

que representan el 57.4%, sefialan que esta dimension es calificada como aceptable;

mientras que 45 que representan el 24.6% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta

problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

C. Liderazgo Liberal

Tabla 9
Liderazgo liberal
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 39 21.3 21.3 21.3
Aceptable 105 57.4 57.4 78.7
Bueno 39 21.3 21.3 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 7

Liderazgo liberal

Porcentaje

Deficiente

Aceptable

Liderazgo Liberal (Agrupada)

Liderazgo Liberal (Agrupada)
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Anélisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al liderazgo liberal, 105 que
representan el 57.4%, sefialan que esta dimensidn es calificada como aceptable;
mientras que 39 que representan el 21.3% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

5.2.1.2. Desempefio laboral

A. Cumplimiento de objetivos

Tabla 10
Cumplimiento de objetivos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 61 33.3 33.3 33.3
Aceptable 96 52.5 52.5 85.8
Bueno 26 14.2 14.2 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 8

Cumplimiento de objetivos

Cumplimiento de los Objetivos (Agrupada)

&0

Porcentaje

Deficiente Aceptable Bueno

Cumplimiento de los Objetivos (Agrupada)
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Anélisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al cumplimiento de objetivos, 96
que representan el 52.5%, sefialan que la dimension cumplimiento de objetivos es
calificado como aceptable; mientras que 61 que representan el 33.3% indican que es
deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

B. Conocimiento

Tabla 11
Conocimiento
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 45 24.6 24.6 24.6
Aceptable 103 56.3 56.3 80.9
Bueno 35 191 19.1 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 9

Conocimiento

Conocimiento (Agrupada)

&0

Porcentaje

Deficiente Aceptable Bueno

Conocimiento (Agrupada)
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Anélisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al conocimiento, 103 que
representan el 56.3%, sefialan que la dimension conocimiento es calificado como

aceptable; mientras que 45 que representan el 24.6% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta

problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

C. Superacién

Tabla 12
Superacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 46 25.1 25.1 25.1
Aceptable 117 63.9 63.9 89.1
Bueno 20 10.9 10.9 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 10
Superacién

Superacion (Agrupada)
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Anélisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto al superacién, 117 que
representan el 63.9%, sefialan que la dimensidn superacion es calificada como
aceptable; mientras que 46 que representan el 25.1% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible

porque afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

D. Iniciativa
Tabla 13
Iniciativa
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 39 21.3 21.3 21.3
Aceptable 127 69.4 69.4 90.7
Bueno 17 9.3 9.3 100.0
Total 183 100.0 100.0
Figura 11
Iniciativa

Iniciativa (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Aceptable Eueno

Iniciativa (Agrupada)
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Andlisis e interpretacion

De los 183 trabajadores encuestados; en cuanto a la iniciativa, 127 que representan el
69.4%, sefialan que la dimension iniciativa es calificada como aceptable; mientras que 39 que
representan el 21.3% indican que es deficiente.

Esta situacion amerita que los funcionarios del Gobierno regional aborden esta
problematica para buscar estrategias que permitan revertirlo a la brevedad posible porque afecta

el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

5.2.2. Discusion de resultados

La investigacion busco determinar la influencia del liderazgo en el desempefio
laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, lo cual es corroborado
porque el 45.9% y 76.9% de los 183 trabajadores del Gobierno Regional de Cajamarca
califican al liderazgo de los funcionarios y el desempefio laboral respectivamente como
“aceptable” lo que indica que, si hay una relacion entre las variables.

En cuanto al objetivo especifico 1, segun los resultados obtenidos se concluye que
el liderazgo tiene un calificativo de “regular” lo que denota una influencia significativa
con el desempefio laboral que también se califica con un nivel de “regular”.

En cuanto al objetivo especifico 2, segun los resultados obtenidos podemos
concluir que el nivel de desempefio laboral tiene un calificativo de “regular” lo que
denota una influencia significativa del liderazgo que también se califica como “regular”.

En cuanto al objetivo especifico 3, debido a que el 57.4% de los 183 trabajadores
califican al Liderazgo autoritario como “regular” se puede deducir que este estilo de
liderazgo influye al desempefio laboral. Asimismo, al tener como resultado que el

57.4% de los 183 trabajadores califican al liderazgo democratico como “regular”.
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Estos resultados tienen una similitud con los resultados de la tesis de Urizar
(2018) titulada: “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad de Cobadn Alta Verapaz 2016~ en cuanto concluye que el estilo de
liderazgo liberal es el menos utilizado en la muestra evaluada, el estilo de liderazgo
participativo es utilizado a un nivel promedio, por el grupo de participantes del estudio,
el estilo de liderazgo autocrético es el predominante en el grupo de participantes del

estudio.

Asimismo, coinciden con los resultados de la tesis de Lema (2018) titulada; “El
liderazgo transformacional como variable de influencia en el desempefio de
organizaciones de economia popular y solidaria: estudio de caso: de la Municipalidad
- provincia del Azuay — Ecuador, 2015 — 2016, que concluye que predomina el estilo
de liderazgo transformacional, puesto que los lideres motivan a sus socios a realizar
cada tarea con entusiasmo y compromiso por la asociacion, posee conocimiento y
experiencia de hacia donde va la asociacion, resuelven problemas de una forma
consensuada Yy participativa, de forma individual o en asambleas, esta presente en
situaciones adversas y de bienestar no se refleja un liderazgo autoritario. Esto podria
ser, por cuanto son organizaciones culturalmente campesinas e indigenas, que dentro de
su vision prevalece el trabajo en conjunto y digno entre todos en armonia con quienes

les rodean a través de la organizacion el esfuerzo y apoyo mutuo.

De la misma manera, coinciden con los resultados de la tesis de Blas (2017)
titulada: “Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en trabajadores del area
de informética de la municipalidad provincial de Santa”, que concluye que el grado de

relacion que establecen las variables liderazgo y desempefio laboral es =0,631, el cual
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expresa que la relacion es positiva moderada, es decir en la medida que el liderazgo del
jefe mejora, el desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa,

el 100% de los trabajadores del area de informatica poseen un desempefio laboral medio
o regular, ya que obtuvieron en el cuestionario de desempefio laboral un puntaje entre

26y 30.

Del mismo modo coinciden con los resultados de la tesis de Torres (2019) titulada:
“Estilos de liderazgo y Engagement laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca” que concluye que existe una relacion directa y significativa
entre el estilo de liderazgo y el engagement laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018, debido a que la correlacion de
Spearman que devuelve un valor de 0.819 representando una correlacion positiva y alta,
existe una relacion directa y significativa entre el estilo autocratico y el engagement
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2018.
Debido a que la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.705 representando
una correlacion positiva y alta, existe una relacion directa y significativa entre el estilo
democratico y el engagement laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Barranca, afio 2018. Debido a que la correlacion de Spearman que devuelve un valor

de 0.865 representando una correlacion positiva y alta.

También coinciden con los resultados de la tesis de Guevara, Y. (2021), titulada:
“La influencia del liderazgo en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz- Cajamarca, 2020”., que concluye que el
liderazgo y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad, si

tiene influencia de forma significativa, debido a que los resultados obtenidos
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demuestran con un 90% de probabilidad que existe una correlacion positiva moderada
de (R =0.348; P = 0.000 <0,01), el liderazgo influye significativamente con la
productividad del personal administrativo de la Municipalidad, debido a que los
resultados obtenidos demuestran que un 90% de probabilidad que existe una correlacion
positiva moderada de 0.465. Concluye que el 6.3% indican que tiene un nivel bajo, el
89.9% de los encuestados calificaron en un nivel Medio y el 3.8% un nivel Alto,
encontrandose la mayor dispersion en el nivel Medio. Afirmando que el liderazgo y la
actitud laboral del personal administrativo de la Municipalidad, tienen influencia
significativa debido a que los resultados obtenidos demuestran que con un 90% de
probabilidad que existe una correlacion positiva de 0,309 entre ambos, la variable
liderazgo y el compromiso del personal administrativo de la Municipalidad, no tiene
influencia significativa debido a que los resultados demuestran que existe correlacion
negativa alta de 0,030 entre ambos, ya que los resultados obtenidos indican que el 6.3%
indican que tiene un nivel bajo, el 89.9% de los encuestados calificaron en un nivel

Medio y el 3.8% un nivel Alto.

Finalmente, coinciden con los resultados de la tesis de Ruiz (2015), titulada: “El
clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de recurso humano del
area e administracion en la Municipalidad de Cajamarca”. Concluye que: en su
mayoria los lideres no toman en cuenta las ideas expresadas por sus empleados, lo que
hace generar un factor de desconfianza, frustracion y desinterés al momento de realizar
sus tareas, falta de reconocimiento de la labor por parte de los directivos, generando
desmotivacion, la remuneracion que se percibe, no satisface todas sus necesidades y por

lo tanto sus expectativas de trabajo disminuyen.
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5.3. Contrastacion de hipdtesis

La investigacion contrasta las hipdtesis previo célculo de la prueba de normalidad,
cuyo resultado indica que las variables se distribuyen de manera no paramétrica, es
decir no siguen la distribucion normal porque el p-valor (Sig.= 000) es menor al 0.05, lo

que orienta a aplicar la Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 14
Prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Liderazgo 0.212 183 0.000 0.854 183 0.000
Desempefio Laboral 0.381 183 0.000 0.731 183 0.000

Contrastacion de hipdtesis general

El liderazgo influye de forma directa y significativa en el desempefio laboral de los
funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.

Para realizar esta prueba se hallé la correlacion entre las variables mediante el

coeficiente de Spearman con el siguiente resultado:

Tabla 15
Coeficiente correlacion de Spearman entre las variables

Liderazgo Desempefio laboral

Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1.000 0.855™
correlacion
Sig. (bilateral) . 0.000
N 183 183

Desempefio laboral ~ Coeficiente de 0.855™ 1.000

correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 183 183
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La prueba de correlacién arrojé resultados significativos p_valor igual a 0.000 <
0.05 y coeficiente de correlacién igual a 0.855 indicando una fuerte relacién positiva
alta entre las variables. Por lo tanto, se puede inferir que el liderazgo influiria de manera
directa y significativa en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno

Regional de Cajamarca.

Contrastacion de hipdtesis especifica 1

Se explica descriptivamente porque el 45.9% y 76.9% de los 183 trabajadores del
Gobierno Regional de Cajamarca califican al liderazgo de los funcionarios y el
desempefio laboral respectivamente como “regular” lo que indica que existe una

influencia directa en el desempefio laboral que también tiene un nivel de “regular”.

Contrastacion de hipdtesis especifica 2

Se explica descriptivamente porque segun los resultados obtenidos nos indica
que las dimensiones del desempefio laboral es decir el cumplimiento de objetivos
(52.5% de los 183 trabajadores), conocimientos (56.3%), superacion (63.9%), iniciativa
(69.4%) son calificados como “regular”, lo cual es el re4fiilejo de que el liderazgo

también es calificado como “regular”

Contrastacion de hipdtesis especifica 3
El Liderazgo se relaciona directamente con el desempefio laboral de los funcionarios del
Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.
Para hacer la prueba se determiné la relacion de cada uno de los estilos de liderazgo con

el desempefio aboral con los siguientes resultados:

El Liderazgo Autocratico se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.
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Tabla 16
Correlacion entre liderazgo autoritario y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio

autoritario laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 1.000 0.851™
autoritario correlacién
Sig. (bilateral) . 0.000
N 183 183
Desempefio laboral  Coeficiente de 0.851™ 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000 :
N 183 183

La prueba de correlacion arrojé resultados significativos p_valor igual a 0.000 < 0.05
y coeficiente de correlacion igual a 0.851 indicando una fuerte relacion positiva alta
entre los constructos. Por lo tanto, el liderazgo autoritario influye de manera directa y
significativa en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de

Cajamarca.

El liderazgo democratico influye directamente en el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.

Tabla 17

Correlacion entre liderazgo democratico y el desempefio laboral

Liderazgo  Desempefio
democrético Laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 1.000 0.880™
democratico correlacion
Sig. (bilateral) . 0.000
N 183 183
Desempefio Laboral Coeficiente de 0.880™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 183 183
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La prueba de correlacién arrojé resultados significativos p_valor igual a 0.000 <
0.05 y coeficiente de correlacién igual a 0.880 indicando una fuerte relacion positiva
alta entre los constructos. Por lo tanto, el liderazgo democrético influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de

Cajamarca.

El liderazgo liberal se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

funcionarios del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021.

Tabla 18
Correlacion entre el liderazgo liberal y el desempefio laboral

Liderazgo Desempefio

liberal laboral
Rho de Liderazgo liberal Coeficiente de 1.000 0.676™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0.000
N 183 183
Desempefio Coeficiente de 0.676™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 183 183

La prueba de correlacién arrojo resultados significativos p_valor igual a 0.000 <
0.05 y coeficiente de correlacion igual a 0.676 indicando una relacion positiva
moderada entre los constructos. Por lo tanto, el liderazgo liberal se relaciona directa y
significativa en el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de

Cajamarca.
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CONCLUSIONES

Segun los objetivos de la investigacion se concluye en lo siguiente:

En cuanto al objetivo general se concluye que la el 45.9% y 76.9% de los 183
trabajadores del Gobierno Regional de Cajamarca califican al liderazgo de los
funcionarios y el desempefio laboral respectivamente como aceptable lo que indica que,
si hay una relacion entre las variables, lo cual se corrobora por el valor rho de Spearman
que es de 0.855 que indica que existe una correlacién positiva alta entre las variables de
estudio.

En cuanto al objetivo especifico 1, segun los resultados obtenidos podemos
concluir que el liderazgo tiene un calificativo de “regular” lo que denota una influencia
significativa con el desempefio laboral que también se califica con un nivel de “regular”.

En cuanto al objetivo especifico 2, segun los resultados obtenidos podemos
concluir que el nivel de desempefio laboral tiene un calificativo de “regular” lo que
denota una influencia significativa del liderazgo que también se califica como “regular”.

En cuanto al objetivo especifico 3, debido a que el 57.4% de los 183 trabajadores
califican al Liderazgo autoritario como “regular” se puede deducir que este estilo de
liderazgo influye al desempefio laboral, lo cual se corrobora por el valor rho de
Spearman que tes de 0.851, que denota una correlacion positiva alta.

Asimismo, al tener como resultado que el 57.4% de los 183 trabajadores califican al
liderazgo democréatico como “regular”, 1o cual se corrobora por el valor rho de

Spearman que tes de 0.880, que denota una correlacion positiva alta.
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RECOMENDACIONES

Al gerente municipal del Gobierno Regional de Cajamarca en coordinacion con el
directo de la oficina de recursos humanos elabora un programa de capacitacion a los
funcionarios de las 10 unidades organicas del Gobierno Regional de Cajamarca en
gestion publica y liderazgo, de tal manera, puedan tener las competencias y capacidades
para llevar a cabo la administracion y control de las areas correspondientes a su cargo,
con efectividad y de este modo poder mejorar el desempefio laboral de todo el personal
y consecuentemente brindar un mejor servicio a los usuarios.

Disenar estrategias para fortalecer la relacion entre el lider y el trabajador
fomentando la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y
cumplimiento de objetivos, capacitar al personal con respecto a las funciones y

conocimiento

A los funcionarios de las unidades organicas del Gobierno Regional de Cajamarca
fomentar foros de participacion interna, los cuales sean lugar de reflexion y debate con el

propdsito de mejorar el liderazgo y reforzar el desempefio laboral para la entidad.

A los funcionarios de las unidades organicas del Gobierno Regional de Cajamarca

capacitarse respecto al liderazgo para la mejora del desempefio laboral individual,

grupal e institucional.
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Apéndice 1. Cuestionario sobre liderazgo

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y
ADMINISTRATIVAS

Estimado colaborador:
Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada uno de los siguientes items relacionados con
el liderazgo de acuerdo a los siguientes criterios:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1: Liderazgo 1 23|45

Dimension 1: Liderazgo autoritario

Indicador 1: Metas trazadas
1 | Elfuncionario del GORE es el Unico que toma las decisiones de las metas
Indicador 2: Organizacion de actividades
2 | El funcionario del GORE organiza las actividades sin consultar a los
trabajadores

Indicador 3: Sanciones
3 | El funcionario del GORE aplica sanciones a los trabajadores de forma
vertical y unilateral

Dimension 2: Liderazgo democratico

Indicador 1: Respeto
4 | Elfuncionario del GORE demuestra respeto a los trabajadores
Indicador 2: Delegacidon de funciones
5 | Elfuncionario del GORE delega funciones en forma correcta
Indicador 3: Participacion en actividades
6 | Lainstitucion, promueve la evaluacidn del riesgo de fraude
Dimension 3: Liderazgo Liberal
Indicador 1: Tolera error

7 | Elfuncionario del GORE tolera el error de los trabajadores
Indicador 2: Paciencia
8 | Elfuncionario del GORE demuestra paciencia con los trabajadores
Indicador 3: Libertad de trabajo
9 | El funcionario del GORE promueve la libertad de trabajo de los
trabajadores

Muchas gracias

Apéndice 2. Cuestionario sobre desempefio laboral
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y
ADMINISTRATIVAS

Estimado colaborador:
Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada uno de los siguientes items relacionados con
la gestion administrativa de acuerdo a los siguientes criterios:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 2: Desempefio laboral 1 2 1 3]141|5

Dimension 1: Cumplimiento de objetivos

Indicador 1: Responsabilidad
1 | Los trabajadores demuestran responsabilidad en el desarrollo de sus
actividades

Indicador 2: Compromiso
2 | Los trabajadores demuestran compromiso en el desarrollo de sus
actividades en el GORE

Indicador 3: Trabajo en equipo
3 | Los trabajadores demuestran trabajo en equipo en el desarrollo de sus
actividades en el GORE

Dimension 2: Conocimientos

Indicador 1: Habilidad

4 | Los trabajadores demuestran habilidad en el desarrollo de sus
actividades

Indicador 2: Esmero
5 | Los trabajadores demuestran esmero en el desarrollo de sus actividades
Dimension 3: Superacion

Indicador 1: Esfuerzo
6 | Los trabajadores demuestran esfuerzo en el desarrollo de sus actividades
Indicador 2: Progreso
7 | Los trabajadores demuestran progreso permanente en el desarrollo de
sus actividades

Dimension 4: Iniciativa
Indicador 1: Soluciones novedosas
8 | Los trabajadores demuestran soluciones novedosas en el desarrollo de
sus actividades

Indicador 2: Creatividad
9 | Los trabajadores demuestran soluciones novedosas en el desarrollo de
sus actividades
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