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INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual, la administración pública enfrenta el desafío ineludible de modernizar 

su gestión para responder con mayor eficacia a las demandas ciudadanas. Las 

municipalidades, como nivel de gobierno más cercano a la población, son un escenario 

crítico donde la calidad del desempeño laboral de sus servidores impacta directamente en la 

confianza y el desarrollo local. Los modelos de liderazgo tradicionales resultan insuficientes 

en el desarrollo de las instituciones públicas. El liderazgo participativo, que promueve la 

inclusión de los empleados en la toma de decisiones organizacionales, emerge como un 

enfoque estratégico. Al fomentar la colaboración y el empoderamiento, este estilo no solo 

mejora la motivación, un factor ya estudiado en esta municipalidad, sino que también alinea 

los objetivos institucionales con el potencial de su capital humano. 

La presente investigación analiza la relación entre el liderazgo participativo y el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas durante el año 2024. 

Comprender la dinámica que ocurre en las instituciones públicas es fundamental para diseñar 

políticas de gestión pública que fortalezcan la eficiencia, la transparencia y la calidad del 

servicio en el ámbito municipal. 

El estudio está estructurado de la siguiente manera: Capítulo I, comprende el planteamiento 

de problema de investigación y la justificación. En esta parte de la investigación se ha 

desarrollado la problemática desde el nivel internacional, nacional y local todo en base a las 

problemáticas de liderazgo en las municipalidades o en los gobiernos locales. De igual 

manera se ha planteado problemas generales y los problemas específicos de la investigación. 

Por otra parte, en el capítulo II objetivos e hipótesis; cada una de ellas tiene objetivos e 

hipótesis específicas y además tiene la operacionalización. Este espacio se ha diseñado en 

base a las propuestas del marco teórico, para ello se ha revisado las teorías, en el cual se ha 

logrado alcanzar las dimensiones, los indicadores de cada variable de investigación. 

Mientras en el capítulo III, se ha desarrollado el marco teórico y conceptual que comprende 

las teorías de las variables de estudio. Se fundamenta en argumentos teóricos, de liderazgo 

participativo y el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de 
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Cotabambas 2024, de igual manera los antecedentes realizados en otras investigaciones. En 

este apartado del capítulo IV, metodología de investigación que va a permitir desarrollar el 

trabajo de investigación. La metodología utilizada permite desarrollar el estudio, de esa 

manera se ha gestionado el proceso de levantamiento de información de tesis. 

De igual forma en el capítulo V, se redactan los resultados y discusiones en esta investigación 

se ha desarrollado los resultados en base a los datos alcanzados en el trabajo de campo, de 

esa manera también se ha discutido con otras investigaciones los resultados alcanzados. 

Finalmente, en el capítulo VI, se ha redactado las conclusiones y las recomendaciones, la 

conclusión se ha redactado en base a los objetivos, a los resultados y a la prueba de hipótesis, 

con ello se ha logrado alcanzar cinco objetivos de investigación de tesis. De igual manera 

las recomendaciones se han logrado alcanzar por cada conclusión. 
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RESUMEN 

El objetivo fue determinar la relación del liderazgo participativo con el desempeño laboral 

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. La metodología 

aplicada es enfoque cuantitativo, nivel correlacional, tipo básica, diseño no experimental de 

corte transversal, la población es de 122 servidores y la muestra es de 93 que es conformada 

por un total servidores y funcionarios. La técnica es la encuesta y el instrumento es el 

cuestionario. Mientras los resultados son el p-valor =0.000 refleja que es inferior a margen 

de error de 5% el coeficiente de Rho = 0.356, el resultado se encuentra entre los rangos 0.2 

– 0.39 donde se concluye que hay una correlación positiva baja entre el liderazgo 

participativo con el desempeño laboral de los servidores de la municipalidad provincial de 

Cotabambas. 

 

Palabras claves: liderazgo participativo, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The objective was to determine the relationship of participatory leadership with the work 

performance of the servants of the Provincial Municipality of Cotabambas, 2024. The 

methodology applied is quantitative approach, correlational level, basic type, non- 

experimental cross-sectional design, the population is 122 servants and the sample is 93 

servants that is made up of a total of servants and officials. The survey technique and while 

the instrument the questionnaire. While the results are p-value = 0.000, what it reflects is 

less than a margin of error of 5%. While the Rho coefficient = 0.356, where conclude that 

there is a low positive correlation between participatory leadership and the work 

performance of the employees of the provincial municipality of Cotabambass. 

 

Keywords: participatory leadership, job performance. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Descripción del problema 

El desempeño laboral en el sector público, específicamente en los gobiernos locales, 

es un factor crítico para el desarrollo social y la satisfacción ciudadana. Sin embargo, 

a nivel internacional, se observan deficiencias significativas. En Chile, por ejemplo, el 

Instituto Nacional de Estadísticas [INEI] (2023) reporta una disminución en el 

desempeño laboral del sector público (-0.6%), atribuida a la falta de políticas de 

estabilidad laboral y salarios poco motivadores que no logran incentivar la eficiencia 

de los trabajadores. De manera similar, en Bolivia, a pesar de implementarse 

incrementos salariales, la carencia de reglamentos internos y contratos que garanticen 

la permanencia y seguridad laboral ha afectado negativamente el desarrollo normal de 

las actividades en las municipalidades (Alerta Informativa, 2023). 

Esta problemática se replica en el contexto nacional peruano. Diversos estudios y 

reportes señalan que la rotación de personal cada cuatro años, junto con la falta de 

políticas de evaluación efectivas, limita el rendimiento en las municipalidades (García 

y Velarde, 2023). Aunque existen iniciativas para mitigar este problema, como la 

implementación de directivas de evaluación de rendimiento en la Municipalidad de 

Breña (2023) o en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas (2023) para mejorar 

las competencias del personal, estas medidas no son suficientes o no se aplican de 

manera generalizada. Ríos (2023) destaca que, si bien la tecnología para medir el 

desempeño existe, su uso en los gobiernos locales es limitado, subrayando la 

importancia crítica del liderazgo de los directivos para impulsar la eficiencia. 

De acuerdo con la ley del código de Ética de la Función pública Ley N°27815 se 

considera como servidor público a todo funcionario, servidor o empleado de las 

entidades de la administración pública, en cualquiera de los niveles jerárquicos sea 

nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que desempeñe actividades o 

funciones al servicio del estado y la Ley N°27972 ley orgánica de Municipalidades 
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establece que la administración municipal está integrada por funcionarios, servidores, 

empleados y obreros, que prestan servicios a la municipalidad, cualquiera sea su 

régimen laboral o de contratación en ese sentido al mencionar servidores de la 

municipalidad provincial de Cotabambas se entiende que se refiere a los servidores 

públicos ya que la municipalidad es una entidad pública donde están conformado por 

Directivos y servidores administrativos. Bajo esta perspectiva, la problemática 

observada en la Municipalidad Provincial de Cotabambas adquiere mayor relevancia, 

ya que involucra actores con responsabilidades diversas dentro de la gestión pública. 

La ausencia de políticas claras para la medición de resultados y la evaluación del 

desempeño afecta a todos los niveles del personal directivos, administrativos y de 

confianza, generando inequidad en el reconocimiento y la valoración del trabajo. Esta 

situación provoca un ciclo de desmotivación institucional, en el que no se aprovechan 

las competencias del personal, no se fomenta el desarrollo profesional ni se 

implementan estrategias para superar las debilidades laborales. En consecuencia, la 

falta de un sistema integral de evaluación del desempeño no solo limita la eficiencia 

organizacional, sino que también vulnera los principios de mérito y transparencia que 

deberían regir el servicio público en todos sus niveles. 

Las causas de este bajo desempeño están profundamente arraigadas en la gestión 

interna el pésimo liderazgo de los funcionarios es señalado como un factor central que 

impide el desarrollo de los servidores. Este liderazgo deficiente se traduce en 

problemas tangibles como el reclutamiento de personal basado en intereses políticos y 

no en competencias, la falta de programas de inducción y orientación para los nuevos 

empleados, y una comunicación ineficaz entre directivos y servidores administrativos. 

Como consecuencia, los servidores desempeñan sus funciones de manera regular o 

deficiente, lo que impacta directamente en la calidad del servicio a los usuarios, 

generando una alta y creciente insatisfacción ciudadana. La cultura organizacional 

fomenta el trabajo individualista, ignorando las técnicas de trabajo en equipo, y no se 

otorgan facultades o empowerment a los servidores para que tomen decisiones con 

autonomía. En resumen, la Municipalidad Provincial de Cotabambas enfrenta un 

desempeño deficiente provocada por la confluencia de un liderazgo ineficaz, la 

ausencia de políticas de gestión de talento humano, una comunicación deficiente y una 

cultura organizacional que no promueve el trabajo en equipo ni el empoderamiento, 

resultando en servicios públicos de baja calidad y alta insatisfacción de la comunidad. 

 

    

 

  

   

 

 



- 7 de 90 - 

 

1.2 Enunciado del problema 

1.2.1 Problema general 

¿De qué manera se relaciona el liderazgo participativo con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024? 

1.2.2 Problemas específicos 

• ¿Qué relación existe entre el trabajo en equipo con el desempeño laboral 

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024? 

• ¿Cuál es la relación que se da entre el Empowerment y el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024? 

• ¿Qué relación existe entre la orientación a resultados con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024? 

• ¿Cuál es la relación que se da entre la comunicación efectiva y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024? 

1.3 Justificación de la investigación 

En el presente estudio se ha redactado el proceso de justificación con el proceso de 

alcanzar los resultados como son los datos primarios mediante la aplicación del 

proceso metodológico. En donde expresa sobre el proceso y las razones de 

investigación donde Muñoz Rocha (2016) considera “La justificación del problema de 

investigación, se dice fácil, consiste en explicar por qué y para qué se hace esta, pero 

también implica responder el propósito de la investigación” (p. 116). Por otro lado, se 

considera lo planteado por Arroyo Morales (2020) quien manifiesta “Comprende un 

conjunto de fundamentos o argumentos o razones que sustenta la importancia, 

relevancia, urgencia, etc. De la investigación del hecho, fenómeno, situación, aspecto, 

actividad, materia de investigación” (p. 117). 

1.3.1 Valor teórico o de conocimiento 

La presente investigación se justifica desde el punto de vista teórico o de 

conocimiento, porque ha permitido la gestión de los datos para obtener 
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información que han permitirán ampliar el conocimiento ya existente, en este 

caso sobre liderazgo participativo y desempeño laboral, por ello, se toma lo 

dicho por Valderrama Mendoza (2017) quien sostiene “Se refiere a la inquietud 

que surge en el investigador por profundizar en uno o varios enfoques teóricos 

que tratan el problema que explica. A partir de esos enfoques, se espera avanzar 

en el conocimiento planteado o encontrar nuevas explicaciones” (p. 140). Por 

ello, la información alcanzada tiene un fin de actualizar y mejorar los 

conocimientos existentes. La información alcanzada permite plantear hipótesis 

para otras investigaciones con relación al liderazgo participativo y desempeño 

laboral de los servidores de la municipalidad. 

1.3.2 Relevancia social 

La presente investigación se justifica de relevancia social será plasmada por 

los beneficiarios de la información, quienes harán uso de la información 

generada en el presente trabajo, los funcionarios públicos y la comunidad 

científica serán de alguna manera los usuarios de los resultados del presente 

estudio, por ello, se considera a Díaz Ledesma et al. (2012) donde señala “cuál 

es su relevancia temática, a quienes les interesará y por qué, cómo adquiere 

utilidad y qué aporta en aspectos teóricos, metodológicos, políticos y sociales, 

lo que sin dudas comporta un ejercicio proyectivo” (p. 67). Por otra parte, toma 

en cuenta a Carrasco Díaz (2006) donde plantea “Radica en los beneficios y 

utilidades que aporta para la población los resultados de la investigación, en 

cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar proyectos de 

mejoramiento social y económicos para la población” (p. 120). Por lo tanto, 

los que son beneficiarios del presente estudio son los que pertenecen a la 

comunidad académica científica y los servidores de la institución. 

1.3.3 Utilidad metodológica 

La presente investigación se justifica desde el punto de vista metodológica por 

que será guía para otras investigaciones, de esa manera ayudará a alcanzar a 

los datos primarios y permite plantear otras formas de investigar, desde la 

explicación de Bernal (2016) donde sostiene “En investigación científica, la 

justificación metodológica del estudio se da cuando el proyecto que se va a 

realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar 
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conocimiento válido y confiable” (p. 139). Por otro lado, se cuenta lo propuesto 

por Méndez Álvarez (2011) donde señala “la motivación hace alusión al uso 

de metodologías y técnicas específicas (instrumentos como encuestas o 

formularios; modelos matemáticos) que han de servir de aporte para el estudio 

de problemas similares al investigado, y a su aplicación posterior por otros 

investigadores” (p. 204). Por ello el presente estudio ha procurado generar una 

metodología que sea referente para las futuras investigaciones. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS E HIPÓTESIS 

2.1 Objetivos de la investigación 

2.1.1 Objetivo general 

Determinar la relación del liderazgo participativo con el desempeño laboral de 

los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 

2.1.2 Objetivos específicos 

• Identificar la relación que se da entre el trabajo en equipo y el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024. 

• Determinar la relación que se da entre el Empowerment y el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024. 

• Identificar la relación que se da entre la orientación a resultados y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

• Determinar la relación que se da entre la comunicación efectiva y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

2.2 Hipótesis de la investigación 

2.2.1 Hipótesis general 

El liderazgo participativo se relaciona de manera positiva con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 

 

    

 

  

   

 

 



- 11 de 90 - 

 

2.2.2 Hipótesis específicas 

• El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024. 

• El empowerment se relaciona de manera positiva con el desempeño laboral 

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 

• La orientación a resultados se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

• La comunicación efectiva se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

2.3 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 
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CAPÍTULO III 

MARCO REFERENCIAL 

3.1 Antecedentes 

3.1.1 Antecedentes internacionales 

a) En su estudio de García y Tovar (2022) con título “Estudio del liderazgo 

participativo y la comunicación interna de los colaboradores en las 

Cooperativas de Ahorro y Crédito Ltda., del cantón La Maná provincia de 

Cotopaxi, año 2022”, como objetivo tuvo analizar la influencia del 

liderazgo participativo en la comunicación interna de los Colaboradores. 

La metodología aplicada es tipo básica, nivel descriptivo, nivel 

correlacional. Técnica encuesta mientras el instrumento es el cuestionario. 

Población o muestra estuvo conformada por 120 colaboradores. La 

conclusión que llegó es que la comunicación interna y canales, ya sean 

escritos, orales o tecnológicos puede ser una gran herramienta de 

implementación. El liderazgo participativo es muy útil para fomentar el 

mejoramiento del clima laboral y el desempeño. 

b) En el trabajo de tesis de Estrada (2022) titulada “La gestión de 

competencias laborales en el desempeño laboral de los servidores públicos 

del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi”, cuyo objetivo fue determinar la 

gestión de competencias laborales de los servidores públicos. La 

metodología fue de método hipotético deductivo, tipo básica, no 

experimental. Población estuvo constituida por 157 servidores y la muestra 

de 111 colaboradores administrativos. El instrumento (cuestionario) y la 

técnica (encuesta). En conclusión, existe una falta de comunicación y 

coordinación no se puede fomentar un trabajo de equipo efectivo, 

existiendo demora en el despacho de trámites. su totalidad en el trabajo por 

competencias laborales, imposibilitando la oportunidad de ascender 
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profesionalmente, participar en planes y acciones para obtener el logro de 

los objetivos institucionales. 

c) Estudios de Vivar y Delgadillo (2022) como el título “Proceso de 

evaluación de desempeño en el personal de la EP dase del Municipio de 

Guayaquil”. La metodología fue de tipo básica, no experimental. Población 

y muestra 219 personas. Donde llega a concluir que la evaluación de 

desempeño laboral de la DASE con la finalidad de contrastar la teoría con 

la actividad práctica de esta importante función del Departamento de 

RR.HH. Teniendo como principales fuentes de información laboral. 

d) Gisbert (2021) en su título “Síndrome de burnout y desempeño laboral en 

funcionarios de la federación de asociaciones Municipales de Bolivia”, 

como objetivo tuvo que identificar la relación entre síndrome de burnout y 

desempeño laboral. La metodología fue de enfoque cuantitativo, tipo 

básico, correlacional, no experimental. La muestra estuvo constituida por 

18 colaboradores y como técnica la encuesta y el cuestionario como 

instrumento. Concluyó que la correlación del síndrome de burnout y el 

desempeño laboral es negativa considerable, por lo que se puede 

determinar y respondiendo a nuestro objetivo general, que existe una 

relación entre estas variables. Empleador siempre quiera aprovechar al 

máximo su fuerza de trabajo y lograr que esta sea la más productiva 

posible. 

3.1.2 Antecedentes nacionales 

a) Investigaciones desarrolladas por Canchari (2021) en su investigación que 

titula “Liderazgo participativo y la motivación laboral en las micro y 

pequeñas empresas del rubro de tiendas de calzados en el distrito de 

Ayacucho, 2018”, donde el objetivo fue describir las características del 

liderazgo participativo y la motivación laboral. La metodología aplicada 

fue de alcance descriptivo, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

con una población de 20 directivos y 60 empleados, su instrumento 

cuestionario, y la técnica encuesta. A las conclusiones llegadas es que el 

desempeño laboral implica motivaciones intrínseca y extrínseca. 
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b) En su estudio de Quichiz (2022), “Liderazgo participativo en el trabajo en 

equipo de los trabajadores de una empresa metalmecánica de Lima, 2021”, 

cuyo objetivo fue determinar en qué medida el liderazgo participativo 

incide en el trabajo en equipo, la metodología empleada fue de nivel es 

explicativo, con un diseño no experimental- transversal y enfoque 

cuantitativo. La población fue de 119 trabajadores, la técnica encuesta y el 

instrumento cuestionario. Donde llega concluir que el liderazgo 

participativo incide de manera significativa en el trabajo en equipo de los 

trabajadores, liderazgo participativo incide significativamente en la 

formación de los trabajadores. 

c) Magallanes (2022) con su estudio “Liderazgo participativo y trabajo en 

equipo desde la perspectiva docente en instituciones educativas de la 

provincia de Huanta, Ayacucho, 2022”, donde tuvo como objetivo 

“determinar la relación entre el liderazgo participativo y el trabajo en 

equipo”. La metodología en esta investigación fue de nivel correlacional, 

no experimental transversal, enfoque cuantitativo, método hipotético. Y la 

población era de 110 colaboradores, instrumento aplicado el cuestionario y 

la técnica encuesta. Donde llegó a concluir que el liderazgo participativo y 

el trabajo en equipo relación positiva y moderada, liderazgo participativo 

y la formación relación positiva y moderada. 

d) Estudio desarrollado por Huamani (2021), “Liderazgo participativo y 

empowerment en la Municipalidad distrital de los Olivos, 2021”, el 

objetivo propuesto era determinar la relación del liderazgo participativo 

con empowerment. La metodología utilizada fue de tipo aplicada, de diseño 

no experimental cuantitativo, hipotético deductivo. La muestra fue de 62, 

la técnica es encuesta y el instrumento es cuestionario. La conclusión que 

llega es que liderazgo participativo con empowerment tienen relación 

significativa, liderazgo participativo con cultura participativa se relaciona 

significativamente. 

e) Castillo (2022) en su indagación título “Trabajo en equipo y liderazgo 

participativo de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 

Huancabamba - Piura, 2022”, donde el objetivo propuesto fue determinar 

la relación del trabajo en equipo y liderazgo participativo. La metodología 
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empleada para el estudio fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional. La población y muestra de 20 colaboradores, una técnica 

encuesta e instrumento cuestionario. Donde llega concluir que el trabajo en 

conjunto está se relaciona de manera positiva con el liderazgo participativo, 

trabajo en conjunto se relacionó de forma positiva con la motivación. 

f) De La Cruz (2022) en su estudio titulado “Estilo de liderazgo y desempeño 

laboral en la Municipalidad provincial de Lambayeque”, donde tuvo el 

objetivo de determinar la relación de estilo de liderazgo con el desempeño 

laboral. La metodología seguida fue de tipo básica, de enfoque cuantitativo, 

no experimental de corte transversal, nivel correlacional. Con una 

población 340 colaboradores y una muestra de 181 colaboradores. El 

instrumento fue el cuestionario y la técnica la encuesta. Llegando a concluir 

que el liderazgo y el desempeño laboral se relacionaron de manera directa 

y moderada. Estilo de liderazgo autocrático lo practican de manera regular 

y bajo. 

g) Estudio de Silva (2020) titulado “Presupuesto participativo, desempeño 

laboral y su incidencia en la gestión municipal de la Municipalidad de La 

Molina, 2020”, el objetivo fue determinar la incidencia del presupuesto 

participativo y el desempeño laboral. La metodología fue de nivel 

descriptivo, diseño experimental, tipo básica, método hipotético deductivo. 

Población 160 y población 100 elementos de encuesta. Como instrumento 

cuestionario y la encuesta técnica. Llega a concluir que el presupuesto 

participativo y del desempeño laboral tienen una incidencia. 

h) Hinojosa (2023) en su estudio titulado “Liderazgo participativo y calidad 

de vida laboral en la municipalidad Río Santiago, Condorcanqui-

Amazonas, 2021”, donde tuvo como objetivo determinar la relación entre 

el liderazgo participativo y la calidad de vida laboral de los colaboradores. 

La metodología tipo básica, descriptiva correlacional, de diseño no 

experimental de corte transversal. La población y muestra fue de 65 

elementos. Técnica encuesta y el instrumento el cuestionario. Llegó a 

concluir que el liderazgo participativo de los colaboradores, que el nivel 

satisfacción laboral de los colaboradores fue bueno como el tratamiento de 

conflictos y la seguridad laboral de los colaboradores fue positiva 
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significativa. motivación y la integración laboral de los colaboradores fue 

positiva significativa 

i) En su estudio Núñez (2022) cuyo título fue “El coaching y su impacto en 

el Desempeño Laboral, en la Municipalidad de coronel Portillo, 2019”, el 

objetivo formulado fue determinar el impacto del coaching en el 

desempeño laboral. La metodología fue de método hipotético deductivo, 

que es tipo aplicada, de diseño no experimental de corte transversal. La 

población estuvo conformada por 250 elementos y la muestra 100 

colaboradores, la técnica es encuesta, el cuestionario como instrumento. La 

conclusión del estudio fue que el coaching en el desempeño laboral no tiene 

impacto del coaching en el desempeño laboral. impacto significativo del 

coaching de transición en el desempeño laboral. 

j) Como presenta Guerra (2023) en su estudio titulado “Motivación y 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Jayanca y departamento del Lambayeque, 2022”, cuyo objetivo fue 

analizar la influencia de la motivación en el desempeño. La metodología 

empleada fue de método inductivo, deductivo, descriptivo, conversación, 

cuestionario instrumento, con una muestra de 48 servidores. Llega a la 

conclusión de que no existe motivación laboral, situación que condiciones 

eficientes. Siente motivación personal donde muestra insatisfacción. 

k) Como muestra su tesis Cuenca (2021) con título “Gestión administrativa y 

desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de 

Alto Amazonas, 2020”, el objetivo fue determinar la relación entre la 

gestión administrativa y el desempeño laboral. La metodología fue de tipo 

básica, de corte no experimental, de nivel correlacional. Con una población 

estuvo conformada por 142 elementos, de los cuales la muestra fue de 25 

colaboradores. La técnica de estudio fue la encuesta y el instrumento es 

cuestionario. Concluye que existe relación positiva moderada entre la 

gestión administrativa y el desempeño. Existe relación positiva moderada 

entre la organización y el desempeño laboral de los colaboradores. Existe 

relación moderada entre la dirección y el desempeño laboral de los 

colaboradores. 
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l) Gutiérrez (2020) en su estudio “El compromiso organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de la Yarada Los Palos en el año 2020”, el objetivo fue determinar 

el nivel de influencia del Compromiso organizacional en el desempeño 

laboral. La metodología de estudio es tipo básica, de diseño no 

experimental, de nivel descriptivo. La población es de 281 colaboradores, 

y una muestra de 139 colaboradores. La técnica fue encuesta y el 

instrumento de cuestionario. Donde llega concluir lo siguiente: que el 

Compromiso organizacional influye de forma significativa en el 

desempeño laboral de los trabajadores, El Compromiso afectivo influye de 

forma significativa en el desempeño laboral de los trabajadores y el 

compromiso continuo influye de forma significativa en el desempeño 

laboral de los trabajadores. 

3.2 Marco teórico 

3.2.1 Liderazgo participativo 

Franklin y Kreiger (2011) indica que “Desde la perspectiva organizacional, el 

liderazgo es la capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o 

equipo que forma parte de una empresa y está orientado a alcanzar objetivos y 

metas en cierta situación” (p. 294). El liderazgo es como indica que se Franklin 

y Mario (2011) trata de una perspectiva organizacional, se entiende el liderazgo 

una capacidad de influir en las actividades de grupo de personas, de una 

persona, que forma parte de una organización, ya que se orienta alcanzar los 

objetivos y las metas en un contexto dado. 

El liderazgo ocurre en situaciones distintas para ello hay tres elementos o 

actores que intervienen en el liderazgo de una persona. Y estos son: 

• El líder tiene una personalidad que está compuesta por la manera de liderar, 

así como el de comunicar, en decidir, en delegar, lo que motiva, y por 

supuesto articula las actividades. Porque de esa manera destaca su 

presencia y su habilidad para afrontar el momento y las circunstancias. 

• Los seguidores: son personas que hacen la visión de un líder. Porque 

aportan al desarrollo de la consecución de sus características, de las 
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competencias y lo que es la predisposición para asumir las 

responsabilidades y de participar en las actividades. 

• La situación: en el entorno organizacional, en ello se presencia la cultura 

y lo que es el clima organizacional, en donde también hay una relación de 

poder y la autoridad de los miembros de las organizaciones. 

Definiciones de liderazgo participativo, como define Palomo (2008) se genera 

lo que es clima, donde propicia que los subordinados colaboren en la toma de 

decisiones de los miembros. El liderazgo participativo, según Rod Gragg 

(2014) es superior al estilo autoritario. Porque se trata de que es especialmente 

eficaz para solucionar tareas, de esa manera desarrollar el trabajo en equipo. 

Asimismo, el liderazgo participativo produce líderes de equipos al hacerlos 

participar y depender de ellos porque de esa manera tanto líder y los miembros 

tienen opciones de desarrollarse de manera mutua. 

Las definiciones de Ramos (2005) el líder se caracteriza porque solicita las 

opiniones de los miembros, por que acepta las sugerencias y también fomenta 

la participación en las situaciones en que les afecta y como también en las 

tomas de decisiones. De la misma manera Botero (2006) el líder participativo 

se caracteriza en escuchar y a la vez analiza seriamente las ideas propuestas de 

los miembros de la organización. El líder participativo cultiva la toma de 

decisiones de sus subordinados. Se utilizan diversos procedimientos para poder 

involucrar a otras personas en la toma de decisiones. En seguida se presenta: 

• Decisión autocrática: Los líderes toman las decisiones por ellos mismos, 

no hay una consulta de alguna opinión o sugerencias de otros miembros de 

la organización. No hay influencia de manera directa sobre las decisiones. 

No hay participación de ninguna. 

• Consulta: El líder pide a los miembros de la organización o del equipo de 

trabajo opinión de ideas. Luego toma decisión por sí mismo con las 

sugerencias alcanzadas por los demás y esas tomadas en cuenta. 

• Decisión conjunta: El líder se reúne con las personas que conforman la 

organización para poder discutir el problema sobre esas acciones es tomar 

decisiones y decidir de manera conjunta. 
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• Delegación: El líder otorga al personal o al grupo de personas la autoridad 

y la responsabilidad de tomar decisiones. Mientras el líder especifica los 

límites que confirman lo que es la elección final. Así también la 

autorización previa antes de tomar decisiones de implementación. 

3.2.1.1 El carácter del liderazgo participativo 

Como indica Yukl (2008) en ello el liderazgo participativo está 

incluyendo la consulta, en la toma de decisiones conjuntas, como el 

reparto de poder, la descentralización, la delegación de poder y la 

dirección democrática. Las variedades de participación, el liderazgo 

participativo funciona de muchas maneras. 

3.2.1.2 Componentes del liderazgo participativo 

El liderazgo participativo está enfocado como indica Alles (2017) en 

el grupo donde el líder conjuga las acciones con los empleados de la 

organización, en una organización el liderazgo participativo tiene las 

características de conciencia organizacional, el servicio a los usuarios, 

lo que es netamente liderazgo, la innovación, como es el trabajo en 

equipo, empowerment, la orientación a los resultados, flexibilidades, 

lo que es creatividad e innovación, como es el visionario y el 

comunicador efectivo. En seguida se presentan los componentes de 

mayor trascendencia en una organización. 

a) Trabajo en equipo: Es cuando los miembros de la organización 

conocen los objetivos y las razones de lo que se debe realizar, los 

pilares más importantes del trabajo en equipo son: Un entorno de 

apoyo: es propio para realizar trabajos en equipo de una 

organización; Es la correspondencia entre los conocimientos y las 

competencias: de los distintos integrantes del equipo, y como es 

de requerido en cada puesto de trabajo, es la demanda adecuación 

de puestos – persona; son metas desafiantes y metas alcanzables; 

y retribuir al equipo no necesariamente en materia económico. 

b) Empowerment: Consiste en la delegación o empoderamiento , 

simplemente el facultamiento, lo que implica es delegar poder 

mediante la creación de confianza y de compartir lo que es la 
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visión de la organización, de esa forma creando mayor sentido de 

responsabilidad, es la capacidad de brindar apoyo demostrado la 

sensibilidad en la necesidades y en los requerimientos, implica 

delegar y al mismo tiempo consiste en hacer crecer a los miembros 

de la organización de esa manera alcanza con eficiencia la tarea 

en que se les ha delegado. El jefe apoya y ayuda a sus 

colaboradores en su crecimiento: se trata de que el jefe debe 

verificar a que sus colaboradores mejoren las competencias y los 

conocimientos, a la vez los empleados deben ser receptivos y 

también incrementar sus capacidades y competencias. Además, el 

jefe delega: implica el desarrollo de las competencias y 

capacidades, porque de esa manera los jefes podrán delegar las 

responsabilidades y las tareas, de esa manera lo realizan de 

manera eficaz. Entonces se trata de que el jefe delega el empleado 

lo realiza otras nuevas tareas o asume otras responsabilidades de 

forma eficaz- la organización define nuevas políticas y las 

decisiones se toman a niveles más bajas 

c) Orientación a resultados: El liderazgo efectivo orienta los 

resultados para que el líder y los miembros de la organización 

alcance: Ofrece feedback, asesoramiento continuo en su equipo, 

proporciona directamente iniciativas y las acciones, fortalece en 

las metas de la organización 

d) Comunicación efectiva: La comunicación efectiva es un proceso 

decisivo con el propósito de alcanzar los objetivos. En seguida se 

presenta los componentes: Asertividad, persuasión, empatía e 

inteligencia emocional 

3.2.1.3 Modelo de Vroon Yetton 

El autor Palomo (2008) propone un modelo normativo de lo que es el 

liderazgo. Así como también indica que es lo que se debe hacer a la 

hora de tomar decisiones, es más establece en cinco estilos. 

• El líder debe resolver problemas o tomar decisiones por sí mismo 

usando la información disponible. 
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• El líder debe obtener la información necesaria de los integrantes 

del grupo antes de decidir por sí mismo la solución del problema. 

• El líder consulta individualmente con sus subordinados y solicita 

sus ideas mientras no se reúne para el estudio de problemas. 

• Consulta al líder sobre el problema en grupo, de esa manera 

obtiene las ideas y sus sugerencias. 

• Consulta al líder sobre el problema de los subordinados en un 

grupo, así juntos generan y también evalúan, de esa manera 

alcanzan una adecuada solución. 

3.2.1.4 Modelo de liderazgo de contingencia de Fiedler 

Es el modelo de contingencia de la efectividad del liderazgo 

Ivancevich et al. (2006) donde se afirma que el desempeño de los 

grupos depende de la interacción de la situación favorable con el estilo 

de liderazgo. Tres factores determinan lo que es favorable el ambiente 

de un líder o las condiciones de la situación. 

• Las relaciones líderes miembro: Se trata del grado de confianza y 

del respeto del seguidor con el líder, por ello es el factor más 

importante. 

• La estructura de la tarea: Hace referencia a la estructuración de las 

tareas que asumen los seguidores, las tareas en ello se especifican 

de manera clara. 

• Poder del puesto: Es el factor final por que hace referencia 

propiamente al poder del puesto o de la posición del liderazgo. Por 

ende, mayor autoridad es equivalente mayor poder del puesto. 

3.2.1.5 Teorías basadas en el comportamiento 

Estudio de Ohio State University Robbins (2009) en ello busca las 

dimensiones que sea independiente del comportamiento de los líderes, 

en ello se está compuesto de dos dimensiones como es la estructura 

de iniciación y lo es la consideración: 
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• La estructura de iniciación: es cuando el líder define y estructura 

su rol de los empleados y de él mismo en la búsqueda de lograr 

los objetivos y metas de la organización. 

• La consideración: se describe el grado en que hay una relación del 

trabajo que está caracterizado por la confianza mutua. Porque 

implica el respeto a las ideas y el cuidado de los sentimientos. Por 

qué un líder con la calificación alta se describe que ayuda a los 

empleados, porque trata a todos los trabajadores iguales. 

3.2.2 Desempeño laboral 

Es una apreciación sistemática del desempeño dé cada persona en el cargo o 

del potencial. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, 

la excelencia, las cualidades de los individuos que desempeñan roles dentro de 

una organización puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben 

denominaciones como evaluación del desempeño, evaluación del mérito, 

evaluación de los empleados, informes de progreso, evaluación de eficiencia 

funcional, etc. (Chiavenato, 2001) Las definiciones propuestas por los autores 

Whetten y Cameron (2004) donde el desempeño laboral es la composición de 

la habilidad por la motivación o el esfuerzo del personal en que ocupa el puesto. 

Asimismo, Marchart. (2006) se enfoca en una interacción proactiva y 

compromiso con el propósito de la organización. Es la frecuencia y la 

intensidad de la reacción sea alta para cualquier conducta que hace o haga el 

empleado. Adicionando Pachon (2018) donde indica que la evaluación del 

desempeño laboral se trata de una herramienta de gestión sobre la conducta, 

las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de los objetivos y de 

las metas de una organización. 

De acuerdo con Palací (2008) el desempeño laboral contribuye a la eficiencia 

organizacional mediante los efectos psicológicos, así como sociales, y lo que 

son organizacionales en el contexto laboral, a pesar de que se trata del 

cumplimiento laboral que está establecido en el puesto que viene ocupando. 

Otra de las acciones que muestra el desempeño es la actitud y la disponibilidad 

en mejorar el desempeño organizacional mediante la tolerancia al estrés, así 
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como también mejorar las relaciones entre los miembros de la organización de 

esa manera facilita el trabajo en equipo. 

3.2.2.1 Elementos de evaluación del desempeño laboral 

Como expresa Castillo (2020) los elementos de desempeño laboral o 

la evolución están compuestas por la medición de resultados, el 

reconocimiento del desempeño sobresaliente y lo que es el suministro 

de apoyo para mejorar los desempeños deficientes en la organización. 

a) Medición de resultados: Consiste en la evaluación del 

desempeño del personal con respecto a las utilidades del trabajo 

realizado, así como a la satisfacción de los usuarios de la atención 

que brinda los servidores, de la misma manera la evaluación de 

posicionamiento competitivo de la organización frente a otras o a 

las mismas funciones que viene realizando o las respectivas 

funciones. De otra parte, el desarrollo de nuevos servicios que 

ofrecen las organizaciones. 

b) Reconocimiento del desempeño sobresaliente: Es la 

verificación y la evaluación de las contribuciones laborales en 

atención a los usuarios y con la ejecución de las funciones 

encargadas, es la implementación de las políticas de 

reconocimiento, como también las distintas modalidades de 

reconocimiento al desempeño laboral. Otra de las modalidades de 

reconocer es apreciando el rendimiento excelente en el área en que 

viene ocupando. 

c) Suministro de apoyo para mejorar los desempeños 

deficientes: En la evaluación de desempeño laboral con respecto 

a política de suministro de apoyo en una organización implica el 

mejoramiento del desempeño del personal, la evolución de los 

resultados del desempeño, y lo que es la utilización de las 

fortalezas personales y de la organización, así mismo lo que es 

disminuir carencias de recursos necesarios dentro de la 

organización, es apoyar en las debilidades laborales del personal, 

de la misma forma ofrece información necesario y valiosa, así 
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mismo en su puestos laborales establecen expectativas, también 

promueve las condiciones, el suministro de recursos que es 

necesario y la implementación de programas educativos 

3.2.2.2 Evaluación del desempeño 

Varela (2013) hace referencia a la orientación, estimulación y el 

conocimiento sobre la contribución con los resultados de cada 

trabajador o servidor en el puesto que ocupa dentro del equipo de 

trabajo en una organización. Para orientar, estimular y reconocer la 

contribución, se tiene que utilizar el sistema de evaluación del 

desempeño, donde cuyas finalidades sean: 

• Servir como herramienta en la dirección del personal, en la 

orientación armónica de las actividades de cada servidor, de cada 

empleado de la organización. 

• Es orientar a cada trabajador para que de esa manera 

constantemente mejore su desempeño laboral. 

• Es detectar a los empleados que pueden desarrollarse o ser 

transferidos. 

• Se trata de reconocer los resultados alcanzados por cada 

trabajador o por cada grupo. 

3.2.2.3 Métodos de evaluación por objetivos 

Como explica Cuesta (2017) este método se basa en el 

establecimiento previo de los objetivos a que se debe cumplir. Porque 

se proponen los objetivos, así como los periodos de cumplimiento de 

los objetivos. Se concreta exitosamente a través de seguimiento 

estricto de sus pasos, mediante la participación activa y de 

comprensión de los empleados. 

• Establecimiento de los objetivos laborales entre directivos y los 

trabajadores en un determinado periodo. 

• Se determinan los recursos necesarios para poder cumplir los 

objetivos del área y de la organización. 
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• Es la planificación en periodos para ser cumplidos en los 

diferentes objetivos. Se deben cumplir las secuencias lógicas del 

cumplimiento de objetivos, de metas. 

• Se establecen los momentos en que serán revisados los distintos 

objetivos que establecieron. 

3.2.2.4 Teoría de la fijación de metas 

Como indican Gareth y Jennifer (2010) esta teoría está enfocada en 

identificar las metas distintas que pueden ser más eficaces de esa 

manera para inducir altos niveles de la motivación y así mismo del 

desempeño en el puesto que ocupa. Porque también se trata de 

explicar porque las metas alcanzadas o los efectos en que se ve. 

La teoría de fijación de metas trata de que las organizaciones se 

esfuercen en lograr sus metas, por ende, las metas que son difíciles y 

específicas vienen incidiendo en la motivación de dos maneras como 

es la motivación a las personas en realizar más aportes del trabajo que 

vienes realizando. También los planes de acciones incluyen en las 

estrategias para poder alcanzar las metas mediante el calendario y 

cronogramas que están determinadas las actividades principales y 

secundarias para alcanzar las metas propuestas. 

3.2.2.5 Teoría de la fijación de metas de Edwin Locke 

Como expresa Arciniegas (2018) las intenciones de alcanzar un 

objetivo de la organización se tratan de una fuente principal de 

motivación para realizar el trabajo. Objetivo: lo que una persona 

intenta lograr se refiere al fin de una acción. Los objetivos se 

establecen: El incremento del rendimiento laboral; las metas 

específicas tienden a motivar más que la meta general; y el objetivo 

difícil y concreto muestran un rendimiento más alto. 

3.3 Marco conceptual 

a) Debilidades laborales: para Pérez (2024), se da cuando no hay una estrategia 

clara, es fácil que una empresa empiece a no ser competitivo y que haya cierto caos 

en su interior. Por lo tanto, hay que solventar esto marcando bien la estrategia y 

combinándola con un buen liderazgo. (p.1)  
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b) Establecen expectativas: para Vroom (1964) Es el vínculo entre el esfuerzo y el 

desempeño y se refiere a la probabilidad percibida por el individuo de que su 

esfuerzo le permitirá alcanzar un nivel de desempeño deseado. (p.1)  

c) Metas desafiantes: para A. Locke (1968), Son aquellas metas que se debe alcanzar 

con un personal comprometido y debe poseer auto eficacia donde debe comenzar 

con el hecho de que las personas fueron asignadas para esa tarea. (p.32)  

d) Metas alcanzables: De cuerdo A. Locke (1968), Son los objetivos realistas que 

pueden lograrse con los recursos y capacidades disponibles. (p.95)  

e) Retribución al equipo: para Vroom (1964): Significa el reconocimiento o 

recompensa otorgada al grupo por su trabajo y compromiso. (p.128) 

f) Feedback: para Druckr (1973): Es cuando el líder proporciona retroalimentación 

para mejorar el desempeño de los servidores. (p.103) 

g) Asesoramiento continuo: para Druckr (1967), Es una Guía permanente para 

fortalecer habilidades y brinda Feedback constante sobre los resultados. (p.71). 

h) Asertividad: para Goleman (1995), Es parte de las habilidades sociales que 

significa expresar opiniones con respeto, seguridad y sin agredir (p. 113) 

i) Persuasión: para E. Petty (1986), Es convencer a otros mediante argumentos 

claros y razonables. (p.38)  

j) Empatía: para Goleman (1995) Significa Comprender y valorar los sentimientos 

y puntos de vista de los demás. (p. 97)  

k) Inteligencia emocional: para Goleman (1995), Es la Capacidad de reconocer, 

gestionar y expresar adecuadamente las emociones propias y ajenas. (p.42) 

l) Utilidades: para Porter (1985), Es el beneficios o ganancias obtenidas por una 

organización. (p .1 3)  

m) Satisfacción de los usuarios: para Kotler (1967), Es el nivel de conformidad de 

los beneficiarios o clientes con los servicios recibidos. (p. 128)  

n) Servidor público: Según la Fuente (2002) Todo funcionario, servidor o empleado 

de las entidades de la administración pública, en cualquiera de los niveles 

jerárquicos sea nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que 

desempeñe actividades o funciones al servicio del estado (p. 1). 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1 Tipo y nivel de investigación 

4.1.1 Tipo de investigación 

En la presente investigación es de tipo básica porque tiene propósito de ampliar 

los fundamentos teóricos de liderazgo participativo y del desempeño laboral 

en las organizaciones, como propósito es mejorar y ampliar los conceptos y 

argumentos teóricos, por ello, se toma en cuenta lo planteado por Pimienta y 

De la Orden (2017) donde consideran “toda investigación básica es la 

búsqueda del conocimiento por el conocimiento mismo, sin considerar sus 

posibles aplicaciones prácticas. Es decir, su objetivo principal es ampliar y 

profundizar los conocimientos acerca de la realidad” (p. 9). 

Por otra parte, también se toma en cuenta lo planteado por Arias Gonzales et 

al. (2022) donde fundamentan “es una investigación sobre los principios 

básicos y las razones de la ocurrencia de un evento, proceso o fenómeno en 

particular” (p. 68). Por lo cual, el tipo básica del presente estudio está centrado 

en mejorar y ampliar, examinar los datos alcanzados en la investigación. 

4.1.2 Nivel de investigación 

En el presente estudio se trata de observar y analizar la correlación de liderazgo 

participativo con el desempeño laboral de los servidores de la municipalidad, 

es para ello localizar la asociación de las variables, lo cual se evidencia con los 

datos cuantificables y analizan la vinculación del liderazgo participativo con el 

desempeño laboral de los servidores de la municipalidad provincial de 

Cotabambas. 

Por ello, el presente estudio se ha considerado de nivel correlacional tal como 

plantea Guillen et al. (2020) quienes expresan “exponen la relación entre 

variables. Los estudios correlacionales al evaluar el grado de asociación entre 
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las variables primero miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y 

las describen y después cuantifican y analizan la vinculación” (p. 72). 

Por otro lado, de menciona a Ochoa Sangrador (2019) en el cual define “Los 

estudios correlacionales al evaluar el grado de asociación entre las variables, 

primero miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y las describen 

y después cuantifican y analizan la vinculación” (p. 57). Por ello, el estudio se 

ha tratado de demostrar la relación existente entre las variables de estudio, del 

mismo modo para conocer el comportamiento de las variables. Localizando las 

relaciones negativas o positivas de las variables. 

4.2 Diseño de investigación 

El estudio ha sido considerado de diseño no experimental porque no tiene propósitos 

de manipular las variables de estudio, como indica el diseño de estudio propuesta por 

la investigación de corte transversal implica solo un tiempo de estudio sin la 

manipulación de las variables de estudio, se toma en cuenta a Fuentes- Doria et al. 

(2020) donde sustentan “La investigación no experimental se define como aquella que 

se realiza sin manipular deliberadamente variables. Lo que hace la investigación no 

experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto natural para 

después analizarlos” (p. 59). Del mismo modo, se ha considerado a Cabezas Mejía et 

al. (2018) quienes asumen “En la investigación disponemos de distintas clases de 

diseños o estrategias para investigar y debemos elegir dependiendo de los objetivos 

propuesto en la investigación uno a varios diseños” (p. 69). 

Por lo cual, en el estudio se ha logrado analizar los datos, pero no manipulando su 

secuencia o concepto. Tampoco se ha tenido la intención de direccionar a otras 

variables de estudio como son el liderazgo participativo y el desempeño laboral, por 

lo cual se ha realizado la investigación en la municipalidad provincial de Cotabambas 

a los servidores administrativos y directivos que vienen ocupando en las respectivas 

áreas 

4.3 Ética en la investigación 

Al momento de realizar el acopio de datos secundarios se toma encuesta la validez y 

veracidad de datos. De la misma manera en la etapa de investigación de trabajo de 

campo en el recojo de datos primarias se tiene como propósito en adquirir datos 

verídicos que garantice el procesamiento de información y luego conocimiento 

 

    

 

  

   

 

 



- 29 de 90 - 

 

científico en que llega alcanzar, para la redacción de los resultados y fundamentos 

teóricos se ha considerado las normas de redacción para las investigaciones sociales, 

tal como considera Salazar et al. (2018) quienes advierten “Sobre la investigación y la 

redacción de los resultados y proceso de las investigaciones, también existen 

normativas que coadyuvan a tener un comportamiento ético y respetar las ideas de 

otras personas, que antes han tratado temas que se están abordando en investigaciones 

actuales” (p. 307). 

Por otra parte, se considera, lo señalado por Arispe et al. (2020) donde sostienen “hay 

que considerar la conducta ética del investigador, adecuada conducta científica, autoría 

responsable, conflictos de intereses, mentoría, plagio, publicación responsable, entre 

otros establecidos en los reglamentos de ética” (p. 92). Por ello, el estudio ha tenido 

en cuenta la situación ética en el desarrollo de la investigación donde se ha tenido 

cuidado y el manejo ético de datos primarios y de datos secundarios. 

4.4 Población y muestra 

4.4.1 Población 

Palella y Martins (2012) consideran que “La población puede ser definida 

como el conjunto finito o de elementos, personas o cosas pertinentes a una 

investigación” (p. 105). A esto agrega Sánchez et al. (2018) donde señalan que 

la población “Es el total de un conjunto de elementos o casos, sean estos 

individuos, objetos o acontecimientos, que comparten determinadas 

características o un criterio; y que se pueden identificar en un área de interés 

para ser estudiados” (p.102). 

Desde esa perspectiva la población considerada en el estudio fue de 122 

servidores que laboran en la municipalidad provincial de Cotabambas según el 

CAP (2023), se excluye a los personales de limpieza, seguridad Ciudadana y 

otros para evaluar de la mejor manera el desempeño laboral dentro de la 

municipalidad, tal como se muestra en la tabla:  

Tabla 2 

Población del estudio 

Miembros que laboran en la 

municipalidad 

Cantidad Total 
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Directivos (órgano, unidad 

orgánica, cargo de confianza) 

60 

122 

Servidores administrativos 62 

Nota. Se consideró como población a los miembros activos, que asumen un rol 

y de los cuales ellos perciben un haber. Fuente: CAP (2023) de la municipalidad 

provincial de Cotabambas 

La tabla muestra la distribución total de los 122 servidores que conforman la 

población activa de la Municipalidad Provincial de Cotabambas. De ellos, 60 

pertenecen al grupo de directivos, incluyendo personal del órgano, unidades 

orgánicas y cargos de confianza. Por otro lado, 62 son servidores 

administrativos. Esta composición refleja una estructura institucional donde 

predomina el personal con funciones directivas o de gestión, lo que sugiere que 

la mayoría de los participantes en el estudio desempeñan roles de toma de 

decisiones y liderazgo operativo dentro de la entidad. 

4.4.2 Muestra 

La muestra utilizada en el presente estudio es de carácter finito; ya que se 

conoce el conjunto de elementos (personas) del cual se extrajeron los datos es 

un conjunto limitado y contable, Asimismo, se tuvo en cuenta el planteamiento 

de Plaza y Moreira (2019), quienes afirman que “el tamaño de la muestra en la 

investigación científica se determina de acuerdo con los criterios establecidos 

en la estadística, y para ello existen diversos métodos de muestreo. El método 

de muestreo a utilizar depende de la investigación a desarrollar, de la hipótesis 

planteada y del diseño de la investigación” (p. 177). 

Porque todos los elementos o servidores tienen la misma probabilidad de poder 

ser elegidos. Con la finalidad de determinar el tamaño de la muestra se ha 

procedido con el siguiente procedimiento. 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑄
 

Donde:  

n: Tamaño de muestra buscado  

N: Tamaño de la Población o Universo  
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Z: Parámetro estadístico que depende el Nivel de Confianza (NC)  

e: Error de estimación máximo aceptado  

P: Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)  

q: Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 

Procedimiento con el cálculo especifico de la muestra para el presente estudio 

se tiene:  

N: Población (122)  

Z: Nivel de Confianza (95%;1.96)  

e: Error de estimación (0.05)  

P: Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (0.5)  

q: Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (0.5) 

𝑛 =
122 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (122 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 93 

4.5 Procedimiento 

Para alcanzar los objetivos y las metas de la presente investigación se desarrolló en 

completo cumplimiento de los reglamentos y normativas de la universidad, donde el 

procedimiento se llevó a cabo de la siguiente manera: se partió con la validación del 

instrumento de investigación mediante el juicio de tres expertos en la materia de 

estudio y el alfa de Cronbach obtenido del programa estadístico SPSS. A partir de los 

resultados se pasó a la aplicación del instrumento a toda la población de estudio. Una 

vez recogido los datos se inició con el procesamiento de estos en el programa 

estadístico SPSS y Excel. Los resultados obtenidos se presentan en forma de tablas y 

figuras. A partir de ello se ha contrastado las hipótesis planteadas para verificar la 

relación entre las variables de estudio liderazgo participativo y desempeño laboral de 

los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 
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4.6 Técnicas e instrumentos 

4.6.1 Técnicas 

Para el desarrollo del siguiente estudio, se ha considerado a la encuesta como 

la técnica de investigación para recabar la información de la población de 

estudio, el mismo que se enfoca en las interacciones y comunicaciones que 

ocurren dentro de una población, ya sea entre individuos o instituciones. 

El objetivo principal es comprender la percepción que manifiestan los sujetos 

objetos de la investigación, en este mismo sentido, se toma en cuenta a Sánchez 

y Tafur (2020) quienes afirman que “la encuesta analiza las interacciones y 

comunicaciones entre las personas o entre las instituciones que conforman una 

población, independientemente de la cantidad de sujetos que presenten 

características similares” (p. 51). Por lo tanto, la técnica de encuesta fue el 

canal medio para obtener los datos primarios de los encuestados a fin de 

cumplir con los objetivos propuestos en el presente estudio. 

4.6.2 Instrumentos 

En este estudio se empleó el uso del cuestionario ya que es una herramienta 

que ha facilitado en la investigación obtener los datos de la población de 

estudio, en este mismo sentido, se considera lo explicado por Feria et al. (2020) 

quien define “cuestionario como el instrumento metodológico de aplicación de 

la encuesta. El instrumento de cuestionario tiene como propósito recoger datos 

primarios de fuentes primarias. 

El instrumento consistía en diecisiete ítems para la variable liderazgo 

participativo, distribuidos de la siguiente forma: cinco ítems para trabajo en 

equipo, cuatro ítems para empowerment, cuatro ítems para orientación a 

resultados y cuatro ítems para comunicación efectiva. En cuanto a la variable 

desempeño laboral, se estableció en diecisiete ítems, también distribuidos de 

la siguiente forma, cuatro ítems para medición de resultados, cuatro ítems para 

reconocimiento al desempeño excelente y nueve ítems para suministro de 

apoyo 

De esa forma en la presente investigación se diseñó el cuestionario como medio 

y herramienta mediante ello se alcanzó a los datos y uso de los indicadores de 
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cada dimensión y de cada variable de estudio ha facilitado localizar los datos, 

para ellos se requiere análisis de fuentes de información. 

a) Confiabilidad del instrumento 

Tabla 3 

Confiabilidad del liderazgo participativo y sus dimensiones 

Variables y sus 

dimensiones 

Alfa de Cronbach N de elementos 

V1. Liderazgo 

participativo 

0,783 18 

D1. Trabajo en equipo 0,713 5 

D2. Empowerment 0,853 4 

D3. Orienta a resultados 0,764 4 

D4. Comunicación 

efectiva 

0,746 5 

Nota. Los resultados provienen desde la aplicación de una prueba piloto. 

Análisis 

La tabla muestra el análisis de fiabilidad para la variable "liderazgo 

participativo", la cual fue medida usando 18 elementos (ítems). De acuerdo 

con el coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,783. Lo cual, 

significa que el presente valor se considera aceptable o bueno. Además, 

indica que el instrumento de medición tiene una sólida consistencia 

interna; es decir, los 18 ítems están correlacionados y miden de manera 

coherente el mismo constructo (liderazgo participativo). Por lo tanto, se 

puede considerar que los resultados del instrumento son confiables, ya que 

posee la capacidad de medir la variable con un bajo nivel de error. 

De igual modo, en la dimensión trabajo en equipo se obtuvo un valor de 

0,713, lo que demuestra que los cinco ítems empleados presentan una 

relación estable y confiable para evaluar esta dimensión dentro del 

contexto estudiado. Por otra parte, la dimensión empowerment alcanzó un 

alfa de 0,853, considerado un nivel alto de confiabilidad, lo que sugiere 

una fuerte coherencia entre los cuatro ítems empleados. Asimismo, la 
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dimensión orientación a resultados obtuvo un valor de 0,764, considerado 

adecuado, ya que las preguntas muestran una correspondencia aceptable 

entre sí. Finalmente, la dimensión comunicación efectiva registró un valor 

de 0,746, confirmando que los cinco ítems diseñados permiten evaluar esta 

dimensión de manera consistente. En conjunto, estos resultados muestran 

que el instrumento aplicado es confiable y puede utilizarse con seguridad 

para interpretar los datos del estudio. 

Tabla 4 

Confiabilidad de desempeño laboral y sus dimensiones 

Variables y sus 

dimensiones 

Alfa de Cronbach N de 

elementos 

V2. Desempeño laboral 0,850 17 

D1. Medición de resultados 0,835 4 

D2. Reconocimiento 0,774 4 

D3. Suministro de apoyo 0,798 9 

Nota. los resultados provienen desde la aplicación de una prueba piloto 

La tabla presenta el análisis de fiabilidad para el instrumento de 

"desempeño laboral", el cual está compuesto por 17 elementos (ítems). De 

acuerdo al coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,850. El valor se 

considera bueno o fuerte (generalmente, valores superiores a 0,80 se 

interpretan como altos). Esto indica que el instrumento posee una alta 

consistencia interna; es decir, los 17 ítems están altamente correlacionados 

y miden el mismo constructo (desempeño laboral) de manera coherente y 

fiable. En conclusión, el instrumento es confiable para la medición. 

Del mismo modo, la dimensión medición de resultados alcanzó un valor 

de 0,835, lo que refleja que los cuatro ítems que la integran mantienen una 

relación sólida entre sí y permiten evaluar de forma uniforme esta 

dimensión dentro del estudio. Por otra parte, la dimensión reconocimiento 

obtuvo un coeficiente de 0,774, considerado adecuado, lo cual demuestra 

que los ítems utilizados presentan una coherencia interna aceptable. 

Finalmente, la dimensión suministro de apoyo registró un valor de 0,798, 
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que se ubica en un nivel cercano a alto, indicando que los nueve ítems 

empleados evalúan esta dimensión de manera consistente. En conjunto, 

estos valores confirman que el instrumento empleado es confiable y 

apropiado para medir el desempeño laboral y cada una de sus dimensiones 

en el contexto investigado. 

b) Validez del instrumento 

El instrumento se logró validar desde la perspectiva de 3 expertos, tal como 

se presenta en la siguiente tabla: 

Tabla 5 

Datos de los Expertos 

Expertos Liderazgo 

participativo 

Desempeño 

laboral 

Dra. Silvia s. López Ibáñez 88% 88% 

Dr. Daniel Amílcar Pinto Pagaza 76% 76% 

Dr. José Abdón Sotomayor 

Chahuaylla 

82% 82% 

Promedio de coeficiente 82% 82% 

Nota. El instrumento se considera válido cuando el promedio del 

coeficiente otorgado por los tres expertos sea >70%. 

La tabla muestra los resultados del proceso de validación del instrumento 

realizado por tres especialistas con experiencia en el ámbito académico. 

Cada experto evaluó la pertinencia, claridad y coherencia de los ítems 

vinculados a las variables liderazgo participativo y desempeño laboral. Los 

coeficientes otorgados por los evaluadores oscilaron entre 76% y 88%, lo 

que refleja una valoración favorable respecto a la estructura y contenido 

del instrumento. 

Al obtenerse un promedio de 82% tanto para la variable liderazgo 

participativo como para desempeño laboral, se confirma que el 

instrumento cumple con el criterio establecido para considerarse válido, ya 

que supera el 70% mínimo requerido. Esto significa que los ítems 

propuestos son adecuados para medir las variables de estudio, presentando 
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consistencia conceptual y pertinencia en relación con los objetivos de la 

investigación. En consecuencia, se puede afirmar que el instrumento es 

apto para su aplicación en el trabajo de campo. 

4.7 Estadístico de investigación 

En la investigación se emplearon diversos estadísticos que permitieron desarrollar el 

análisis de manera rigurosa. En primer lugar, se aplicaron estadísticos descriptivos 

para organizar y resumir la información obtenida a través de las encuestas, mediante 

frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central. Posteriormente, se evaluó la 

confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que 

permitió determinar el nivel de consistencia interna de los ítems utilizados. Asimismo, 

se realizó la prueba de normalidad con el fin de identificar el comportamiento de los 

datos y definir el tipo de prueba estadística más adecuada para la contratación de las 

hipótesis. 

Dado que los datos no presentaron una distribución normal, se optó por utilizar una 

prueba estadística no paramétrica, específicamente la correlación de Spearman. Esta 

prueba permitió analizar la relación entre las variables sin requerir condiciones 

estrictas de normalidad. La correlación de Spearman evaluó el grado y la dirección de 

asociación entre las variables liderazgo participativo y desempeño laboral, lo que 

facilitó determinar si existía una relación significativa entre ambas dentro del contexto 

estudiado. 

Tabla 6 

Baremo de niveles de liderazgo participativo y sus dimensiones 

D1 D2 D3 D4 Escala de 

Valoración Nivel VDL 
TE E OR CE 

Deficiente 17-39 5-11 4-9 4-9 4-9 Escala de Likert 

Regular 40-62 12-18 10-14 10-14 10-14 Escala de Likert 

Eficiente 63-85 19-25 15-20 15-20 15-20 Escala de Likert 

Nota. Elaboración propia a partir del cálculo de valoración de los baremos. 

Tabla 7 

Baremo de niveles de desempeño laboral 
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D1 D2 D3 Escala de Valoración 

Nivel VDL 
TE E OR 

Deficiente 17-39 4-9 4-9 9-20 Escala de Likert 

Regular 40-62 10-14 10-14 21-33 Escala de Likert 

Eficiente 63-85 15-20 15-20 34-45 Escala de Likert 

Nota. Elaboración propia a partir del cálculo de valoración de los baremos. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS Y DISCUSIONES 

5.1 Análisis de resultados 

A continuación, se exponen los resultados del presente estudio titulado liderazgo 

participativo y desempeño laboral de los servidores de la municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024. Tenemos que cada variable cuenta con dimensiones: 

a) Liderazgo participativo: Trabajo en equipo, empowermet – orientación a 

resultados y comunicación efectiva. 

b) Desempeño laboral: Medición de resultados, reconocimiento al desempeño 

excelente y Suministro de Apoyo. Cabe precisar que los resultados también se 

presentaran en base a los análisis estadísticos realizados para la investigación. 

5.1.1 Análisis de los datos generales 

Tabla 8 

Sexo de los servidores 

 

 

 

 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

  Frecuencia       Porcentaje Porcentaje 

valido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Mujer 37 39,8 39,8 39,8 

 Varón 56 60,2 60,2 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  
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Figura 1 

Sexo de los servidores 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

a su condición de sexo. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores públicos de la municipalidad, cuyos datos 

se detallan en la tabla 8 y la figura 1, muestra que el 60,22 % equivalen a 56 participantes en 

condición de varones. El 39,78 % restante corresponde a 37 participantes que se encuentran 

en condición de mujeres, lo que demuestra una clara mayoría de hombres trabajando en dicha 

institución municipal. 

Tabla 9 

Rango de edad de los servidores 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

valido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De 18 a 25 años 14 15,1 15,1 15,1 

De 26 a 35 años 25 26,9 26,9 41,9 

De 36 a 45 años 31 33,3 33,3 75,3 

De 46 a mas 23 24,7 24,7 100,0 

Total  93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 2 

Rango de edad de los servidores 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

a su edad cronológica. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos datos se 

detallan en la tabla 9 y la figura 2, muestra que el 33,33 % equivalen a 31 participantes se 

encuentran en el rango de edad de 36 a 45 años de edad. El 26,88 % equivalen a 25 

participantes que están en el rango de edad de 26 a 35 años. El 24,73 % equivalen a 23 

participantes que están en el rango de edad de 46 años a más. El restante corresponde a 

15.05% de participantes que están en el rango de edad de 18 a 25 años, lo que demuestra una 

clara mayoría de servidores con mayor participación laboral en la institución municipal se 

encuentran entre 36 a 45 años de edad. 

Tabla 10 

Estado civil 

   Porcentaje Porcentaje 

 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válido Soltero/a 33 35,5 35,5 35,5 

Casado/a 22 23,7 23,7 59,1 

Conviviente 33 35,5 35,5 94,6 

Divorciado/a 5 5,4 5,4 100,0 

Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 3 

Estado civil 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

a su estado civil. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos datos se 

detallan en la tabla 10 y la figura 3, muestra que el 35,48 % equivalen a 33 participantes en 

condición de su estado civil como conviviente. El 35,48 % equivalen a 33 participantes en 

condición de su estado civil como soltero. El 22,66 % equivalen a 22 participantes en 

condición de su estado civil casado. El restante corresponde a 4,38 equivalen a 5 

participantes que se encuentran de su estado civil como divorciados, lo que demuestra un 

claro empate de los servidores que se encuentran en condición de solteros y convivientes 

trabajando en dicha institución municipal. 

Tabla 11 

Condición laboral 

   Porcentaje Porcentaje 

 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válido Nombrado 5 5,4 5,4 5,4 

Contratado 48 51,6 51,6 57,0 

Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 4 

Condición laboral 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

a su condición laboral en la institución. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos datos se 

detallan en la tabla 11 y la figura 4, muestra que el 51,61 % equivalen a 48 participantes se 

encuentran en su condición laboral como contratados. El restante corresponde a 5,38 % 

equivalen a 5 participantes que se encuentran laborando en la institución en condición como 

nombrados, lo que demuestra una clara mayoría de servidores que se encuentran laborando 

en condición de contratados. 

Tabla 12 

Tiempo que labora 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 De 1 a 3 años 43 46,2 46,2 46,2 

Válido De 4 a 6 años 34 36,6 36,6 82,8 

 De 7 años a más 16 17,2 17,2 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 5 

Tiempo que labora 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

al tiempo que labora en la institución. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos datos se 

detallan en la tabla 12 y la figura 5, muestra que el 46,24 % equivalen a 43 participantes se 

encuentran laborando en la institución de 1 a 3 años de antigüedad. El 36,56 % equivalen a 

34 participantes que se encuentran laborando de 4 a 6 años de antigüedad. El restante 

corresponde a 17,20 % equivalen a 16 participantes que se encuentran laborando en la 

institución de 7 años a más de antigüedad, lo que demuestra una clara mayoría de servidores 

se encuentran laborando de 1 a 3 años de antigüedad en la institución municipal. 

Tabla 13 

Nivel de educación 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Secundaria 7 7,5 7,5 7,5 

Válido Técnica 28 30,1 30,1 37,6 

 Superior 58 62,4 62,4 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 6 

Nivel de educación 

 

Nota. La figura muestra la participación de los servidores en el presente estudio de acuerdo 

a su nivel educativo. 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos datos se 

detallan en la tabla 13 y la figura 6, muestra que el 62,37 % equivalen a 58 participantes se 

encuentran laborando en la institución con una educación de nivel superior universitaria. El 

30,11 % equivalen a 28 participantes que se encuentran laborando con un nivel de educación 

técnica superior. El restante corresponde a 7,53 % equivalen a 7 participantes que se 

encuentran laborando en la institución con un nivel de educación secundaria, lo que 

demuestra una clara mayoría de servidores se encuentran laborando en la institución 

municipal, se encuentran con un nivel de educación superior universitaria. 

5.1.2 Descripción de los resultados de las variables y dimensiones 

Tabla 14 

Liderazgo participativo 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 4 4,3 4,3 4,3 

Válido Eficiente 89 95,7 95,7 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Figura 7 

Liderazgo participativo 

 

Nota. La imagen muestra la evaluación del liderazgo participativo de los 

servidores en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 14 y la figura 7, muestra que el 96,70 % equivalen 

a 89 participantes han evaluado que el liderazgo participativo de los integrantes 

de la institución municipal se encuentra de forma eficiente. El restante 

corresponde a 4,30 % equivalen a 4 participantes que califican el nivel de 

liderazgo participativo en la institución municipal es regular, lo que demuestra 

una clara mayoría de servidores tienen una percepción clara acerca de la 

práctica de un liderazgo participativo en la institución municipal. 

Interpretación: 

El resultado más destacado es el consenso casi unánime entre los servidores. 

Un 96,70 % es decir, 89 participantes de 93 consideran que el liderazgo 

participativo es eficiente. Este porcentaje tan elevado no solo es una simple 

mayoría, sino una validación abrumadora del estilo de gestión implementado. 

Indica que la percepción general es que los líderes fomentan activamente la 

colaboración, escuchan las opiniones de los empleados y los involucran en la 

toma de decisiones. 
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Tabla 15 

Trabajo en equipo 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 5 5,4 5,4 5,4 

Válido Eficiente 88 94,6 94,6 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 8 

Rango de edad de los servidores 

 

Nota. La figura muestra la percepción del trabajo en equipo en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 15 y la figura 8, muestra que el 94,62 % 

equivalen a 88 participantes han evaluado sobre el trabajo en equipo de los 

integrantes de la institución municipal el mismo que ha sido calificado de 

forma eficiente. El restante corresponde a 5,38 % equivalen a 5 participantes 

que califican al trabajo en equipo en la institución municipal de regular, lo 

que demuestra una clara mayoría de servidores tienen una percepción clara 

que en la institución se realiza el trabajo en equipo en la entidad municipal. 
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Interpretación: 

El resultado principal es que un 94,62 % de los encuestados equivalentes a 88 

participantes que califican el trabajo en equipo como eficiente. Este 

porcentaje tan elevado indica un consenso casi total y sugiere que la 

municipalidad ha cultivado con éxito una sólida cultura de colaboración. Esto 

implica que, en la práctica diaria, los empleados perciben que los conflictos 

se resuelven de manera constructiva, enfocándose en los objetivos del equipo. 

Tabla 16 

Empowerment 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 4 4,3 4,3 4,3 

Válido Eficiente 89 95,7 95,7 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 9 

Empowerment 

 

Nota. La figura muestra la percepción de los servidores del empowerment en 

la institución. 

Análisis: 
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 16 y la figura 9, muestra que el 95,70 % equivalen 

a 89 participantes han evaluado sobre el empoderamiento (empowerment) que 

se les brinda a los integrantes de la institución ha sido calificado de forma 

eficiente. El restante corresponde a 4,30 % equivalen a 4 participantes que 

califican a la descentralización o empoderamiento para la toma de decisiones 

como regular, lo que demuestra una clara mayoría de servidores tienen una 

percepción clara que la institución le brinda unas condiciones favorables para 

que los integrantes puedan tomar decisiones de manera descentralizada en la 

entidad municipal. 

Interpretación: 

El resultado principal es que un 95,70 % equivalen a 89 de los encuestados 

quienes califican el empoderamiento como eficiente. Este porcentaje tan 

elevado indica un consenso casi total y sugiere que la municipalidad ha 

generado ciertos mecanismos para que los integrantes de la institución tengan 

la oportunidad de tomar decisiones con cierta autonomía de esta manera genera 

una cultura de descentralización. Esto implica que, en la práctica diaria, los 

empleados resuelven de manera constructiva los problemas laborales dentro de 

la institución. 

Tabla 17 

Orientación a resultados 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 9 9,7 9,7 9,7 

Válido Eficiente 84 90,3 90,3 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 10 

Orientación a resultados 
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Nota. La figura muestra la percepción de los servidores públicos sobre la 

orientación a los resultados en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 17 y la figura 10, muestra que el 90,32 % equivalen 

a 84 participantes han evaluado sobre la orientación hacia los resultados que 

practican los integrantes de la institución ha sido calificado como eficiente. El 

restante corresponde a 9,68 % equivalen a 9 participantes quienes califican a la 

orientación hacia los resultados como regular, lo que demuestra una clara 

mayoría de servidores tienen una percepción clara que la institución le brinda 

condiciones favorables para que los integrantes desarrollen sus actividades 

orientadas hacia los resultados en la entidad municipal. 

Interpretación: 

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzó un 90,32 % equivalen a 84 

de los encuestados a la orientación hacia los resultados como eficiente. Este 

porcentaje tan elevado indica un consenso casi total y sugiere que la 

municipalidad ha generado ciertos mecanismos para que los integrantes de la 

institución tengan la oportunidad orientar sus actividades hacia los resultados 

que ha establecido la institución. Esto implica que, en la práctica diaria, los 

empleados orientan su labor que realizan de forma constructiva hacia 

resultados establecidos por la institución. 
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Tabla 18 

Comunicación efectiva 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 2 2,2 2,2 2,2 

Válido Eficiente 91 97,8 97,8 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 11 

Comunicación efectiva 

 

Nota. La figura muestra la percepción de los servidores de la comunicación 

efectiva en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 18 y la figura 11, muestra que el 97,85 % 

equivalen a 91 participantes han evaluado sobre la comunicación efectiva que 

practican los integrantes de la institución ha sido calificado como eficiente. El 

restante corresponde a 2,15 % equivalen a 2 participantes quienes califican a 

la comunicación efectiva como regular, lo que demuestra una clara mayoría 

de servidores tienen una percepción clara que la institución generar una 

comunicación efectiva entre sus integrantes de la institución municipal. 
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Interpretación: 

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzó un 97,85 % equivalen a 91 

de los encuestados califican a la comunicación efectiva como eficiente. Este 

porcentaje tan elevado indica un consenso casi total sugiere que la 

municipalidad ha generado ciertos mecanismos para que los integrantes de la 

institución desarrollen una comunicación efectiva. Esto implica que, en la 

práctica diaria, los empleados cuentan con un ambiente adecuado para el 

desarrollo de una comunicación efectiva, esto permite a la institución tener 

una mejor percepción de los usuarios. 

Tabla 19 

Rango de edad de los servidores 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 20 21,5 21,5 21,5 

Válido Eficiente 73 78,5 78,5 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 12 

Rango de edad de los servidores 

 

Nota. La figura muestra la percepción de los servidores sobre el desempeño 

laboral en la institución. 
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Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 19 y la figura 12, muestra que el 78,49 % 

equivalen a 73 participantes han evaluado al desempeño laboral que realizan 

los integrantes de la institución ha sido calificado como eficiente. El restante 

corresponde a 21,51 % equivalen a 20 participantes quienes califican al 

desempeño laboral como regular, lo que demuestra una clara mayoría de 

servidores tienen una percepción clara que en la institución existe un nivel de 

desempeño laboral eficiente de sus integrantes de la institución municipal. 

Interpretación: 

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzó un 78,49 % equivalen a 73 

de los encuestados califican al desempeño laboral como eficiente. Este 

porcentaje tan elevado indica un consenso casi total y sugiere que la 

municipalidad ha generado condiciones favorables para que los integrantes 

tengan un desempeño laboral eficiente. Esto implica que, en la práctica diaria, 

los empleados cuentan con un ambiente adecuado para el desarrollo de un 

desempeño laboral eficiente, esto permite a la institución tener una mejor 

percepción de los usuarios. 

Tabla 20 

Medición de resultados 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 14 15,1 15,1 15,1 

Válido Eficiente 79 84,9 84,9 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 13 

Medición de resultados 
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Nota. La figura muestra la percepción de los servidores sobre el desempeño 

laboral en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 20 y la figura 13, muestra que el 84,95 % equivalen 

a 79 participantes han evaluado a la evaluación del desempeño, los integrantes 

de la institución han calificado como eficiente. El restante corresponde a 15,05 

% equivalen a 14 participantes quienes califican a la medición de resultados 

como regular, lo que demuestra una clara mayoría de servidores tienen una 

percepción clara que en la institución se practica una evaluación del desempeño 

de sus integrantes como eficiente. 

Interpretación: 

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzó un 84,95 % equivalen a 79 

participantes califican a la evaluación del desempeño como eficiente. Este 

porcentaje tan elevado indica un consenso casi total y sugiere que la 

municipalidad ha generado condiciones favorables para que los integrantes 

tengan una evaluación de desempeño eficiente. Esto implica que, en la práctica 

diaria, los empleados cuentan con mecanismos adecuados que ha 

implementado la institución para la realización de una evaluación de 

desempeño acorde a sus necesidades, esto permite a la institución mantener un 

personal motivado y competente para brindar un mejor servicio a los usuarios. 
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Tabla 21 

Reconocimiento al desempeño 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Deficiente 4 4,3 4,3 4,3 

Válido Regular 14 15,1 15,1 15,1 

 Eficiente 79 84,9 84,9 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 14 

Reconocimiento al desempeño 

 

Nota. La figura muestra la percepción de los servidores sobre el 

reconocimiento al desempeño en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 21 y la figura 14, muestra que el 55,91 % equivalen 

a 52 participantes han evaluado el reconocimiento al desempeño, los 

integrantes de la institución han calificado como regular. El 39,78 % 

equivalente a 37 participantes quienes califican de eficiente al reconocimiento 

de desempeño. El restante corresponde al 4,30 % equivalen a 4 participantes 

quienes califican al reconocimiento del desempeño como deficiente, lo que 
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demuestra una clara mayoría de servidores tienen una percepción que en la 

institución se realiza un reconocimiento al desempeño de sus integrantes como 

regular. 

Interpretación: 

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzó un 55,91 % equivalen a 

52participantes, quienes califican al reconocimiento del desempeño como 

regular. Este porcentaje tan elevado indica un consenso sugiere que en la 

municipalidad no viene implementando a cabalidad condiciones favorables 

para el reconocimiento de desempeño de sus trabajadores, por ello, que la 

percepción es regular. Esto implica que, en la práctica diaria, los empleados no 

sienten que están siendo reconocidos por el desempeño laboral que realizan, 

además, los mecanismos de evaluación de desempeño deben ser acorde a sus 

necesidades de sus servidores, lo que permitirá a la institución mantener un 

personal motivado y competente. 

Tabla 22 

Suministro de apoyo 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Regular 15 16,1 16,1 16,1 

Válido Eficiente 78 83,9 83,9 100,0 

 Total 93 100,0 100,0  

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Figura 15 

Reconocimiento al desempeño 
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Nota. La figura muestra la percepción de los servidores sobre el 

reconocimiento al desempeño en la institución. 

Análisis: 

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores de la municipalidad, cuyos 

datos se detallan en la tabla 22 y la figura 15, muestra que el 83,87 % 

equivalentes a 78 participantes han evaluado el suministro de apoyo que brinda 

la institución como eficiente. El restante que corresponde al 16,13 % equivalen 

a 15 participantes quienes califican el suministro de apoyo que brinda la 

municipalidad como regular, lo que demuestra una clara mayoría de servidores 

tienen una percepción que en la institución se realiza actividades de suministro 

de apoyo para mejorar el desempeño de sus integrantes de la institución. 

Interpretación: 

El hecho de que un 83,87 % de los servidores que corresponde a 78 servidores 

de la municipalidad, considere el apoyo institucional como eficiente es un logro 

significativo. Esto indica que la municipalidad ha construido una base 

operativa robusta. La mayoría de los empleados siente que cuenta con las 

herramientas, recursos e información necesarios para cumplir con sus 

funciones de manera efectiva. Este es el motor que impulsa el desempeño diario 

de la organización y refleja una gestión competente en la asignación de recursos 

y el diseño de procesos de soporte. Es la prueba de que en general el sistema 

funciona. 
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5.2 Contrastación de hipótesis 

5.2.1 Prueba de hipótesis general 

a) Hipótesis estadísticas 

H0: El liderazgo participativo no se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

H1: El liderazgo participativo se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de  

b) Condiciones: 

El nivel de confianza 95%, mientras el 5% margen de error. 

Tabla 23 

Correlaciones liderazgo participativo - el desempeño laboral 

 Liderazgo 

participativo 

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Liderazgo 

participativo 

Coeficiente d e  

correlación Sig. 

(bilateral) 

1.000 

. 

0.356 

0.000 

Spearman  N 93 93 

 Desempeño Coeficiente de 0.356 1.000 

 laboral correlación   

  Sig. (bilateral) 0.000 . 

  N 93 93 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Interpretación 

Se puede observar en la tabla 21 la correlación de liderazgo participativo y el 

desempeño laboral de los servidores de la municipalidad provincial de 

Cotabambas. En donde se ha considerado una confianza de 95%, con margen 

de error. Los resultados muestran que el p-valor =0.000 lo que refleja es inferior 

a margen de error de 5%. Mientras el coeficiente de Rho = 0.356, el resultado 

se encuentra entre los rangos 0.2 – 0.39, lo que refleja que hay una correlación 
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positiva baja entre el liderazgo participativo con el desempeño laboral de los 

servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas. 

Lo que permite es rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna que 

es H1: El liderazgo participativo se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. Con lo cual se entiende que el liderazgo participativo de 

los servidores se relaciona de manera positiva baja en el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad. 

5.2.2 Prueba de hipótesis específicas 

Hipótesis estadísticas 1 

a) Hipótesis estadísticas 

H0: El trabajo en equipo no se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

H1: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024. 

b) Condiciones: 

El nivel de confianza 95%, mientras el 5% margen de error. 

Tabla 24 

Correlaciones liderazgo participativo - el desempeño laboral 

 Trabajo en 

equipo 

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente d e  

correlación Sig. 

(bilateral) 

1.000 

. 

0.591 

0.002 

Spearman  N 93 93 

 Desempeño Coeficiente de 0.591 1.000 

 laboral Correlación Sig. 

(bilateral) 

0.002 . 

  N 93 93 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 
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Interpretación: 

Se puede observar en la tabla 22 la Correlación de trabajo en equipo y 

desempeño laboral. Para lo cual se ha considerado la confianza de 95% 

mientras el margen de error es de 5%. Los resultados mencionan que el p-valor 

= 0.002 que es menor a 5% margen de error. De igual manera el Rho es 0.591, 

lo cual se encuentra entre los rangos 0.4 - 0.69, lo que significa que hay una 

relación positiva moderada entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral 

de los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas. 

En tal sentido los resultados autorizan rechazar hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna H1: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con 

el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. Por tanto, se puede entender que el trabajo en equipo se 

relaciona con el desempeño laboral de los servidores administrativos de la 

municipalidad provincial de Cotabambas. 

Hipótesis estadísticas 2 

a) Hipótesis estadísticas 

H0: El Empowerment no se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

H1: El Empowerment se relaciona de manera positiva con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024. 

b) Condiciones: 

El nivel de confianza 95%, mientras el 5% margen de error. 

Tabla 25 

Correlaciones Empowerment - Desempeño laboral 

 Empower

ment 

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Empowerm

ent 

Coeficiente d e  

correlación Sig. 

(bilateral) 

1.000 

. 

0.272 

0.008 

Spearman  N 93 93 
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 Desempeño Coeficiente de 0.272 1.000 

 laboral Correlación Sig. 

(bilateral) 

0.008 . 

  N 93 93 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Interpretación: 

Se puede observar en la tabla 23 la correlación de Empowerment y Desempeño 

laboral, en donde se ha considerado 95% de confianza y de la misma manera 

forma margen de error es de 5%. Los resultados estadísticos nos muestran que 

el p-valor =0.008, que es menor a 5% del margen de error. De igual manera el 

Rho=0.272 se encuentran entre los rangos 0.2-0.39 lo que indica que hay una 

correlación positiva baja entre el empowerment con el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad. 

En esa línea se puede asumir en rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna H1: El Empowerment se relaciona de manera positiva con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 

Lo que nos manifiesta es que el empowerment o empoderamiento laboral de 

los servidores permite y se relaciona con el desempeño laboral de los mismos 

trabajadores. 

Hipótesis estadísticas 3 

a) Hipótesis estadísticas 

H0: La orientación a resultados no se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

H1: La orientación a resultados se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

b) Condiciones: 

El nivel de confianza 95%, mientras el 5% margen de error. 

Tabla 26 

Orientación a resultados - desempeño laboral 
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 Orientación 

a resultados 

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Orientación 

a resultados 

Coeficiente d e  

correlación Sig. 

(bilateral) 

1.000 

. 

0.228 

0.028 

Spearman  N 93 93 

 Desempeño Coeficiente de 0.228 1.000 

 laboral Correlación Sig. 

(bilateral) 

0.028 . 

  N 93 93 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Interpretación: 

Se puede observar en la tabla 24 la correlación entre la orientación a resultados 

y desempeño laboral, se ha considerado como confianza de 95% y como 

margen de error de 5%. Muestra los resultados de que el p-valor =0.028 que 

menor a 5% de margen de error. De igual manera el Rho =0.228 que se 

encuentra en los rangos 0.2 – 0.39 lo que significa que existe correlación 

positiva baja entre la orientación a resultados con el desempeño laboral de los 

servidores de la municipalidad. 

En tan sentido los resultados permite asumir en rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alterna H1: La orientación a resultados se relaciona de 

manera positiva con el desempeño laboral de los servidores de la 

Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. En ese entender se puede decir 

que la orientación a resultados se relaciona con el desempeño laboral, porque 

recibe la orientación de los jefes o de otras personas en el área laboral. 

Hipótesis estadísticas 3 

a) Hipótesis estadísticas 

H0: La comunicación efectiva se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

H1: La comunicación efectiva se relaciona de manera positiva con el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 
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b) Condiciones: 

El nivel de confianza 95%, mientras el 5% margen de error. 

Tabla 27 

Comunicación efectiva - desempeño laboral 

 Comunicación 

efectiva 

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Comunicación 

efectiva 

Coeficiente d e  

correlación Sig. 

(bilateral) 

1.000 

. 

0.400 

0.000 

Spearman  N 93 93 

 Desempeño Coeficiente de 0.400 1.000 

 laboral Correlación Sig. 

(bilateral) 

0.000 . 

  N 93 93 

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25. 

Interpretación: 

Se puede observar en la tabla 25 la correlación de Comunicación efectiva y 

desempeño laboral, el nivel de confianza es 95% de los encuestados y el 

margen de error 5%. Los resultados nos muestran que el p-valor =0.000 es muy 

inferior de 5% de margen de error. De igual manera el Rho=0.400 los cuales 

está entre los rangos 0.4- 0.69 lo que nos muestra es que hay una correlación 

positiva moderada entre la comunicación efectiva con el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad. 

Por ende, el resultado permite asumir en rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna H1: La comunicación efectiva se relaciona de manera positiva 

con el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. Lo que trata manifestar es que la comunicación efectiva 

permite, ayuda en desarrollar los trabajos por ende el desempeño es muy 

positivo. 

5.3 Discusión 

Siguiendo el objetivo general que es determinar la relación del liderazgo participativo 

y el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. Los resultados alcanzados son el p-valor =0.000 lo que refleja es 
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inferior a margen de error de 5%. Mientras el coeficiente de Rho = 0.356, el resultado 

se encuentra entre los rangos 0.2 – 0.39, donde se rechaza la hipótesis nula y aceptar 

la hipótesis alterna que es H1: El liderazgo participativo se relaciona de manera 

positiva con el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Cotabambas, 2024. 

La investigación realizada por García (2022) resalta la comunicación interna y los 

canales (escritos, orales o tecnológicos) como herramientas fundamentales para la 

implementación de mejoras en la producción. El liderazgo participativo se presenta 

como un factor crucial para el fomento del clima laboral y el desempeño. En este 

sentido, Canchari (2021) sostiene que el desempeño laboral se ve influenciado por 

motivaciones intrínsecas y extrínsecas. Quichiz (2022) destaca que el liderazgo 

participativo incide significativamente en el trabajo en equipo y la formación de los 

trabajadores. Magallanes (2022) también encuentra una relación positiva y moderada 

entre el liderazgo participativo y el trabajo en equipo, así como entre el liderazgo 

participativo y la formación. Finalmente, Huamani (2021) establece una relación 

significativa entre el liderazgo participativo con el empoderamiento y con la cultura 

participativa. 

Por otro lado, estudios como el de Estrada (2022) evidencian que la falta de 

comunicación y coordinación impide un trabajo en equipo efectivo, lo que a su vez 

ocasiona demoras en el despacho de trámites. De manera complementaria, la 

investigación de Vivar y Delgadillo (2022) sobre la evaluación del desempeño laboral 

en la DASE, busca contrastar la teoría con la actividad práctica de esta importante 

función del Departamento de RR.HH. Los hallazgos son corroborados por 

fundamentos teóricos como los de Ramos (2005), quien caracteriza al líder como aquel 

que solicita las opiniones de los miembros de su equipo, acepta sus sugerencias y 

fomenta la participación activa en las decisiones que les afectan directamente. 

El liderazgo participativo se define a través de varias perspectivas complementarias. 

Botero (2006) sostiene que un líder participativo se caracteriza por escuchar y analizar 

seriamente las ideas propuestas por los miembros de la organización. Ampliando la 

idea, para Yukl (2008) donde indica que este estilo de liderazgo incluye la consulta y 

la toma de decisiones conjuntas, lo que implica procesos como el reparto de poder, la 

descentralización y la dirección democrática. Por su parte, para Alles (2017) donde 

describe al líder participativo como aquel que conjuga sus acciones con los empleados. 
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En este modelo, el liderazgo se manifiesta a través de características clave como: 

Conciencia organizacional y servicio a los usuarios. Trabajo en equipo y 

empowerment, Orientación a los resultados, Flexibilidad, creatividad e innovación. 

Los hallazgos de la presente investigación guardan coherencia con diversos estudios 

previos que evidencian la importancia de la comunicación y la coordinación en los 

equipos de trabajo. Estrada (2022) sostiene que la ausencia de ambos factores impide 

consolidar un trabajo colaborativo eficaz, generando demoras y deficiencias en la 

gestión de trámites. De manera complementaria, Gisbert (2021) enfatiza que los 

empleadores buscan optimizar el rendimiento de su personal, procurando alcanzar la 

máxima productividad mediante estrategias que fortalezcan las competencias laborales 

y el sentido de pertenencia organizacional. 

Por su parte, Castillo (2022) encontró una relación positiva entre el trabajo en equipo 

y el liderazgo participativo, al demostrar que la cooperación entre miembros impulsa 

la motivación y el compromiso colectivo de manera coincidente, de la Cruz (2022) 

identificó que el liderazgo autocrático, aunque aún se practica en ciertos contextos, 

tiende a ser limitado y de baja efectividad, especialmente en entornos que demandan 

innovación y participación activa. En esa línea, los resultados aquí obtenidos reafirman 

lo planteado por Botero (2006), quien describe al líder participativo como aquel que 

no solo escucha las ideas de su equipo, sino que las analiza con seriedad y las incorpora 

en la toma de decisiones organizacionales. 

En conjunto, estos estudios corroboran que la eficacia laboral y el desarrollo de 

competencias se sustentan en una cultura de liderazgo colaborativo, basada en la 

comunicación, la confianza y la valoración del aporte individual dentro del grupo. 

Los resultados obtenidos en la presente investigación coinciden con los hallazgos de 

diversos autores que han abordado la relación entre liderazgo, compromiso y 

desempeño laboral. Gutiérrez (2020) sostiene que tanto el compromiso afectivo como 

el compromiso continuo influyen de manera significativa en el rendimiento de los 

trabajadores, reforzando la idea de que la identificación emocional con la organización 

y la permanencia laboral condicionan los niveles de productividad y eficiencia. De 

forma complementaria, Cuenca (2021) evidenció una relación positiva y moderada 

entre la gestión administrativa y el desempeño de los colaboradores, así como entre la 

organización, la dirección y la ejecución efectiva de las tareas laborales. 
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Estos resultados encuentran sustento teórico en las aportaciones de Yukl (2008), quien 

explica que el liderazgo participativo se caracteriza por promover la consulta, la toma 

de decisiones compartidas y la distribución del poder, elementos que fortalecen la 

motivación y el sentido de pertenencia del equipo. Desde esta perspectiva, el liderazgo 

democrático y la delegación de responsabilidades se configuran como factores clave 

para mejorar la comunicación y el desempeño en contextos institucionales. 

En relación con los objetivos del estudio, centrados en determinar la vinculación entre 

la comunicación efectiva y el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad 

Provincial de Cotabambas (2024), los resultados estadísticos (p = 0.000; Rho = 0.400) 

permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, confirmando que 

existe una relación positiva y significativa entre ambas variables. Este hallazgo 

demuestra que la comunicación abierta, clara y bidireccional contribuye al 

fortalecimiento del clima laboral y al cumplimiento de metas institucionales. 

Asimismo, investigaciones previas como la de Canchari (2021) destacan que el 

desempeño laboral depende tanto de factores motivacionales intrínsecos como 

extrínsecos, mientras que Magallanes (2022) encontró una relación positiva y 

moderada entre el liderazgo participativo, el trabajo en equipo y la formación 

profesional. En conjunto, estas evidencias respaldan la conclusión de que los entornos 

organizacionales basados en la participación, la motivación y la comunicación efectiva 

potencian el compromiso y la productividad de los servidores públicos. 

Los resultados de esta investigación se articulan con diversos estudios que respaldan 

la relevancia del liderazgo participativo y la comunicación efectiva en el desarrollo 

organizacional. Según Botero (2006), el líder participativo se distingue por su 

capacidad de escuchar activamente y analizar con seriedad las ideas que surgen de los 

miembros del equipo, promoviendo así una cultura de colaboración y respeto mutuo. 

En la misma línea, Yukl (2008) sostiene que este estilo de liderazgo implica la consulta 

permanente, la toma conjunta de decisiones y la distribución del poder, elementos que 

fortalecen la confianza y la implicación de los trabajadores en los objetivos 

institucionales. 

De acuerdo con Alles (2017), cuando el líder logra articular sus acciones con las de los 

empleados, se genera un entorno caracterizado por la conciencia organizacional y la 

cohesión interna. Este tipo de liderazgo no solo impulsa la productividad, sino que 
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también favorece la comunicación efectiva, entendida como un proceso decisivo 

orientado a la consecución de metas comunes. Dicha comunicación, según el marco 

teórico empleado, integra componentes esenciales como el asertividad, la persuasión, 

la empatía y la inteligencia emocional, los cuales garantizan una interacción 

constructiva y respetuosa dentro de la organización. 

Por otra parte, Castillo (2020) destaca que el desempeño laboral se sustenta en tres 

dimensiones centrales: la medición de resultados, el reconocimiento al desempeño 

sobresaliente y el apoyo brindado para corregir las deficiencias. En la misma dirección, 

Varela (2013) subraya la importancia de orientar, estimular y reconocer las 

contribuciones de cada trabajador mediante sistemas formales de evaluación del 

desempeño, los cuales permiten fortalecer la motivación y la identificación con los 

objetivos institucionales. 

En síntesis, tanto las investigaciones revisadas como los fundamentos teóricos 

confirman que la comunicación efectiva actúa como un eje articulador del liderazgo 

participativo y del desempeño laboral. Su adecuada gestión contribuye al desarrollo 

organizacional, ya que facilita la coordinación, refuerza la motivación y potencia los 

resultados de los servidores de la Municipalidad Provincial.
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CAPÍTULO VI 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

6.1 Conclusiones 

Primera: Se determinó la relación del liderazgo participativo con el desempeño 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024 y es 

respaldado por p- valor =0.000 y Rho = 0.356, donde se concluye que hay una 

correlación positiva baja entre el liderazgo participativo con el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas. 

Segunda: Se ha identificado la existencia de relación entre el trabajo en equipo y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024, los resultados respaldan el p-valor = 0.002 y el Rho es 0.591, donde se concluye 

hay una relación positiva moderada entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral 

de los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas. 

Tercera: Se ha determinado la relación que se da entre el Empowerment y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024, los resultados el p- valor =0.028 y el Rho =0.228, donde se concluye existe 

correlación positiva baja entre la orientación a resultados con el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad. 

Cuarta: Se ha identificado la existencia de relación entre la orientación a resultados y 

el desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024, los resultados es p-valor =0.028 y el Rho =0.228, donde se concluye que existe 

correlación positiva baja entre la orientación a resultados con el desempeño laboral de 

los servidores de la municipalidad. 

Quinta: Se ha determinado la relación que se da entre la comunicación efectiva y el 

desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 

2024, los resultados muestran que el p-valor =0.000 y el Rho=0.400, donde se 
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concluye que hay una correlación positiva modera entre la comunicación efectiva con 

el desempeño laboral de los servidores de la municipalidad. 

6.2 Recomendaciones 

Primera: Habiéndose determinado una correlación positiva baja (Rho = 0.356) entre 

el liderazgo participativo y el desempeño laboral de los servidores de la municipalidad, 

se exhorta a la comunidad académica y a los estudiantes interesados en esta línea a 

profundizar en el tema mediante enfoques cuantitativos enfocándose en la objetividad, 

la generalización de resultados con muestras más grandes donde les favorezca una 

interpretación más integral de liderazgo participativo y desempeño laboral. 

Segunda: Se sugiere a la entidad fortalecer el entorno laboral mediante el fomento del 

trabajo en equipo y la formulación de políticas internas que promuevan una cultura de 

evaluación justa, el reconocimiento del mérito y una comunicación institucional 

transparente y efectiva. 

Tercera: Se recomienda a los funcionarios públicos utilizar los hallazgos del presente 

estudio como referencia para ampliar su conocimiento sobre las variables de liderazgo 

participativo y desempeño laboral, a fin de orientar decisiones institucionales más 

efectivas. 

Cuarta: se recomienda a la entidad implementar estrategias de reconocimiento no 

necesariamente económicas como incentivos simbólicos o espacios de visibilidad que 

valoren el esfuerzo del personal y contribuyan al fortalecimiento del desempeño 

fomentando la orientación a resultados, la retroalimentación continua (feedback) y el 

acompañamiento sistemático de sus equipos. Estas acciones contribuirán al 

fortalecimiento del compromiso institucional y al logro sostenido de las metas 

organizacionales. 

Quinta: Se sugiere a los interesados en profundizar los temas investigados y a los 

tomadores de decisiones, considerar el presente estudio como un material de consulta 

a fin de desarrollar investigaciones en las instituciones públicas y aplicar estrategias 

de comunicación efectiva como eje central del liderazgo participativo. Es fundamental 

promover el asertividad, la persuasión, la empatía y la inteligencia emocional en las 

interacciones laborales, tanto con los usuarios como entre compañeros de trabajo. 

Estos elementos favorecen un clima organizacional más colaborativo y orientado al 

logro de los objetivos institucionales. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 

Liderazgo participativo y desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES
 
E 
INDICADORES 

METODOLOGÍA 

Problema General 

¿De qué manera se relaciona 

el liderazgo participativo 

con el desempeño labor de 

los servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024? 

Objetivo General Determinar 

la relaciona del liderazgo 

participativo con el 

desempeño laboral de los 

servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024. 

Hipótesis General 

El liderazgo participativo se 

relaciona de manera positiva 

con el desempeño laboral de 

los servidores de

 la Municipalidad 

provincial de Cotabambas, 
2024. 

Variable 1:

 Liderazgo 

participativo 

 

a) Trabajo en 

equipo 

 

b) Empowerment 

 

c) Orienta a 

resultados 

 

d) Comunicación 

efectiva 

 

Variable 2:

 Desempeño 

laboral 

 

e) Medición de 

resultados 

 

f) Reconocimiento 

al

 desemp

Enfoque 

Cuantitativo 

 

Nivel 

Correlacional 

 

Tipo 

Básica 

 

Diseño 

No experimental de 

corte transversal 

 

Población 

122 servidores 

 

Muestra 

Conformada por  un 

total de   93 servidores 

y funcionarios 

 

Muestreo

 Probabilís

tico aleatorio 

simple 
Técnica 

Problemas Específicos 
¿Qué relación existe entre el 

trabajo en equipo con el 

desempeño laboral de los 

servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024? 

¿Cuál es la relación que se 
da entre el Empowerment y 

el desempeño laboral de los 
servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024? 

¿Qué relación existe entre la 

orienta a resultados con el 

desempeño laboral de los 

servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Objetivos Específicos 
Identificar la existencia de 

relación entre el trabajo en 

equipo y el desempeño 

laboral de los servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024. 

Determinar la relación que se 

da entre el Empowerment y el 

desempeño laboral de los 

servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Cotabambas, 2024. 

Identificar la existencia de 

relación entre la orienta a 

resultados y el desempeño 

laboral de los servidores de la 

Municipalidad provincial de 

Hipótesis Específicas 
El trabajo en equipo se 

relaciona de manera positiva 

con el desempeño laboral de los 

servidores de la Municipalidad 

provincial de Cotabambas, 

2024. 

El Empowerment se relaciona 
de manera positiva con el 

desempeño laboral de los 
servidores de la Municipalidad 

provincial de Cotabambas, 

2024. 

La orienta a resultados se 

relaciona de manera positiva 

con el desempeño laboral de los 

servidores de la Municipalidad 

provincial de Cotabambas, 
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Cotabambas, 2024? 

¿Cuál es la relación que se 

da entre la comunicación 

efectiva y el desempeño 

laboral de los servidores de 

la Municipalidad provincial 

de Cotabambas, 2024? 

Cotabambas, 2024. 

Determinar la relación que se 
da entre la comunicación 

efectiva y el desempeño 
laboral de los servidores de la 

Municipalidad provincial de 
Cotabambas 
2024. 

2024. 

La comunicación efectiva se 

relaciona manera positiva con 

el desempeño laboral los 
servidores de la Municipalidad 

provincia de Cotabambas, 
2024  

eño excelente 

g) Suministro de 

apoyo 

Encuesta 

 

Instrumento 

Cuestionario 
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Anexo 2: Cuestionario 

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURÍMAC 

Facultad de Administración 

Escuela Profesional de Administración 

 

 

Cuestionario 

Estimado Sr. / Sra. anticipadamente le agradezco por su participación en el llenado del presente cuestionario, 

tiene como propósito el desarrollo de la investigación titulada “Liderazgo participativo y desempeño laboral de 

los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,2024”, le solicito que responda con la mayor 

objetividad posible. La información proporcionada es de carácter anónimo y confidencial 

 

 

Nunca Casi nunca De vez en cuando Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Datos generales 

 

Sexo 

a) Femenino ( ) 

b) Masculino ( ) 

Rango de edad  

a) Entre 18 a 

25años 

b) Entre 26 a 35 años 
( )

 

c) 
Entre 36 a 45 

( ) 

d) De 46 a más ( ) 

Estado civil 

a) 
Soltero/a 

( ) 

b) 
Casado/a 

( ) 

c) Conviviente (  ) 

d) Divorciado/a ( ) 

Condición laboral: 

a) Nombrado ( ) 

b) Contratado ( ) 

c) Locación de servicios (  ) 

d) Otro ( ) 

Tiempo de labor 

a) 
De 1 a 3 años 

( ) 

b) De 4 a 6 años ( ) 

c) De 7 años a más ( ) 

Nivel de educativo 

a) 
Primaria 

( ) 

b) Secundaria ( ) 

c) Técnica ( ) 

d) Superior ( ) 

 

 

 

Trabajo en equipo N
u
n
ca

 

C
as

i 
n
u
n
ca

 

cD
ue
an
v d

ez o
 e

n
 

C s 
iea

ms 
i pre

 

S
ie

m
p
re

 

1. Realiza los trabajos en ambiente colaborativo respaldada por el liderazgo del jefe inmediato 1 2 3 4 5 

2. Es clara la estructura jerárquica de puestos según las competencias laborales dentro de su área. 1 2 3 4 5 

    3. Con el equipo de trabajo se estable las metas claras para superar las limitaciones y desarrollar 

    nuevas habilidades. 

1 2 3 4 5 

Instrucciones: a continuación, encontrará una serie de afirmaciones sobre temas variados, lo que 

usted deberá hacer, es leer detenidamente cada afirmación y responderla marcando con una "x" en el 

casillero correspondiente de la alternativa quemas se ajuste a su opinión, desde el menos importante al 

más importante, las alternativas de respuestas se describen a continuación. 
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4. En la conformación del trabajo en equipo se establece las metas laborables alcanzables 1 2 3 4 5 

5. Por el trabajo realizado el jefe inmediato motiva con una gratificación al equipo de trabajo. 1 2 3 4 5 

Empowermet 

   6. Recibe apoyo de parte de tu jefe inmediato para conseguir la productividad laboral en el puesto 

      que ocupa. 

1 2 3 4 5 

7. A los colaboradores los responsables del equipo ayudan en el desarrollo de sus competencias. 1 2 3 4 5 

    8. El jefe inmediato delega las responsabilidades de acuerdo con las habilidades y las funciones 

        asumidas. 

1 2 3 4 5 

    9. Participa en las capacitaciones en las nuevas políticas laborales que el estado viene 

       implementado. 

1 2 3 4 5 

Orientación a Resultados 

   10. El jefe inmediato ofrece feedback constructivos con el propósito de alentar su desempeño 

        laboral. 

1 2 3 4 5 

    11. El equipo de profesionales le orienta asesoramiento continuo para mejorar la situación y las 

        condiciones laborales. 

1 2 3 4 5 

 

12. Percibes un jefe proactivo que fomenta la iniciativa laboral eficiente entre sus colaboradores 1 2 3 4 5 

13. Su desempeño laboral administrativas vienen siendo orientadas y guiadas por el jefe inmediato. 1 2 3 4 5 

Comunicación efectiva 

    14. Manejan la comunicación asertiva para entablar buenas relaciones interpersonales dentro de         
área laboral. 

1 2 3 4 5 

     15. El jefe superior le brinda comunicación persuasiva con argumentos convincentes con la 
finalidad de fomentar las buenas acciones laborales. 

1 2 3 4 5 

16. Cultivan la empatía entre los miembros del equipo en su entorno laboral 1 2 3 4 5 

    17. Los integrantes del equipo manejan la inteligencia emocional en el trabajo que viene 

         desempeñando. 

1 2 3 4 5 

 

Desempeño Laboral 
 

Medición de resultados 1 2 3 4 5 

1.  El jefe inmediato realiza la medición de resultados de los beneficios laborales para alcanzar 

las 

metas. 

1 2 3 4 5 

2. Percibe de manera favorable la satisfacción de los usuarios al momento de desarrollar 
las solicitudes 

1 2 3 4 5 

3.  Es evaluado por el jefe inmediato el trabajo competitivo que establece conexiones con 
las actividades realizadas 

1 2 3 4 5 
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4.   La institución implementa de manera continua el desarrollo de nuevos servicios dentro 

y 

fuera del área. 

1 2 3 4 5 

Reconocimiento al Desempeño Excelente 

5.  Durante el tiempo que vienes desempeñando recibe reconocimientos por la dedicación 

laboral 

1 2 3 4 5 

6.   La institución implementa las políticas de reconocimiento por el buen desempeño laboral 
del servidor 

1 2 3 4 5 

7. Conoce las modalidades de reconocimiento laboral de los colaboradores del área y de 
la institución. 

1 2 3 4 5 

8.  Recibió los reconocimientos por el buen rendimiento laboral en el área que viene 
ocupando 

1 2 3 4 5 

Suministro de apoyo 

9.  Ha recibido algún suministro de apoyo para el mejoramiento laboral en su área en que 

viene desempeñando 

1 2 3 4 5 

10. Para alcanzar los resultados laborales ha recibido algún suministro de apoyo de parte de 

los 

colaboradores o del jefe inmediato. 

1 2 3 4 5 

11. A las fortalezas profesionales le ayuda a desarrollar los suministros de apoyo 

administrativo que recibe de parte del jefe 

1 2 3 4 5 

12. Recibe algún suministro de apoyo para d i s m i n u i r  carencias de conocimientos y las 

habilidades administrativas. 

1 2 3 4 5 

13. Recibe suministro de apoyo gerencial para disminuir las debilidades laborales en el área que 
viene desempeñando 

1 2 3 4 5 

14. Le ofrece información del área en que desempeña el jefe y los compañeros de trabajo 1 2 3 4 5 

15. En su área promueven apoyar proporcionando con información necesaria para su desempeño 
laboral 

     

16. De manera oportuna recibe los suministros de recursos materiales no materiales para 
desarrollo su trabajo 

1 2 3 4 5 

17. Accede a programas educativos para f o r t a l e c e r  las habilidades y competencias 
laborales. 

1 2 3 4 5 

 

Datos de control 

Nombre del encuestador: 

Visto por: 

Lugar y fecha de la encuesta: 
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Anexo 3. Validación de instrumento 
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Anexo 4. Base de Datos 
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Anexo 4. Permiso de aplicación de instrumento 
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Anexo 5. Panel fotográfico 

Tabla 28 

Aplicación de los instrumentos de recolección de datos 
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