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INTRODUCCION

En el contexto actual, la administracion publica enfrenta el desafio ineludible de modernizar
su gestion para responder con mayor eficacia a las demandas ciudadanas. Las
municipalidades, como nivel de gobierno mas cercano a la poblacidén, son un escenario
critico donde la calidad del desempefio 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 publicas. El liderazgo participativo, que promueve la
inclusion de los empleados en la toma de decisiones organizacionales, emerge como un
enfoque estratégico. Al fomentar la colaboracion y el empoderamiento, este estilo no solo
mejora la motivacion, un factor ya estudiado en esta municipalidad, sino que también alinea

los objetivos institucionales con el potencial de su capital humano.

La presente investigacion analiza la relacion entre el liderazgo participativo y el desempetio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas durante el afio 2024.
Comprender la dindmica que ocurre en las instituciones publicas es fundamental para disefiar
politicas de gestion publica que fortalezcan la eficiencia, la transparencia y la calidad del

servicio en el &mbito municipal.

El estudio esta estructurado de la siguiente manera: Capitulo I, comprende el planteamiento
de problema de investigacion y la justificacion. En esta parte de la investigacion se ha
desarrollado la problematica desde el nivel internacional, nacional y local todo en base a las
problematicas de liderazgo en las municipalidades o en los gobiernos locales. De igual

manera se ha planteado problemas generales y los problemas especificos de la investigacion.

Por otra parte, en el capitulo II objetivos e hipdtesis; cada una de ellas tiene objetivos e
hipotesis especificas y ademas tiene la operacionalizacion. Este espacio se ha disefiado en
base a las propuestas del marco tedrico, para ello se ha revisado las teorias, en el cual se ha

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

Mientras en el capitulo III, se ha desarrollado el marco tedrico y conceptual que comprende
las teorias de las variables de estudio. Se fundamenta en argumentos tedricos, de liderazgo

participativo y el desempefio 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 capitulo IV, metodologia de investigacion que va a permitir desarrollar el
trabajo de investigacion. La metodologia utilizada permite desarrollar el estudio, de esa

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

De igual forma en el capitulo V, se redactan los resultados y discusiones en esta investigacion
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 capitulo VI, se ha redactado las conclusiones y las recomendaciones, la
conclusion se ha redactado en base a los objetivos, a los resultados y a la prueba de hipodtesis,
con ello se ha logrado alcanzar cinco objetivos de investigacion de tesis. De igual manera

las recomendaciones se han logrado alcanzar por cada conclusion.
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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion del liderazgo participativo con el desempeio laboral
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. La metodologia
aplicada es enfoque cuantitativo, nivel correlacional, tipo bésica, disefio no experimental de
corte transversal, la poblacion 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 correlacion positiva baja entre el liderazgo
participativo con el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad provincial de

Cotabambas.

Palabras claves: liderazgo participativo, desemperio 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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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema

El desempeio laboral en el sector publico, especificamente en los gobiernos locales,
es un factor critico para el desarrollo social y la satisfaccion ciudadana. Sin embargo,
a nivel internacional, se observan deficiencias significativas. En Chile, por ejemplo, el
Instituto Nacional de Estadisticas [INEI] (2023) reporta una disminucion en el
desempefio laboral del sector publico (-0.6%), atribuida a la falta de politicas 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 problematica se replica en el contexto nacional peruano. Diversos estudios y
reportes sefialan que la rotacion de personal cada cuatro afios, junto con la falta de
politicas de evaluacion efectivas, limita el rendimiento en las municipalidades (Garcia
y Velarde, 2023). Aunque existen iniciativas para mitigar este problema, como la
implementacion de directivas de evaluacion de rendimiento en la Municipalidad de
Brefia (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. Rios (2023) destaca que, si bien la tecnologia para medir el
desempefio existe, su uso en los gobiernos locales es limitado, subrayando la

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

De acuerdo con la ley del cédigo de Etica de la Funcién publica Ley N°27815 se
considera como servidor publico a todo funcionario, servidor o empleado de las
entidades de la administracion publica, en cualquiera de los niveles jerarquicos sea
nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que desempetie actividades o

funciones al servicio del estado y la Ley N°27972 ley organica de Municipalidades

MICAELA BASTIDAS
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establece que la administracion municipal estd integrada por funcionarios, servidores,
empleados y obreros, que prestan servicios a la municipalidad, cualquiera sea su
régimen laboral o de contratacion en ese sentido al mencionar servidores de la
municipalidad provincial de Cotabambas se entiende que se refiere a los servidores
publicos ya que la municipalidad es una entidad publica donde estan conformado por
Directivos y servidores administrativos. Bajo esta perspectiva, la problematica
observada en la Municipalidad Provincial de Cotabambas adquiere mayor relevancia,
ya que involucra actores con responsabilidades diversas dentro de la gestion publica.
La ausencia de politicas claras para la medicion de resultados y la evaluacion del
desempefio afecta a todos los niveles del personal directivos, administrativos y de
confianza, generando inequidad en el reconocimiento y la valoracion del trabajo. Esta
situacion provoca un ciclo de desmotivacion 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 evaluacion del desempefio no solo limita la eficiencia
organizacional, sino que también vulnera los principios de mérito y transparencia que

deberian regir el servicio publico en todos sus niveles.

Las causas de este bajo desempefio estan profundamente arraigadas en la gestion
interna el pésimo liderazgo de los funcionarios es sefialado 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 politicos y
no en competencias, la falta de programas de induccién y orientacion para los nuevos

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

Como consecuencia, los servidores desempefian sus funciones de manera regular o
deficiente, lo que impacta directamente en la calidad del servicio a los usuarios,
generando una alta y creciente insatisfaccion 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
autonomia. En resumen, la Municipalidad Provincial de Cotabambas enfrenta un
desempefio deficiente provocada por la confluencia de un liderazgo ineficaz, la
ausencia de politicas de gestion de talento humano, una comunicacion deficiente y una
cultura organizacional que no promueve el trabajo en equipo ni el empoderamiento,

resultando en servicios publicos de baja calidad y alta insatisfaccion de la comunidad.
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1.2 Enunciado del problema
1.2.1 Problema general

(De qué manera se relaciona el liderazgo participativo con el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 20247
1.2.2 Problemas especificos

e ;Qué relacion existe entre el trabajo en equipo con el desempefio laboral

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 20247

e ;Cudl es la relacion que se da entre el Empowerment y el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

20247

e ;Qué relacion existe entre la orientacion a resultados con el desempeio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

20247

e ;Cudl es la relacion que se da entre la comunicacion efectiva y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024?
1.3 Justificacion de la investigacion

En el presente estudio se ha redactado el proceso de justificacion con el proceso de
alcanzar los resultados como son los datos primarios mediante la aplicacion del
proceso metodologico. En donde expresa sobre el proceso y las razones de
investigacion donde Mufioz Rocha (2016) considera “La justificacion del problema de
investigacion, se dice facil, consiste en explicar por qué y para qué se hace esta, pero
también implica responder el propdsito de la investigacion” (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 investigacion del hecho, fendmeno, situacion, aspecto,

actividad, materia de investigacion” (p. 117).
1.3.1 Valor teodrico o de conocimiento

La presente investigacion se justifica desde el punto de vista teorico o de

conocimiento, porque ha permitido la gestion de los datos para obtener

MICAELA BASTIDAS
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informacion que han permitiran ampliar el conocimiento ya existente, en este
caso sobre liderazgo participativo y desempefio 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 tedricos
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 informacién alcanzada tiene un fin de actualizar y mejorar los
conocimientos existentes. La informacion alcanzada permite plantear hipotesis
para otras investigaciones con relacion al liderazgo participativo y desempefio

laboral de los servidores de la municipalidad.
Relevancia social

La presente investigacion se justifica de relevancia social sera plasmada por
los beneficiarios de la informacién, quienes hardn uso de la informacion
generada en el presente trabajo, los funcionarios publicos y la comunidad
cientifica seran de alguna manera los usuarios de los resultados del presente
estudio, por ello, se considera a Diaz Ledesma et al. (2012) donde sefiala “cual
es su relevancia tematica, a quienes les interesara y por qué, como adquiere
utilidad y qué aporta en aspectos teoricos, metodologicos, politicos y sociales,
lo que sin dudas comporta un ejercicio proyectivo” (p. 67). Por otra parte, toma
en cuenta a Carrasco Diaz (2006) donde plantea “Radica en los beneficios y
utilidades que aporta para la poblacion los resultados de la investigacion, en
cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar proyectos de
mejoramiento social y econdomicos para la poblacion” (p. 120). Por lo tanto,
los que son beneficiarios del presente estudio son los que pertenecen a la

comunidad académica cientifica y los servidores de la institucion.
Utilidad metodolégica

La presente investigacion se justifica desde el punto de vista metodologica por
que sera guia para otras investigaciones, de esa manera ayudard a alcanzar a
los datos primarios y permite plantear otras formas de investigar, desde la
explicacion de Bernal (2016) donde sostiene “En investigacion cientifica, la
justificacion metodologica 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 valido y confiable” (p. 139). Por otro lado, se cuenta lo propuesto
por Méndez Alvarez (2011) donde sefiala “la motivacion hace alusion al uso
de metodologias y técnicas especificas (instrumentos como encuestas o
formularios; modelos matematicos) que han de servir de aporte para el estudio
de problemas similares al investigado, y a su aplicacion posterior por otros
investigadores” (p. 204). Por ello el presente estudio ha procurado generar una

metodologia que sea referente para las futuras investigaciones.
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CAPITULO 11

OBJETIVOS E HIPOTESIS

Objetivos de la investigacion

2.1.1

2.1.2

Objetivo general

Determinar la relacion del liderazgo participativo con el desempeio laboral de

los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024.

Objetivos especificos

Identificar la relacién que se da entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

2024.

Determinar la relacién que se da entre el Empowerment y el desempeiio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

2024.

Identificar la relacion que se da entre la orientacion a resultados y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

Determinar la relacion que se da entre la comunicacion efectiva y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

2.2 Hipdtesis de la investigacion

2.2.1 Hipotesis general

El liderazgo participativo se relacionade manera positiva con el desempeiio

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024.
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2.2.2 Hipotesis especificas

El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

2024.

e Elempowerment se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral

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

e La orientaciéon a resultados se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

e La comunicacién efectiva se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.
2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes

3.1.1 Antecedentes internacionales

a)

b)

En su estudio de Garcia y Tovar (2022) con titulo “Estudio del liderazgo
participativo y la comunicacién interna de los colaboradores en las
Cooperativas de Ahorro y Crédito Ltda., del cantén La Mana provincia de
Cotopaxi, afio 2022”, como objetivo tuvo analizar la influencia del
liderazgo participativo en la comunicacién interna de los Colaboradores.
La metodologia aplicada es tipo basica, nivel descriptivo, nivel
correlacional. Técnica encuesta mientras el instrumento es el cuestionario.
Poblacion o muestra estuvo conformada por 120 colaboradores. La
conclusion que llegd es que la comunicacion interna y canales, ya sean
escritos, orales o tecnologicos puede ser una gran herramienta de
implementacion. El liderazgo participativo es muy Util para fomentar el

mejoramiento del clima laboral y el desempeiio.

En el trabajo de tesis de Estrada (2022) titulada “La gestion de
competencias laborales en el desempefio laboral de los servidores publicos
del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi”, cuyo objetivo fue determinar la
gestion de competencias laborales de los servidores publicos. La
metodologia fue de método hipotético deductivo, tipo basica, no
experimental. Poblacion estuvo constituida por 157 servidores y la muestra
de 111 colaboradores administrativos. El instrumento (cuestionario) y la
técnica (encuesta). En conclusion, existe una falta de comunicacion y
coordinacion no se puede fomentar un trabajo de equipo efectivo,
existiendo demora en el despacho de tramites. 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 titulo “Proceso de
evaluacion de desempefio en el personal de la EP dase del Municipio de
Guayaquil”. La metodologia fue de tipo basica, no experimental. Poblacién
y muestra 219 personas. Donde llega a concluir que la evaluacion de
desempefio laboral de la DASE con la finalidad de contrastar la teoria con
la actividad practica de esta importante funcion del Departamento de

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

d) Gisbert (2021) en su titulo “Sindrome de burnout y desempefio laboral en
funcionarios de la federacion de asociaciones Municipales de Bolivia”,
como objetivo tuvo que identificar la relacion entre sindrome de burnout y
desempefio laboral. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo
basico, correlacional, no experimental. La muestra estuvo constituida por
18 colaboradores y como técnica la encuesta y el cuestionario como
instrumento. Concluy6 que la correlacion del sindrome de burnout y el
desempefio laboral es negativa considerable, por lo que se puede
determinar y respondiendo a nuestro objetivo general, que existe una
relacion entre estas variables. Empleador siempre quiera aprovechar al
maximo su fuerza de trabajo y lograr que esta sea la mas productiva

posible.
3.1.2 Antecedentes nacionales

a) Investigaciones desarrolladas por Canchari (2021) en su investigacion que
titula “Liderazgo participativo y la motivacion laboral en las micro y
pequefias empresas del rubro de tiendas de calzados en el distrito de
Ayacucho, 2018, donde el objetivo fue describir las caracteristicas del
liderazgo participativo y la motivacion laboral. La metodologia aplicada
fue de alcance descriptivo, enfoque cuantitativo, diseflo no experimental,
con una poblacion de 20 directivos y 60 empleados, su instrumento
cuestionario, y la técnica encuesta. A las conclusiones llegadas es que el

desempetio laboral implica motivaciones intrinseca y extrinseca.

MICAELA BASTIDAS
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En su estudio de Quichiz (2022), “Liderazgo participativo en el trabajo en
equipo de los trabajadores de una empresa metalmecédnica de Lima, 20217,
cuyo objetivo fue determinar en qué medida el liderazgo participativo
incide en el trabajo en equipo, la metodologia empleada fue de nivel es
explicativo, con un disefio no experimental- transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion 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

formacion de los trabajadores.

Magallanes (2022) con su estudio “Liderazgo participativo y trabajo en
equipo desde la perspectiva docente en instituciones educativas de la
provincia de Huanta, Ayacucho, 20227, donde tuvo como objetivo
“determinar la relacion entre el liderazgo participativo y el trabajo en
equipo”. La metodologia en esta investigacion fue de nivel correlacional,
no experimental transversal, enfoque cuantitativo, método hipotético. Y la
poblacion era de 110 colaboradores, instrumento aplicado el cuestionario y
la técnica encuesta. Donde llegd a concluir que el liderazgo participativo y
el trabajo en equipo relacion positiva y moderada, liderazgo participativo

y la formacion relacion positiva y moderada.

Estudio desarrollado por Huamani (2021), “Liderazgo participativo y
empowerment en la Municipalidad distrital de los Olivos, 20217, el
objetivo propuesto era determinar la relacion del liderazgo participativo
con empowerment. La metodologia utilizada fue de tipo aplicada, de disefo
no experimental cuantitativo, hipotético deductivo. La muestra fue de 62,
la técnica es encuesta y el instrumento es cuestionario. La conclusion que
llega es que liderazgo participativo con empowerment tienen relacion
significativa, liderazgo participativo con cultura participativa se relaciona

significativamente.

Castillo (2022) en su indagacion titulo “Trabajo en equipo y liderazgo
participativo de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huancabamba - Piura, 20227, donde el objetivo propuesto fue determinar

la relacion del trabajo en equipo y liderazgo participativo. La metodologia
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empleada para el estudio fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional. La poblacién y muestra de 20 colaboradores, una técnica
encuesta e instrumento cuestionario. Donde llega concluir que el trabajo en
conjunto esté se relaciona de manera positiva con el liderazgo participativo,

trabajo en conjunto se relaciond de forma positiva con la motivacion.

De La Cruz (2022) en su estudio titulado “Estilo de liderazgo y desempeio
laboral en la Municipalidad provincial de Lambayeque”, donde tuvo el
objetivo de determinar la relacion de estilo de liderazgo con el desempeno
laboral. La metodologia seguida fue de tipo bésica, de enfoque cuantitativo,
no experimental de corte transversal, nivel correlacional. Con una
poblaciéon 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 desempefio laboral se relacionaron de manera directa
y moderada. Estilo de liderazgo autocratico lo practican de manera regular

y bajo.

Estudio de Silva (2020) titulado “Presupuesto participativo, desempefio
laboral y su incidencia en la gestion municipal de la Municipalidad de La
Molina, 2020”, el objetivo fue determinar la incidencia del presupuesto
participativo y el desempefio laboral. La metodologia fue de nivel
descriptivo, disefio experimental, tipo basica, método hipotético deductivo.
Poblacion 160 y poblacion 100 elementos de encuesta. Como instrumento
cuestionario y la encuesta técnica. Llega a concluir que el presupuesto

participativo y del desempefio laboral tienen una incidencia.

Hinojosa (2023) en su estudio titulado “Liderazgo participativo y calidad
de vida laboral en la municipalidad Rio Santiago, Condorcanqui-
Amazonas, 20217, donde tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo participativo y la calidad de vida laboral de los colaboradores.
La metodologia tipo basica, descriptiva correlacional, de disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion y muestra fue de 65
elementos. Técnica encuesta y el instrumento el cuestionario. Llego a
concluir que el liderazgo participativo de los colaboradores, que el nivel
satisfaccion 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. motivacion y la integracion laboral de los colaboradores fue

positiva significativa

En su estudio Nuiez (2022) cuyo titulo fue “El coaching y su impacto en
el Desempefio Laboral, en la Municipalidad de coronel Portillo, 20197, el
objetivo formulado fue determinar el impacto del coaching en el
desempefio laboral. La metodologia fue de método hipotético deductivo,
que es tipo aplicada, de disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 250 elementos y la muestra 100
colaboradores, la técnica es encuesta, el cuestionario como instrumento. La
conclusion del estudio fue que el coaching en el desempefio laboral no tiene
impacto del coaching en el desempefio laboral. impacto significativo del

coaching de transicion en el desempefio laboral.

Como presenta Guerra (2023) en su estudio titulado “Motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Jayanca y departamento del Lambayeque, 2022”, cuyo objetivo fue
analizar la influencia de la motivacion en el desempefio. La metodologia
empleada fue de método inductivo, deductivo, descriptivo, conversacion,
cuestionario instrumento, con una muestra de 48 servidores. Llega a la
conclusion de que no existe motivacion laboral, situacion que condiciones

eficientes. Siente motivacion personal donde muestra insatisfaccion.

Como muestra su tesis Cuenca (2021) con titulo “Gestion administrativa y
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Alto Amazonas, 20207, el objetivo fue determinar la relacion entre la
gestion administrativa y el desempeno laboral. La metodologia fue de tipo
basica, de corte no experimental, de nivel correlacional. Con una poblacion
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 relacion positiva moderada entre la
gestion administrativa y el desempefio. Existe relacion positiva moderada
entre la organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores. Existe
relacion moderada entre la direccion y el desempefio laboral de los

colaboradores.
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Gutiérrez (2020) en su estudio “El compromiso organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de la Yarada Los Palos en el afio 2020, el objetivo fue determinar
el nivel de influencia del Compromiso organizacional en el desempeiio
laboral. La metodologia de estudio es tipo basica, de disefio no
experimental, de nivel descriptivo. La poblacion 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
desempefio laboral de los trabajadores, E1 Compromiso afectivo influye de
forma significativa en el desempefio laboral de los trabajadores y el
compromiso continuo influye de forma significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores.

3.2 Marco teodrico

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 esta orientado a alcanzar objetivos y

metas en cierta situacion” (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 organizacion, 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 lider tiene una personalidad que estd compuesta por la manera de liderar,
asi 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 vision de un lider. Porque

aportan al desarrollo de la consecucion de sus caracteristicas, de las
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competencias y lo que es la predisposicion para asumir las

responsabilidades y de participar en las actividades.

e La situacion: en el entorno organizacional, en ello se presencia la cultura
y lo que es el clima organizacional, en donde también hay una relacion 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, segin 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 lideres de equipos al hacerlos
participar y depender de ellos porque de esa manera tanto lider y los miembros

tienen opciones de desarrollarse de manera mutua.

Las definiciones de Ramos (2005) el lider se caracteriza porque solicita las
opiniones de los miembros, por que acepta las sugerencias y también fomenta
la participacion en las situaciones en que les afecta y como también en las
tomas de decisiones. De la misma manera Botero (2006) el lider participativo
se caracteriza en escuchar y a la vez analiza seriamente las ideas propuestas de
los miembros de la organizacion. El lider 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:

e Decision autocratica: Los lideres toman las decisiones por ellos mismos,
no hay una consulta de alguna opinidn o sugerencias de otros miembros de
la organizacion. No hay influencia de manera directa sobre las decisiones.

No hay participacion de ninguna.

e Consulta: El lider pide a los miembros de la organizacién o del equipo de
trabajo opinion de ideas. Luego toma decision por si mismo con las

sugerencias alcanzadas por los demas y esas tomadas en cuenta.

e Decision conjunta: El lider se retine con las personas que conforman la
organizacion para poder discutir el problema sobre esas acciones es tomar

decisiones y decidir de manera conjunta.
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e Delegacion: El lider otorga al personal o al grupo de personas la autoridad
y la responsabilidad de tomar decisiones. Mientras el lider especifica los
limites que confirman lo que es la eleccién final. Asi también la

autorizacion previa antes de tomar decisiones de implementacion.
3.2.1.1 El caracter del liderazgo participativo

Como indica Yukl (2008) en ello el liderazgo participativo esta
incluyendo la consulta, en la toma de decisiones conjuntas, como el
reparto de poder, la descentralizacion, la delegacion de poder y la
direccion democratica. Las variedades de participacion, el liderazgo

participativo funciona de muchas maneras.
3.2.1.2 Componentes del liderazgo participativo

El liderazgo participativo esta enfocado como indica Alles (2017) en
el grupo donde el lider conjuga las acciones con los empleados de la
organizacion, en una organizacion el liderazgo participativo tiene las
caracteristicas de conciencia organizacional, el servicio a los usuarios,
lo que es netamente liderazgo, la innovacion, como es el trabajo en
equipo, empowerment, la orientacion a los resultados, flexibilidades,
lo que es creatividad e innovacidon, como es el visionario y el
comunicador efectivo. En seguida se presentan los componentes de

mayor trascendencia en una organizacion.

a) Trabajo en equipo: Es cuando los miembros de la organizacion
conocen los objetivos y las razones de lo que se debe realizar, los
pilares mas importantes del trabajo en equipo son: Un entorno de
apoyo: es propio para realizar trabajos en equipo de una
organizacion; 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 adecuacion
de puestos — persona; son metas desafiantes y metas alcanzables;

y retribuir al equipo no necesariamente en materia econdmico.

b) Empowerment: Consiste en la delegacion o empoderamiento ,
simplemente el facultamiento, lo que implica es delegar poder

mediante la creacion de confianza y de compartir lo que es la
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vision de la organizacion, 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 organizacion 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. Ademas, el
jefe delega: implica el desarrollo de las competencias y
capacidades, porque de esa manera los jefes podran 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 organizacion define nuevas politicas y las

decisiones se toman a niveles mas bajas

Orientacion a resultados: El liderazgo efectivo orienta los
resultados para que el lider y los miembros de la organizacion
alcance: Ofrece feedback, asesoramiento continuo en su equipo,
proporciona directamente iniciativas y las acciones, fortalece en

las metas de la organizacion

Comunicacion efectiva: La comunicacion efectiva es un proceso
decisivo con el proposito de alcanzar los objetivos. En seguida se
presenta los componentes: Asertividad, persuasion, empatia e

inteligencia emocional

Modelo de Vroon Yetton

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

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

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

El lider debe resolver problemas o tomar decisiones por si mismo

usando la informacion disponible.
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e El lider debe obtener la informacion necesaria de los integrantes

del grupo antes de decidir por si mismo la solucién del problema.

e El lider consulta individualmente con sus subordinados y solicita

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

e Consulta al lider sobre el problema en grupo, de esa manera

obtiene las ideas y sus sugerencias.

e Consulta al lider sobre el problema de los subordinados en un
grupo, asi juntos generan y también evaltian, de esa manera

alcanzan una adecuada solucion.
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 desempefio de los
grupos depende de la interaccion de la situacion favorable con el estilo
de liderazgo. Tres factores determinan lo que es favorable el ambiente

de un lider o las condiciones de la situacion.

e Las relaciones lideres miembro: Se trata del grado de confianza 'y
del respeto del seguidor con el lider, por ello es el factor mas

importante.

e Laestructura de la tarea: Hace referencia a la estructuracion de las
tareas que asumen los seguidores, las tareas en ello se especifican

de manera clara.

e Poder del puesto: Es el factor final por que hace referencia
propiamente al poder del puesto o de la posicion del liderazgo. Por

ende, mayor autoridad es equivalente mayor poder del puesto.
3.2.1.5 Teorias basadas en el comportamiento

Estudio de Ohio State University Robbins (2009) en ello busca las
dimensiones que sea independiente del comportamiento de los lideres,
en ello se estd compuesto de dos dimensiones como es la estructura

de iniciacion y lo es la consideracion:

MICAELA BASTIDAS
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e La estructura de iniciacion: es cuando el lider define y estructura
su rol de los empleados y de ¢l mismo en la busqueda de lograr

los objetivos y metas de la organizacion.

e La consideracion: se describe el grado en que hay una relacion del
trabajo que esta caracterizado por la confianza mutua. Porque
implica el respeto a las ideas y el cuidado de los sentimientos. Por
qué un lider con la calificacion alta se describe que ayuda a los

empleados, porque trata a todos los trabajadores iguales.
3.2.2 Desempeiio laboral

Es una apreciacion sistemdtica del desempefio dé cada persona en el cargo o
del potencial. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
la excelencia, las cualidades de los individuos que desempefian roles dentro de
una organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben
denominaciones como evaluacion del desempeiio, evaluacion del mérito,
evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia
funcional, etc. (Chiavenato, 2001) Las definiciones propuestas por los autores
Whetten y Cameron (2004) donde el desempefio laboral es la composicion de
la habilidad por la motivacion o el esfuerzo del personal en que ocupa el puesto.
Asimismo, Marchart. (2006) se enfoca en una interaccion proactiva y
compromiso con el proposito de la organizacion. Es la frecuencia y la
intensidad de la reaccion sea alta para cualquier conducta que hace o haga el
empleado. Adicionando Pachon (2018) donde indica que la evaluacion del
desempefio laboral se trata de una herramienta de gestion sobre la conducta,
las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de los objetivos y de

las metas de una organizacion.

De acuerdo con Palaci (2008) el desempefio laboral contribuye a la eficiencia
organizacional mediante los efectos psicologicos, asi como sociales, y lo que
son organizacionales en el contexto laboral, a pesar de que se trata del
cumplimiento laboral que esta establecido en el puesto que viene ocupando.
Otra de las acciones que muestra el desempefio es la actitud y la disponibilidad

en mejorar el desempefio organizacional mediante la tolerancia al estrés, asi
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como también mejorar las relaciones entre los miembros de la organizacion de

esa manera facilita el trabajo en equipo.

3.2.2.1 Elementos de evaluacion del desempeiio laboral

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

la evolucion estdn compuestas por la mediciéon de resultados, el

reconocimiento del desempefio sobresaliente y lo que es el suministro

de apoyo para mejorar los desempeiios deficientes en la organizacion.

a)

b)

Medicion de resultados: Consiste en la evaluacion del
desempefio del personal con respecto a las utilidades del trabajo
realizado, asi como a la satisfaccion de los usuarios de la atencion
que brinda los servidores, de la misma manera la evaluacion de
posicionamiento competitivo de la organizacion 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.

Reconocimiento del desempefio sobresaliente: Es Ila
verificacion y la evaluacion de las contribuciones laborales en
atencion a los usuarios y con la ejecucion de las funciones
encargadas, es la implementacion de las politicas de
reconocimiento, como también las distintas modalidades de
reconocimiento al desempefio laboral. Otra de las modalidades de
reconocer es apreciando el rendimiento excelente en el area en que

viene ocupando.

Suministro de apoyo para mejorar los desempeiios
deficientes: En la evaluacion de desempeiio laboral con respecto
a politica de suministro de apoyo en una organizacidon implica el
mejoramiento del desempefio del personal, la evolucién de los
resultados del desempefo, y lo que es la utilizacion de las
fortalezas personales y de la organizacion, asi mismo lo que es
disminuir carencias de recursos necesarios dentro de la
organizacion, es apoyar en las debilidades laborales del personal,

de la misma forma ofrece informacidon necesario y valiosa, asi
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mismo en su puestos laborales establecen expectativas, también
promueve las condiciones, el suministro de recursos que es

necesario y la implementacion de programas educativos
Evaluacion del desempeiio

Varela (2013) hace referencia a la orientacion, estimulacion y el
conocimiento sobre la contribucién con los resultados de cada
trabajador o servidor en el puesto que ocupa dentro del equipo de
trabajo en una organizacion. Para orientar, estimular y reconocer la
contribucion, se tiene que utilizar el sistema de evaluacion del

desempeifio, donde cuyas finalidades sean:

e Servir como herramienta en la direccion del personal, en la
orientacion armonica de las actividades de cada servidor, de cada

empleado de la organizacion.

e Es orientar a cada trabajador para que de esa manera

constantemente mejore su desempefio laboral.

e Es detectar a los empleados que pueden desarrollarse o ser

transferidos.

e Se trata de reconocer los resultados alcanzados por cada

trabajador o por cada grupo.
Métodos de evaluacion 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, asi como los periodos de cumplimiento de
los objetivos. Se concreta exitosamente a través de seguimiento
estricto de sus pasos, mediante la participacion activa y de

comprension de los empleados.

e Establecimiento de los objetivos laborales entre directivos y los

trabajadores en un determinado periodo.

e Se determinan los recursos necesarios para poder cumplir los

objetivos del area y de la organizacion.
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e Es la planificacion en periodos para ser cumplidos en los
diferentes objetivos. Se deben cumplir las secuencias logicas del

cumplimiento de objetivos, de metas.

e Se establecen los momentos en que serdn revisados los distintos

objetivos que establecieron.

Teoria de la fijacion de metas

Como indican Gareth y Jennifer (2010) esta teoria esta enfocada en
identificar las metas distintas que pueden ser més eficaces de esa
manera para inducir altos niveles de la motivacion y asi mismo del
desempefio en el puesto que ocupa. Porque también se trata de

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

La teoria de fijacion de metas trata de que las organizaciones se
esfuercen en lograr sus metas, por ende, las metas que son dificiles y
especificas vienen incidiendo en la motivacion de dos maneras como
es la motivacion a las personas en realizar més 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 estan determinadas las actividades principales y

secundarias para alcanzar las metas propuestas.

Teoria de la fijacion de metas de Edwin Locke

Como expresa Arciniegas (2018) las intenciones de alcanzar un
objetivo de la organizacion se tratan de una fuente principal de
motivacion para realizar el trabajo. Objetivo: lo que una persona
intenta lograr se refiere al fin de una accidon. Los objetivos se
establecen: El incremento del rendimiento laboral; las metas
especificas tienden a motivar mas que la meta general; y el objetivo

dificil y concreto muestran un rendimiento mas alto.

3.3 Marco conceptual

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

clara, es facil 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

combinandola con un buen liderazgo. (p.1)
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Establecen expectativas: para Vroom (1964) Es el vinculo entre el esfuerzo y el
desempefio y se refiere a la probabilidad percibida por el individuo de que su

esfuerzo le permitira alcanzar un nivel de desempefio deseado. (p.1)

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)

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

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

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

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

Feedback: para Druckr (1973): Es cuando el lider proporciona retroalimentacion

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

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

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

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

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

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

claros y razonables. (p.38)

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

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

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

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

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

organizacion. (p .1 3)

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

n)

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

Servidor publico: Segtin la Fuente (2002) Todo funcionario, servidor o empleado
de las entidades de la administracion publica, en cualquiera de los niveles
jerarquicos sea nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que

desempefie actividades o funciones al servicio del estado (p. 1).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

4.1.1

4.1.2

Tipo de investigacion

En la presente investigacion es de tipo basica porque tiene propdsito de ampliar
los fundamentos tedricos de liderazgo participativo y del desempefio laboral
en las organizaciones, como proposito es mejorar y ampliar los conceptos y
argumentos tedricos, por ello, se toma en cuenta lo planteado por Pimienta y
De la Orden (2017) donde consideran “toda investigacion basica es la
busqueda del conocimiento por el conocimiento mismo, sin considerar sus
posibles aplicaciones practicas. 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 investigacion sobre los principios
basicos y las razones de la ocurrencia de un evento, proceso o fendmeno en
particular” (p. 68). Por lo cual, el tipo basica del presente estudio esta centrado

en mejorar y ampliar, examinar los datos alcanzados en la investigacion.
Nivel de investigacion

En el presente estudio se trata de observar y analizar la correlacion de liderazgo
participativo con el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad,
es para ello localizar la asociacion de las variables, lo cual se evidencia con los
datos cuantificables y analizan la vinculacion del liderazgo participativo con el
desempefio 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 relacion entre

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

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

Por otro lado, de menciona a Ochoa Sangrador (2019) en el cual define “Los
estudios correlacionales al evaluar el grado de asociacion entre las variables,
primero miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y las describen
y después cuantifican y analizan la vinculacion” (p. 57). Por ello, el estudio se
ha tratado de demostrar la relacion 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.
Diseiio de investigacion

El estudio ha sido considerado de disefio no experimental porque no tiene propositos
de manipular las variables de estudio, como indica el disefio de estudio propuesta por
la investigacion de corte transversal implica solo un tiempo de estudio sin la
manipulacion de las variables de estudio, se toma en cuenta a Fuentes- Doria et al.
(2020) donde sustentan “La investigacion no experimental se define como aquella que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Lo que hace la investigacion no
experimental es observar fenomenos tal y como se dan en su contexto natural para
después analizarlos” (p. 59). Del mismo modo, se ha considerado a Cabezas Mejia et
al. (2018) quienes asumen “En la investigacion disponemos de distintas clases de
disefios o estrategias para investigar y debemos elegir dependiendo de los objetivos

propuesto en la investigacion uno a varios disefios” (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 intencién de direccionar a otras
variables de estudio como son el liderazgo participativo y el desempefio laboral, por
lo cual se ha realizado la investigacion en la municipalidad provincial de Cotabambas
a los servidores administrativos y directivos que vienen ocupando en las respectivas

areas
Etica en la investigacion

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 investigacion de trabajo de
campo en el recojo de datos primarias se tiene como proposito en adquirir datos

veridicos que garantice el procesamiento de informacion y luego conocimiento
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cientifico en que llega alcanzar, para la redaccion de los resultados y fundamentos
teoricos se ha considerado las normas de redaccion para las investigaciones sociales,
tal como considera Salazar et al. (2018) quienes advierten “Sobre la investigacion y la
redacciéon 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 estan abordando en investigaciones

actuales” (p. 307).

Por otra parte, se considera, lo sefialado por Arispe et al. (2020) donde sostienen “hay
que considerar la conducta ética del investigador, adecuada conducta cientifica, autoria
responsable, conflictos de intereses, mentoria, plagio, publicacion responsable, entre
otros establecidos en los reglamentos de ética” (p. 92). Por ello, el estudio ha tenido
en cuenta la situacion ética en el desarrollo de la investigacion donde se ha tenido

cuidado y el manejo ético de datos primarios y de datos secundarios.
Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacion

Palella y Martins (2012) consideran que “La poblacién puede ser definida
como el conjunto finito o de elementos, personas o cosas pertinentes a una
investigacion” (p. 105). A esto agrega Sanchez et al. (2018) donde sefialan que
la poblacion “Es el total de un conjunto de elementos o casos, sean estos
individuos, objetos o acontecimientos, que comparten determinadas
caracteristicas o un criterio; y que se pueden identificar en un area de interés

para ser estudiados” (p.102).

Desde esa perspectiva la poblacion considerada en el estudio fue de 122
servidores que laboran en la municipalidad provincial de Cotabambas segtn el
CAP (2023), se excluye a los personales de limpieza, seguridad Ciudadana y
otros para evaluar de la mejor manera el desempefio laboral dentro de la

municipalidad, tal como se muestra en la tabla:

Tabla 2

Poblacion del estudio

Miembros que laboran en la Cantidad Total

municipalidad
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Directivos (6rgano, unidad 60
organica, cargo de confianza) 122
Servidores administrativos 62

Nota. Se considerd como poblacidn 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 distribucion total de los 122 servidores que conforman la
poblacion activa de la Municipalidad Provincial de Cotabambas. De ellos, 60
pertenecen al grupo de directivos, incluyendo personal del 6rgano, unidades
organicas y cargos de confianza. Por otro lado, 62 son servidores
administrativos. Esta composicion refleja una estructura institucional donde
predomina el personal con funciones directivas o de gestion, lo que sugiere que
la mayoria de los participantes en el estudio desempefian 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 caracter 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 tamafio de la muestra en la
investigacion cientifica se determina de acuerdo con los criterios establecidos
en la estadistica, y para ello existen diversos métodos de muestreo. El método
de muestreo a utilizar depende de la investigacion a desarrollar, de la hipotesis

planteada y del disefio de la investigacion™ (p. 177).

Porque todos los elementos o servidores tienen la misma probabilidad de poder
ser elegidos. Con la finalidad de determinar el tamafio de la muestra se ha
procedido con el siguiente procedimiento.

N*Z2xP=xQ
"T s (N—D +22%p*Q

Donde:

n: Tamano de muestra buscado

N: Tamaio de la Poblacion o Universo
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Z: Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza (NC)
e: Error de estimacion maximo aceptado

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

q: Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

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

se tiene:

N: Poblacion (122)

Z: Nivel de Confianza (95%;1.96)

e: Error de estimacion (0.05)

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

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

_ 122 % 1.96% % 0.5 % 0.5
©0.052 % (122 — 1) 4+ 1.962 * 0.5 % 0.5

n

n =93
Procedimiento

Para alcanzar los objetivos y las metas de la presente investigacion se desarrolld en
completo cumplimiento de los reglamentos y normativas de la universidad, donde el
procedimiento se llevd a cabo de la siguiente manera: se partio con la validacion del
instrumento de investigacion mediante el juicio de tres expertos en la materia de
estudio y el alfa de Cronbach obtenido del programa estadistico SPSS. A partir de los
resultados se pasoé a la aplicacion del instrumento a toda la poblacion de estudio. Una
vez recogido los datos se inici6 con el procesamiento de estos en el programa
estadistico SPSS y Excel. Los resultados obtenidos se presentan en forma de tablas y
figuras. A partir de ello se ha contrastado las hipdtesis planteadas para verificar la
relacion entre las variables de estudio liderazgo participativo y desempefio laboral de

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

4.6.1

4.6.2

Técnicas

Para el desarrollo del siguiente estudio, se ha considerado a la encuesta como
la técnica de investigacion para recabar la informaciéon de la poblacion de
estudio, el mismo que se enfoca en las interacciones y comunicaciones que

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

El objetivo principal es comprender la percepcion que manifiestan los sujetos
objetos de la investigacion, en este mismo sentido, se toma en cuenta a Sanchez
y Tafur (2020) quienes afirman que “la encuesta analiza las interacciones y
comunicaciones entre las personas o entre las instituciones que conforman una
poblacion, independientemente de la cantidad de sujetos que presenten
caracteristicas 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.
Instrumentos

En este estudio se empled el uso del cuestionario ya que es una herramienta
que ha facilitado en la investigacion obtener los datos de la poblacion de
estudio, en este mismo sentido, se considera lo explicado por Feria et al. (2020)
quien define “cuestionario como el instrumento metodoldgico de aplicacion de
la encuesta. El instrumento de cuestionario tiene como proposito recoger datos

primarios de fuentes primarias.

El instrumento consistia en diecisiete items para la variable liderazgo
participativo, distribuidos de la siguiente forma: cinco items para trabajo en
equipo, cuatro items para empowerment, cuatro items para orientacion a
resultados y cuatro items para comunicacion efectiva. En cuanto a la variable
desempefio laboral, se establecid en diecisiete items, también distribuidos de
la siguiente forma, cuatro items para medicion de resultados, cuatro items para

reconocimiento al desempefo excelente y nueve items para suministro de
apoyo
De esa forma en la presente investigacion se disefio el cuestionario como medio

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

para ellos se requiere analisis de fuentes de informacion.
a) Confiabilidad del instrumento

Tabla 3

Confiabilidad del liderazgo participativo y sus dimensiones

Variables y sus Alfa de Cronbach N de elementos
dimensiones
V1. Liderazgo 0,783 18
participativo
D1. Trabajo en equipo 0,713 5
D2. Empowerment 0,353 4
D3. Orienta a resultados 0,764 4
D4. Comunicacion 0,746 5
efectiva

Nota. Los resultados provienen desde la aplicacion de una prueba piloto.
Analisis

La tabla muestra el andlisis de fiabilidad para la variable "liderazgo
participativo", la cual fue medida usando 18 elementos (items). 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. Ademas,
indica que el instrumento de medicion tiene una sélida consistencia
interna; es decir, los 18 items estdn 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 dimension trabajo en equipo se obtuvo un valor de
0,713, lo que demuestra que los cinco items empleados presentan una
relacion estable y confiable para evaluar esta dimension dentro del
contexto estudiado. Por otra parte, la dimension empowerment alcanz6 un
alfa de 0,853, considerado un nivel alto de confiabilidad, lo que sugiere

una fuerte coherencia entre los cuatro items empleados. Asimismo, la
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dimension orientacion a resultados obtuvo un valor de 0,764, considerado
adecuado, ya que las preguntas muestran una correspondencia aceptable
entre si. Finalmente, la dimension comunicacion efectiva registrd un valor
de 0,746, confirmando que los cinco items disefiados permiten evaluar esta
dimension 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 desempenio laboral y sus dimensiones

Variables y sus Alfa de Cronbach Nde

dimensiones elementos
V2. Desempeifio laboral 0,850 17
D1. Medicién de resultados 0,835 4
D2. Reconocimiento 0,774 4
D3. Suministro de apoyo 0,798 9

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

La tabla presenta el andlisis de fiabilidad para el instrumento de
"desempeiio laboral", el cual estd compuesto por 17 elementos (items). 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 items estan altamente correlacionados
y miden el mismo constructo (desempefio laboral) de manera coherente y

fiable. En conclusion, el instrumento es confiable para la medicion.

Del mismo modo, la dimension medicion de resultados alcanzo un valor
de 0,835, lo que refleja que los cuatro items que la integran mantienen una
relacion solida entre si y permiten evaluar de forma uniforme esta
dimension dentro del estudio. Por otra parte, la dimension reconocimiento
obtuvo un coeficiente de 0,774, considerado adecuado, lo cual demuestra
que los items utilizados presentan una coherencia interna aceptable.

Finalmente, la dimension suministro de apoyo registré un valor de 0,798,
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que se ubica en un nivel cercano a alto, indicando que los nueve items
empleados evaltan esta dimension de manera consistente. En conjunto,
estos valores confirman que el instrumento empleado es confiable y
apropiado para medir el desempeno laboral y cada una de sus dimensiones

en el contexto investigado.
b) Validez del instrumento

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

se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 5

Datos de los Expertos

Expertos Liderazgo Desempefio
participativo laboral

Dra. Silvia s. Lopez Ibafnez 88% 88%

Dr. Daniel Amilcar Pinto Pagaza 76% 76%

Dr. José Abdon Sotomayor 82% 82%

Chahuaylla

Promedio de coeficiente 82% 82%

Nota. El instrumento se considera valido cuando el promedio del

coeficiente otorgado por los tres expertos sea >70%.

La tabla muestra los resultados del proceso de validacion del instrumento
realizado por tres especialistas con experiencia en el ambito académico.
Cada experto evalud la pertinencia, claridad y coherencia de los items
vinculados a las variables liderazgo participativo y desempefio laboral. Los
coeficientes otorgados por los evaluadores oscilaron entre 76% y 88%, lo
que refleja una valoracion favorable respecto a la estructura y contenido

del instrumento.

Al obtenerse un promedio de 82% tanto para la variable liderazgo
participativo como para desempefio laboral, se confirma que el
instrumento cumple con el criterio establecido para considerarse valido, ya
que supera el 70% minimo requerido. Esto significa que los items

propuestos son adecuados para medir las variables de estudio, presentando
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consistencia conceptual y pertinencia en relacion con los objetivos de la
investigacion. En consecuencia, se puede afirmar que el instrumento es

apto para su aplicacion en el trabajo de campo.
4.7 Estadistico de investigacion

En la investigacion se emplearon diversos estadisticos que permitieron desarrollar el
analisis de manera rigurosa. En primer lugar, se aplicaron estadisticos descriptivos
para organizar y resumir la informacion obtenida a través de las encuestas, mediante
frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central. Posteriormente, se evaluo la
confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que
permitid determinar el nivel de consistencia interna de los items utilizados. Asimismo,
se realiz6 la prueba de normalidad con el fin de identificar el comportamiento de los
datos y definir el tipo de prueba estadistica mas adecuada para la contratacion de las
hipotesis.

Dado que los datos no presentaron una distribucion normal, se optod por utilizar una
prueba estadistica no paramétrica, especificamente la correlacion de Spearman. Esta
prueba permitié analizar la relacion entre las variables sin requerir condiciones
estrictas de normalidad. La correlacion de Spearman evalu6 el grado y la direccion de
asociacion entre las variables liderazgo participativo y desempefio laboral, lo que
facilitd determinar si existia una relacion significativa entre ambas dentro del contexto

estudiado.

Tabla 6

Baremo de niveles de liderazgo participativo y sus dimensiones

D1 D2 D3 D4 Escala de
Nivel VDL TE E OR CE Valoracion
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. Elaboracion propia a partir del calculo de valoracion de los baremos.

Tabla 7

Baremo de niveles de desemperio laboral
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D1 D2 D3 Escala de Valoracion
Nivel VDL
ve 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. Elaboracién propia a partir del calculo de valoracion de los baremos.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
Analisis de resultados

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

participativo y desempefio 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 — orientacién a
resultados y comunicacion efectiva.

b) Desempeifio laboral: Medicion de resultados, reconocimiento al desempefio

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

presentaran en base a los andlisis estadisticos realizados para la investigacion.
5.1.1 Analisis de los datos generales

Tabla 8

Sexo de los servidores

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vialido Mujer 37 39,8 39,8 39,8
Varéon 56 60,2 60,2 100,0
Total 93 100,0 100,0

Nota. Elaborado con base en los datos arrojados por el SPSS 25.
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Figura 1

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

a su condicidn de sexo.

De acuerdo a la encuesta aplicada a los servidores publicos 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
condicién de varones. El 39,78 % restante corresponde a 37 participantes que se encuentran
en condicion de mujeres, lo que demuestra una clara mayoria de hombres trabajando en dicha

instituciéon municipal.

Tabla 9

Rango de edad de los servidores

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De 18 a 25 afios 14 15,1 15,1 15,1
De 26 a 35 afios 25 26,9 26,9 41,9
Valido  py 3gadsanos 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
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De 18 a 25 afios De 26 a 35 afios De 36 a 45 afios De 46 a mas

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

a su edad cronoldgica.

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 afios de edad. El 26,88 % equivalen a 25
participantes que estan en el rango de edad de 26 a 35 afios. El 24,73 % equivalen a 23
participantes que estan en el rango de edad de 46 afios a mas. El restante corresponde a
15.05% de participantes que estan en el rango de edad de 18 a 25 afios, lo que demuestra una
clara mayoria de servidores con mayor participacion laboral en la institucion municipal se

encuentran entre 36 a 45 afos de edad.

Tabla 10

Estado civil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
Valido 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 54 54 100,0
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
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Nota. La figura muestra la participacion 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
condicién de su estado civil como conviviente. El 35,48 % equivalen a 33 participantes en
condicion de su estado civil como soltero. El 22,66 % equivalen a 22 participantes en
condicion 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 condicion de solteros y convivientes

trabajando en dicha institucion municipal.

Tabla 11

Condicion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nombrado 5 54 54 54
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

Condicion laboral
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Nota. La figura muestra la participacion de los servidores en el presente estudio de acuerdo

a su condicidn laboral en la institucion.

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 condicién laboral como contratados. El restante corresponde a 5,38 %
equivalen a 5 participantes que se encuentran laborando en la institucioén en condicion como
nombrados, lo que demuestra una clara mayoria de servidores que se encuentran laborando

en condicidon de contratados.

Tabla 12

Tiempo que labora

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De 1 a 3 afios 43 46,2 46,2 46,2
Vilido  pe 4 5 6 afios 34 36,6 36,6 82,8
De 7 afiosa mas 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
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Nota. La figura muestra la participacion de los servidores en el presente estudio de acuerdo

al tiempo que labora en la institucion.

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 institucion de 1 a 3 aflos de antigiiedad. El 36,56 % equivalen a
34 participantes que se encuentran laborando de 4 a 6 anos de antigliedad. El restante
corresponde a 17,20 % equivalen a 16 participantes que se encuentran laborando en la
institucion de 7 afos a mas de antigiiedad, lo que demuestra una clara mayoria de servidores

se encuentran laborando de 1 a 3 anos de antigiiedad en la institucion municipal.

Tabla 13

Nivel de educacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Secundaria 7 7.5 7,5 7,5
Vilido  pecpica 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 educacion
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Nota. La figura muestra la participacion 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 institucién con una educacion de nivel superior universitaria. El
30,11 % equivalen a 28 participantes que se encuentran laborando con un nivel de educacion
técnica superior. El restante corresponde a 7,53 % equivalen a 7 participantes que se
encuentran laborando en la institucion con un nivel de educacion secundaria, lo que
demuestra una clara mayoria de servidores se encuentran laborando en la institucion

municipal, se encuentran con un nivel de educacion superior universitaria.
5.1.2 Descripcion de los resultados de las variables y dimensiones

Tabla 14

Liderazgo participativo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 4 4,3 4,3 4,3
Vilido  pficiente 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.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-45 de 90 -

Figura 7
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Nota. La imagen muestra la evaluacion del liderazgo participativo de los

servidores en la institucion.

Analisis:

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 institucion 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 institucion municipal es regular, lo que demuestra

una clara mayoria de servidores tienen una percepcion clara acerca de la

préctica de un liderazgo participativo en la instituciéon municipal.
Interpretacion:

El resultado mas destacado es el consenso casi unanime 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
mayoria, sino una validacién abrumadora del estilo de gestion implementado.
Indica que la percepcion general es que los lideres fomentan activamente la
colaboracion, 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 Porcentaje
valido acumulado
Regular 5 5,4 5,4 5,4
Vilido gficiente 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
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Nota. La figura muestra la percepcion del trabajo en equipo en la institucion.
Analisis:

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 institucién 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 institucion municipal de regular, lo

que demuestra una clara mayoria de servidores tienen una percepcion clara

que en la institucion se realiza el trabajo en equipo en la entidad municipal.
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Interpretacion:

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 sélida cultura de colaboracion. Esto
implica que, en la préctica diaria, los empleados perciben que los conflictos

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

Tabla 16
Empowerment
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 4 4,3 43 4,3
Vélido  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
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores del empowerment en

la institucion.

Analisis:
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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 institucion ha sido calificado de forma
eficiente. El restante corresponde a 4,30 % equivalen a 4 participantes que
califican a la descentralizacion o empoderamiento para la toma de decisiones
como regular, lo que demuestra una clara mayoria de servidores tienen una
percepcion clara que la institucion le brinda unas condiciones favorables para
que los integrantes puedan tomar decisiones de manera descentralizada en la

entidad municipal.
Interpretacion:

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 institucion tengan
la oportunidad de tomar decisiones con cierta autonomia de esta manera genera
una cultura de descentralizacion. Esto implica que, en la practica diaria, los
empleados resuelven de manera constructiva los problemas laborales dentro de

la institucion.

Tabla 17

Orientacion a resultados

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 9 9,7 9,7 9,7
Vilido  pficiente 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

Orientacion a resultados
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores publicos sobre la
orientacion a los resultados en la institucion.

Analisis:

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 orientacién hacia los resultados que
practican los integrantes de la institucion ha sido calificado como eficiente. El
restante corresponde a 9,68 % equivalen a 9 participantes quienes califican a la
orientacion hacia los resultados como regular, lo que demuestra una clara
mayoria de servidores tienen una percepcion clara que la institucion le brinda
condiciones favorables para que los integrantes desarrollen sus actividades

orientadas hacia los resultados en la entidad municipal.
Interpretacion:

De acuerdo al resultado principal donde se alcanz6 un 90,32 % equivalen a 84
de los encuestados a la orientacion 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
institucion tengan la oportunidad orientar sus actividades hacia los resultados
que ha establecido la institucion. Esto implica que, en la practica diaria, los
empleados orientan su labor que realizan de forma constructiva hacia

resultados establecidos por la institucion.
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Tabla 18
Comunicacion efectiva
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 2 2,2 2,2 2,2
Vilido gficiente 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
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores de la comunicacion

efectiva en la institucion.

Analisis:

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 comunicacion efectiva que
practican los integrantes de la institucion ha sido calificado como eficiente. El
restante corresponde a 2,15 % equivalen a 2 participantes quienes califican a
la comunicacion efectiva como regular, lo que demuestra una clara mayoria

de servidores tienen una percepcion clara que la institucidon generar una

comunicacion efectiva entre sus integrantes de la institucion municipal.
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Interpretacion:

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzéd un 97,85 % equivalen a 91
de los encuestados califican a la comunicacion 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
institucion desarrollen una comunicacion efectiva. Esto implica que, en la
practica diaria, los empleados cuentan con un ambiente adecuado para el
desarrollo de una comunicacion efectiva, esto permite a la institucion tener

una mejor percepcion de los usuarios.

Tabla 19

Rango de edad de los servidores

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 20 21,5 21,5 21,5
Véalido  gfiiene 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
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores sobre el desempefio

laboral en la institucion.
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Analisis:

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 desempeio laboral que realizan
los integrantes de la institucion ha sido calificado como eficiente. El restante
corresponde a 21,51 % equivalen a 20 participantes quienes califican al
desempefio laboral como regular, lo que demuestra una clara mayoria de
servidores tienen una percepcion clara que en la institucion existe un nivel de

desempeiio laboral eficiente de sus integrantes de la institucion municipal.
Interpretacion:

De acuerdo al resultado principal donde se alcanzé un 78,49 % equivalen a 73
de los encuestados califican al desempefio 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 desempeio laboral eficiente. Esto implica que, en la préctica diaria,
los empleados cuentan con un ambiente adecuado para el desarrollo de un
desempefio laboral eficiente, esto permite a la institucion tener una mejor

percepcion de los usuarios.

Tabla 20

Medicion de resultados

Frecuencia Porcentaje =~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 14 15,1 15,1 15,1
Vilido  pficiente 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

Medicion de resultados
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Frecuencia

Regular Eficiente

Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores sobre el desempeio

laboral en la institucion.

Analisis:

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 evaluacion del desempetio, los integrantes
de la institucion han calificado como eficiente. El restante corresponde a 15,05
% equivalen a 14 participantes quienes califican a la medicion de resultados
como regular, lo que demuestra una clara mayoria de servidores tienen una

percepcion clara que en la institucion se practica una evaluacion del desempefio

de sus integrantes como eficiente.
Interpretacion:

De acuerdo al resultado principal donde se alcanz6 un 84,95 % equivalen a 79
participantes califican a la evaluacion del desempeno 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 evaluacion de desempeio eficiente. Esto implica que, en la practica
diaria, los empleados cuentan con mecanismos adecuados que ha
implementado la institucion para la realizacion de una evaluacion de
desempetio acorde a sus necesidades, esto permite a la institucion mantener un

personal motivado y competente para brindar un mejor servicio a los usuarios.
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Tabla 21
Reconocimiento al desempeiio
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 4 4,3 4,3 4,3
Vilido  geoylar 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
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Nota. La figura muestra la percepcion de los servidores sobre el

reconocimiento al desempefio en la institucion.

Analisis:

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 desempefio, los
integrantes de la institucion han calificado como regular. El 39,78 %
equivalente a 37 participantes quienes califican de eficiente al reconocimiento

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

quienes califican al reconocimiento del desempefio como deficiente, lo que
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demuestra una clara mayoria de servidores tienen una percepcion que en la
institucion se realiza un reconocimiento al desempeiio de sus integrantes como

regular.
Interpretacion:

De acuerdo al resultado principal donde se alcanz6 un 55,91 % equivalen a
S2participantes, quienes califican al reconocimiento del desempefio 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 desempefio de sus trabajadores, por ello, que la
percepcion es regular. Esto implica que, en la practica diaria, los empleados no
sienten que estan siendo reconocidos por el desempeno laboral que realizan,
ademas, los mecanismos de evaluacion de desempefio deben ser acorde a sus
necesidades de sus servidores, lo que permitira a la institucion mantener un

personal motivado y competente.

Tabla 22

Suministro de apoyo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 15 16,1 16,1 16,1
Vilido  pficiente 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 desemperio
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Frecuencia

Regular Eficiente

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

reconocimiento al desempefio en la institucion.

Analisis:

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 institucion 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 mayoria de servidores

tienen una percepcion que en la institucion se realiza actividades de suministro

de apoyo para mejorar el desempeno de sus integrantes de la institucion.
Interpretacion:

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 mayoria de los empleados siente que cuenta con las
herramientas, recursos e informacion necesarios para cumplir con sus
funciones de manera efectiva. Este es el motor que impulsa el desempefio diario
de la organizacion y refleja una gestion competente en la asignacion de recursos
y el disefio de procesos de soporte. Es la prueba de que en general el sistema

funciona.
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5.2 Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Prueba de hipotesis general
a) Hipotesis estadisticas

HO: El liderazgo participativo no se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

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

desempefio 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 desemperio laboral

Liderazgo  Desempeiio

participativo laboral
Liderazgo Coeficiente d e 1.000 0.356
Rho de participativo correlacion Sig. . 0.000
(bilateral)

Spearman N 93 93
Desempefio Coeficiente de 0.356 1.000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 93 93

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

Se puede observar en la tabla 21 la correlacion de liderazgo participativo y el
desempefio 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 correlacion
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positiva baja entre el liderazgo participativo con el desempeio laboral de los

servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas.

Lo que permite es rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna que
es H1: El liderazgo participativo se relaciona de manera positiva con el
desempefio 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 desempeio laboral de

los servidores de la municipalidad.
5.2.2 Prueba de hipotesis especificas

Hipotesis estadisticas 1

a) Hipotesis estadisticas

HO: El trabajo en equipo no se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

HI: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con el desempefio
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 desemperio laboral

Trabajo en Desempeiio

equipo laboral
Trabajo en  Coeficiente de 1.000 0.591
Rho de equipo correlacion Sig. . 0.002
(bilateral)
Spearman N 93 93
Desempefio Coeficiente de 0.591 1.000
laboral Correlacion Sig. 0.002
(bilateral)
N 93 93

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

Se puede observar en la tabla 22 la Correlacion de trabajo en equipo y
desempefio 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
relacion positiva moderada entre el trabajo en equipo y el desempeio laboral

de los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas.

En tal sentido los resultados autorizan rechazar hipotesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna H1: El trabajo en equipo se relaciona de manera positiva con
el desempenio 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 desempefio laboral de los servidores administrativos de la

municipalidad provincial de Cotabambas.
Hipotesis estadisticas 2
a) Hipotesis estadisticas

HO: El Empowerment no se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

H1: El Empowerment se relaciona de manera positiva con el desempefio
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 - Desemperio laboral

Empower Desempeiio

ment laboral
Empowerm Coeficiente d e 1.000 0.272
Rho de ent correlacion Sig. . 0.008
(bilateral)
Spearman N 93 93
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Desempefio Coeficiente de 0.272 1.000
laboral Correlacion Sig. 0.008
(bilateral)
N 93 93

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

Se puede observar en la tabla 23 la correlacion de Empowerment y Desempefio
laboral, en donde se ha considerado 95% de confianza y de la misma manera
forma margen de error es de 5%. Los resultados estadisticos 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
correlacion positiva baja entre el empowerment con el desempeio laboral de

los servidores de la municipalidad.

En esa linea se puede asumir en rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna H1: El Empowerment se relaciona de manera positiva con el desempeio
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 desempeio laboral de los mismos

trabajadores.
Hipotesis estadisticas 3
a) Hipotesis estadisticas

HO: La orientacién a resultados no se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

H1: La orientacion a resultados se relaciona de manera positiva con el
desempefio 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

Orientacion a resultados - desemperio laboral
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Orientacion Desempeiio

a resultados laboral
Orientacion Coeficiente d e 1.000 0.228
Rho de a resultados correlacion Sig. . 0.028
(bilateral)
Spearman N 93 93
Desempefio Coeficiente de 0.228 1.000
laboral Correlacion Sig. 0.028
(bilateral)
N 93 93

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

Se puede observar en la tabla 24 la correlacion entre la orientacion a resultados
y desempefio 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 correlacion
positiva baja entre la orientacion a resultados con el desempefio laboral de los

servidores de la municipalidad.

En tan sentido los resultados permite asumir en rechazar la hipdtesis nula y
aceptar la hipotesis alterna H1: La orientacion a resultados se relaciona de
manera positiva con el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024. En ese entender se puede decir
que la orientacion a resultados se relaciona con el desempefio laboral, porque

recibe la orientacion de los jefes o de otras personas en el area laboral.
Hipotesis estadisticas 3
a) Hipotesis estadisticas

HO: La comunicacion efectiva se relaciona de manera positiva con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

H1: La comunicacion efectiva se relaciona de manera positiva con el
desempefio 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

Comunicacion efectiva - desemperio laboral

Comunicacion Desempeiio
efectiva laboral

Comunicacion Coeficiente d e 1.000 0.400
Rho de efectiva correlacion Sig. . 0.000
(bilateral)
Spearman N 93 93
Desempefio  Coeficiente de 0.400 1.000
laboral Correlacion Sig. 0.000
(bilateral)
N 93 93

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

Se puede observar en la tabla 25 la correlacion de Comunicacion efectiva y
desempeiio 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
estd entre los rangos 0.4- 0.69 lo que nos muestra es que hay una correlacion
positiva moderada entre la comunicacion efectiva con el desempefio laboral de

los servidores de la municipalidad.

Por ende, el resultado permite asumir en rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna H1: La comunicacion efectiva se relaciona de manera positiva
con el desempeiio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, 2024. Lo que trata manifestar es que la comunicacion efectiva
permite, ayuda en desarrollar los trabajos por ende el desempefio es muy

positivo.
5.3 Discusion

Siguiendo el objetivo general que es determinar la relacion del liderazgo participativo
y el desempeio 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 hipdtesis nula y aceptar
la hipoétesis alterna que es H1: El liderazgo participativo se relaciona de manera
positiva con el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, 2024.

La investigacion realizada por Garcia (2022) resalta la comunicacion interna y los
canales (escritos, orales o tecnoldgicos) como herramientas fundamentales para la
implementacion de mejoras en la produccion. El liderazgo participativo se presenta
como un factor crucial para el fomento del clima laboral y el desempeio. En este
sentido, Canchari (2021) sostiene que el desempefio laboral se ve influenciado por
motivaciones intrinsecas y extrinsecas. Quichiz (2022) destaca que el liderazgo
participativo incide significativamente en el trabajo en equipo y la formacion de los
trabajadores. Magallanes (2022) también encuentra una relacion positiva y moderada
entre el liderazgo participativo y el trabajo en equipo, asi como entre el liderazgo
participativo y la formacion. Finalmente, Huamani (2021) establece una relacion
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
comunicacion y coordinaciéon impide un trabajo en equipo efectivo, lo que a su vez
ocasiona demoras en el despacho de tramites. De manera complementaria, la
investigacion de Vivar y Delgadillo (2022) sobre la evaluacion del desempeiio laboral
en la DASE, busca contrastar la teoria con la actividad practica de esta importante
funciéon del Departamento de RR.HH. Los hallazgos son corroborados por
fundamentos tedricos como los de Ramos (2005), quien caracteriza al lider como aquel
que solicita las opiniones de los miembros de su equipo, acepta sus sugerencias y

fomenta la participacion activa en las decisiones que les afectan directamente.

El liderazgo participativo se define a través de varias perspectivas complementarias.
Botero (2006) sostiene que un lider participativo se caracteriza por escuchar y analizar
seriamente las ideas propuestas por los miembros de la organizacion. 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
descentralizacion y la direccion democratica. Por su parte, para Alles (2017) donde

describe al lider participativo como aquel que conjuga sus acciones con los empleados.
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En este modelo, el liderazgo se manifiesta a través de caracteristicas clave como:
Conciencia organizacional y servicio a los usuarios. Trabajo en equipo y

empowerment, Orientacion a los resultados, Flexibilidad, creatividad e innovacion.

Los hallazgos de la presente investigacion guardan coherencia con diversos estudios
previos que evidencian la importancia de la comunicacion y la coordinacion 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
gestion de tramites. De manera complementaria, Gisbert (2021) enfatiza que los
empleadores buscan optimizar el rendimiento de su personal, procurando alcanzar la
maxima productividad mediante estrategias que fortalezcan las competencias laborales

y el sentido de pertenencia organizacional.

Por su parte, Castillo (2022) encontrd una relacion positiva entre el trabajo en equipo
y el liderazgo participativo, al demostrar que la cooperacidon entre miembros impulsa
la motivacion y el compromiso colectivo de manera coincidente, de la Cruz (2022)
identific6 que el liderazgo autocratico, aunque alin se practica en ciertos contextos,
tiende a ser limitado y de baja efectividad, especialmente en entornos que demandan
innovacion y participacion activa. En esa linea, los resultados aqui obtenidos reafirman
lo planteado por Botero (2006), quien describe al lider 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

comunicacion, la confianza y la valoracion del aporte individual dentro del grupo.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion coinciden con los hallazgos de
diversos autores que han abordado la relaciéon entre liderazgo, compromiso y
desempefio 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 identificacion emocional con la organizacion
y la permanencia laboral condicionan los niveles de productividad y eficiencia. De
forma complementaria, Cuenca (2021) evidenci6 una relacion positiva y moderada
entre la gestion administrativa y el desempeno de los colaboradores, asi como entre la

organizacion, la direccion y la ejecucion efectiva de las tareas laborales.
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Estos resultados encuentran sustento tedrico 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 distribucién del poder, elementos que fortalecen la
motivacion y el sentido de pertenencia del equipo. Desde esta perspectiva, el liderazgo
democratico y la delegacion de responsabilidades se configuran como factores clave

para mejorar la comunicacion y el desempefio en contextos institucionales.

En relacion con los objetivos del estudio, centrados en determinar la vinculacion entre
la comunicacion efectiva y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas (2024), los resultados estadisticos (p = 0.000; Rho = 0.400)
permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, confirmando que
existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables. Este hallazgo
demuestra que la comunicacion 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
desempefio laboral depende tanto de factores motivacionales intrinsecos como
extrinsecos, mientras que Magallanes (2022) encontré una relacion positiva y
moderada entre el liderazgo participativo, el trabajo en equipo y la formacion
profesional. En conjunto, estas evidencias respaldan la conclusion de que los entornos
organizacionales basados en la participacion, la motivacion y la comunicacion efectiva

potencian el compromiso y la productividad de los servidores publicos.

Los resultados de esta investigacion se articulan con diversos estudios que respaldan
la relevancia del liderazgo participativo y la comunicacion efectiva en el desarrollo
organizacional. Segin Botero (2006), el lider participativo se distingue por su
capacidad de escuchar activamente y analizar con seriedad las ideas que surgen de los
miembros del equipo, promoviendo asi una cultura de colaboracion y respeto mutuo.
En la misma linea, Yukl (2008) sostiene que este estilo de liderazgo implica la consulta
permanente, la toma conjunta de decisiones y la distribucion del poder, elementos que
fortalecen la confianza y la implicacion de los trabajadores en los objetivos

institucionales.

De acuerdo con Alles (2017), cuando el lider logra articular sus acciones con las de los
empleados, se genera un entorno caracterizado por la conciencia organizacional y la

cohesion interna. Este tipo de liderazgo no solo impulsa la productividad, sino que
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también favorece la comunicacion efectiva, entendida como un proceso decisivo
orientado a la consecucion de metas comunes. Dicha comunicacion, segin el marco
tedrico empleado, integra componentes esenciales como el asertividad, la persuasion,
la empatia y la inteligencia emocional, los cuales garantizan una interaccion

constructiva y respetuosa dentro de la organizacion.

Por otra parte, Castillo (2020) destaca que el desempefio laboral se sustenta en tres
dimensiones centrales: la medicion de resultados, el reconocimiento al desempefio
sobresaliente y el apoyo brindado para corregir las deficiencias. En la misma direccion,
Varela (2013) subraya la importancia de orientar, estimular y reconocer las
contribuciones de cada trabajador mediante sistemas formales de evaluacion del
desempefio, los cuales permiten fortalecer la motivacion y la identificacion con los

objetivos institucionales.

En sintesis, tanto las investigaciones revisadas como los fundamentos teoricos
confirman que la comunicacion efectiva actia como un eje articulador del liderazgo
participativo y del desempefio laboral. Su adecuada gestion contribuye al desarrollo
organizacional, ya que facilita la coordinacion, refuerza la motivacion y potencia los

resultados de los servidores de la Municipalidad Provincial.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Primera: Se determino la relacion del liderazgo participativo con el desempefio
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
correlacion positiva baja entre el liderazgo participativo con el desempefio laboral de

los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas.

Segunda: Se ha identificado la existencia de relacion entre el trabajo en equipo y el
desempefio 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 relacion positiva moderada entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

de los servidores de la municipalidad provincial de Cotabambas.

Tercera: Se ha determinado la relacion que se da entre el Empowerment y el
desempefio 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
correlacion positiva baja entre la orientacion a resultados con el desempetio laboral de

los servidores de la municipalidad.

Cuarta: Se ha identificado la existencia de relacion entre la orientacion a resultados y
el desempeiio 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
correlacion positiva baja entre la orientacion a resultados con el desempefio laboral de

los servidores de la municipalidad.

Quinta: Se ha determinado la relacion que se da entre la comunicacion efectiva y el
desempefio 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 correlacion positiva modera entre la comunicacion efectiva con

el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad.
Recomendaciones

Primera: Habiéndose determinado una correlacion positiva baja (Rho = 0.356) entre
el liderazgo participativo y el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad,
se exhorta a la comunidad académica y a los estudiantes interesados en esta linea a
profundizar en el tema mediante enfoques cuantitativos enfocandose en la objetividad,
la generalizacion de resultados con muestras mas grandes donde les favorezca una

interpretacion mas integral de liderazgo participativo y desempeio laboral.

Segunda: Se sugiere a la entidad fortalecer el entorno laboral mediante el fomento del
trabajo en equipo y la formulacidn de politicas internas que promuevan una cultura de
evaluacion justa, el reconocimiento del mérito y una comunicacion institucional

transparente y efectiva.

Tercera: Se recomienda a los funcionarios publicos utilizar los hallazgos del presente
estudio como referencia para ampliar su conocimiento sobre las variables de liderazgo
participativo y desempefio laboral, a fin de orientar decisiones institucionales mas

efectivas.

Cuarta: se recomienda a la entidad implementar estrategias de reconocimiento no
necesariamente econdmicas como incentivos simbolicos o espacios de visibilidad que
valoren el esfuerzo del personal y contribuyan al fortalecimiento del desempefio
fomentando la orientacion a resultados, la retroalimentacion continua (feedback) y el
acompanamiento sistematico de sus equipos. Estas acciones contribuiran 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 publicas y aplicar estrategias
de comunicacion efectiva como eje central del liderazgo participativo. Es fundamental
promover el asertividad, la persuasion, la empatia y la inteligencia emocional en las
interacciones laborales, tanto con los usuarios como entre compaiieros de trabajo.
Estos elementos favorecen un clima organizacional mas colaborativo y orientado al

logro de los objetivos institucionales.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 69 de 90 -

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arias, J. L., Holgado, J., Tafur, T. L., y Vasquez, M. J. (2022). Metodologia de la
investigacion. Puno - Peru: Inudi. Obtenido de
https://www.academia.edu/94853051/Metodolog%C3%ADa_de la Investigaci%
C3% B3n_El m%C3%A9todo_Arias

Arispe, C. M. (2020). Ensayos sobre ética en la investigacion. In Ensayos sobre ética en la
investigacion (Vol. 1). Fondo Editorial de la Universidad Privada Norbert Wiener.

https://doi.org/10.37768/unw.epg.000

Arroyo, A. (2020). Metodologia de la investigacion en las ciencias empresariales. Cusco-

Perti: UNSAAC.

Alles, M. A. (2017). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a
través de gestion por competencias (Ediciones Granica S.A, Ed.).

https://books.google.com.pe/books?id=X-93de104}

Arciniegas, A. J. (2018). Gestion del recurso humano en las organizaciones (Eco Ediciones,
Ed.; 1st ed., Vol. 1). https://www.casadellibro.com/ebookgestion-del- recurso-

humano- en-las-organizaciones eb11
Bernal, C. (2016). Metodologia de la investigacion. Colombia: Pearson.

Botero Montoya, L. H. (2006). Teoria de ptblicos lo publico y lo privado en la perspectiva
de la comunicacion. Universidad de Medellin.

https://books.google.com.pe/books?1d=f80nQlahOAsCypg=PA171ydg=lider

Cabezas, E. D., Andrade, D., y Torres, J. (2018). Introducciéon a la metodologia de la
investigacion cientifica. Ecuador: ESPE. Obtenido
dehttps://repositorio.espe.edu.ec/bitstream/21000/15424/1/Introduccion%0%201a%
20Met odologia%20de%?201a%?20investigacion%?20cientifica.pdf

Carrasco, S. (2006). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima - Pert: San Marcos.

Castillo, M. de los A. (2022). Trabajo en equipo y Liderazgo participativo de los trabajadores
enla MunicipalidadProvincial de Huancabamba -Piura, 2022.

https://hdl.handle.net/20. 500.12692/101356

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-70 de 90 -

Cuesta, A. (2017). Gestion del talento humano y del conocimiento (Eco Ediciones, Ed.; Vol.
2). https://www.ecoeediciones.com/libros/gestion-deltalento-humano-del-

conocimiento-2da-edicion-impreso/

Cuenca, C. A. (2021). Gestion administrativa y desempefio laboral de los colaboradores en

la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 2020

Diaz, L., Giordano, C., Mifliorati, M., Otrocki, L., Palazzolo, F., Souza, M. S. y Vidarte, V.
(2012). Hacia la tesis, itinerarios conceptuales y metodoldgicos para la investigacion

en comunicacion. La Plata - Argentina: Instituto de investigaciones en comunicacion.

De La Cruz, D. L. (2022). Estilo de liderazgo y desempeio laboral en la Municipalidad
provincial de Lambayeque [tesis para optar el grado de licenciatura en la Universidad

César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20. 500.12692/81557

Estrada, J. X. (2022). La gestion de competencias laborales en el desempeno laboral de los
servidores publicos del GAD Municipal Salcedo Cotopaxi.
http://dspace.unach.edu.ec/handle/51000/9374

Franklin, E., y Kreiger, M. (2011). Comportamiento organizacional. Estado de México:
Pearson. Obtenido de

chromeextension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://ozkarinconsultor

Franklin, E. B., y Mario, K. (2011). Comportamiento organizacional Enfoque para América

Latina. Pearson. www.pearsoneducacion.net/franklin

Fuentes, D. D., Toscano, A. E., Malceda, E., Diaz, J. L., y Diaz, L. (2020). Metodologia de

la investigacion (UPB ed.). Caracas — Venezuela

Garcia, S. J., y Tovar, K. E. (2022). Estudio de liderazgo participativo y la comunicacioén
interna de los colaboradores en las cooperativas de ahorro y crédito LTDA. Del
Canton la Mana Provincia de Cotopaxi. Proyecto de investigacion para obtener titulo
de Licenciado en Administracion de empresas, Universidad Técnica de Cotopaxi
Extension La Mana, La Mana - Ecuador.
Obtenidodechromeextension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://repositori
o.utc.edu.ec/server/ap/core/bitstreams/acecccba-6052-4013-

8660cd5216129604/contento

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 71 de 90 -

Guillen, A., Rafael, O., Camargo, S., Rodolfo, M., De Bedoya, B., y Hernando, 1. (2020).
pasos para elaborar una tesis de tipo correlacional Bajo el enfoque cuantitativo,
variable categérica, escala ordinal y la estadistica no paramétrica.
https://cliic.org/2020/TallerNormas- APA-2020/libro-elaborar-tesis- tipo-

correlacional- octubre-19 c.pdf

Gisbert, F. A. (2021). Sindrome de burnout y desempefio laboral en funcionarios de la
federacion de  asociaciones  Municipales De  Bolivia  [Universidad
MayorDeSanAndrés.https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/268
99/T1409.pdf?sequence=1yisAllowed.

Gutiérrez, C. C. (2020). “El compromiso organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de la Yarada Los Palos en el
aflo 2020.
https://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12969/1523/GutierrezZRueda

Gareth R, J., y Jennifer M, G. (2010). Administracion Contemporanea (s. a. d. c. v. mcgraw-
hill/interamericana editores, Ed.; 6th ed., Vol. 6). 96 de
104https://www.academia.edu/31616972/Administracion_Contemp
oranea_6ed Jones. México: Pearson Educacion. Obtenido de

http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1268

Guerra, F. L. (2023). Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Jayancay departamento del Lambayeque, 2022.

https://dspace.unitru.edu.pe/server/api/core/bitstreams/

Huamani, F. (2021). Liderazgo participativo y empowerment en la municipalidad distrital
de Los Olivos, 2021 [Universidad Cesar  Vallejo].  https://hdl.handle.net/20.
500.12692/86386

Hinojosa, A. C. (2023). Liderazgo participativo y calidad de vida laboral en la municipalidad
Rio Santiago, Condorcanqui-Amazonas, 2021.

https://hdl.handle.net/20.500.14077/3343

Huamani, F. (2021). Liderazgo participativo y empowerment en la municipalidad distrital de
Los Olivos, 2021 [Universidad Cesar Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/86386

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 72 de 90 -

Ivancevich, J. M., Konopaske, R., y Matteson, M. T. (2006). Comportamiento
Comportamiento (s. a. d.c.v. vmcgraw- hill/interamericana editores,
ed.;7thed.,Vol.7). https://gc.scalahed.com/recursos/files/r1611r/w2490 3

w/Comportamiento%?20or ganizacional Ivancevich.pdf

Magallanes, G. I. (2022). Liderazgo participativo y trabajo en equipo desde la perspectiva
docente en instituciones educativas de la provincia de Huanta, Ayacucho,2022.

https://hdl.handle.net/20.500.12692/99628

Méndez, C. E. (2011). Metodologia, disefio y desarrollo del proceso de investigacion con

énfasis en ciencias empresariales. México: LIMUSA S.A. de C.Y.

Muiioz, C. (2016). Metodologia de la investigacion. México: Oxford.

Nuniez, R. J. (2022). El Coaching y su Impacto en el Desempeiio Laboral, en la
municipalidad de coronel Portillo, 2019 [Universidad Nacional Ucayali].
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/5692/B8 2022 UNU_ MAES
TRIA TM 2022 RENZO NUNEZ V1.

Ochoa, C. (2019). Disefio y analisis en investigacion. Madrid - Espana: IMC.
Obtenidchromeextension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.aepap.o
rg/site  s/default/files/documento/archivosadjuntos/artl 2019 libro_diseno y ana

lisis_de in vestigacion.pdf

Palomo, M. T. (2008). Liderazgo y motivacion de equipo de trabajo. Edicion Editorial.
https://books.google.com.pe/books.

Palella, S., y Martins, F. (2012). Metodologia de la investigacion cuantitativa. Caracas -
Venezuela: Fedupe Pimienta, J. H., y De la Orden, A. (2017). Metodologia de la

investigacion.

Plaza, P., Cesar, B., y Moreira, M. (2019). Metodologia de la investigacién. Centro de
Formacion.  Obtenido de

https://colloquiumbiblioteca.com/index.php/web/article/view/26/26

Rod, H. (2014). El liderazgo y su dinamica (Publicaciones Faro de Gracia, Ed.).
https://books.google.com.pe/books?id=uQ zDwAAQBAJypg=PT133

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 73 de 90 -

Ramos, A. (2005). Mujeres y liderazgo una nueva forma de dirigir (Universitat de
valencia,Ed.).https://books.google.com.pe/books?id=X427Z npz HYECypg=PA76y
dg=liderazgo-+participativoyhl=es419ynewbks=1ynewbks redir=0ysa=Xyved=
2ahUKEwisudjgx4WCAxVY CbkGH Y1sB
VMQ6AF6BAgKEAI#v=onepageyq=li derazgo%?20participativ oyf=true

Robbins, S. P. (2009). Comportamiento Organizacional (Pearson educacion, Ed.; 100 de 104
13th ed., Vol. 10).
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROB

BINS%20

Silva, D. R. (2020). Presupuesto participativo, desempefio laboral y su incidencia en la
Gestion municipal — de la Municipalidadde La Molina,  2020.
https://hdl.handle.net/20. 500.12692/47332

Salazar, M. B., Icaza, M., y Alejo, O. J. (2018). Importancia de la ética en la investigacion.
Universidad y Sociedad, 305-311. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n1/2218- 3620-rus-10-01-305.pdf

Sanchez, H., Reyes, C., y Mejia, K. (2018). Manual de términos de Investigacion Cientifica,
Tecnologia y Humanistica. Lima: Universidad Ricardo Palma. Obtenido de
https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro- manual-de- terminos-

eninvestigacion.pdf

Sanchez, A. O., y Tafur e, R. (2020). Los métodos de investigacion para la elaboracion de
las tesis de maestria en educacion por la Maestria en Educacion (Pontificia
Universidad Catolica del Peru, Ed.).
http://blog.pucp.edu.pe/blog/maestriaeducacion/2020/07/23/1os- métodos-de

Varela,R. A. (2013). Administracion de la compensacion: Sueldos, salarios y prestaciones.

https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/a3250703796cc8ee39f612e9b4b7

Valderrama, S. (2017). Pasos para elaborar proyectos de investigacion cientifica. Lima -

Pert: San Marcos.

Yukl, G. (2008). Liderazgo en las organizaciones (Pearson, Vol.6).
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/handle/123456789/1965

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 74 de 90 -

ANEXO

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-75de 90 -
Anexo 1: Matriz de Consistencia
Liderazgo participativo y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
E
INDICADORES
Problema General Objetivo General Determinar | Hipdtesis General Variable 1: Enfoque
(De qué manera se relaciona| la relaciona del liderazgo |El liderazgo participativo se Liderazgo | Cuantitativo
el liderazgo participativo| participativo con el | relaciona de manera positiva | participativo
con ¢l desempefio labor de| desempefio laboral de los| con el desempefio laboral de Nivel
los servidores de la| servidores de la| los servidores  de a) Trabajoen | Correlacional
Municipalidad provincial de| Municipalidad provincial de la Municipalidad equipo
Cotabambas, 2024? Cotabambas, 2024. rovincial de Cotabambas, Tipo
i} I i 024. i b) Empowerment | Basica
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas
(Quérelacion existe entre el | Identificar la existencia de| El trabajo en equipo se ¢) Orienta a Diseiio

trabajo en equipo con el
desempefio laboral de los
servidores
Municipalidad provincial de
Cotabambas, 2024?

(Cual es la relacion que se
da entre el Empowerment y
el desempefio laboral de los
servidores
Municipalidad provincial de
Cotabambas, 20247

(Queé relacion existe entre la
orienta a resultados con el
desempefio laboral de los
servidores
Municipalidad provincial de

de la

de la

de la

relacién entre el trabajo en
equipo y el desempefio
laboral de los servidores de la
Municipalidad provincial de
Cotabambas, 2024.

Determinar la relacion que se
da entre el Empowerment y el
desempefio laboral de los
servidores de la
Municipalidad provincial de
Cotabambas, 2024.

Identificar la existencia de
relacion entre la orienta a
resultados y el desempefio
laboral de los servidores de la
Municipalidad provincial de

relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad

provincial de Cotabambas,
2024.

El Empowerment se relaciona
de manera positiva con el
desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad
provincial de Cotabambas,
2024.

La orienta a resultados se
relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad
provincial de Cotabambas,

resultados

d) Comunicacion
efectiva

Variable 2:
Desempenio
laboral

e) Medicion de
resultados

f) Reconocimiento
al
desemp

No experimental de
corte transversal

Poblacion
122 servidores

Muestra

Conformada por un
total de 93 servidores
y funcionarios

Muestreo
Probabilis
tico aleatorio
simple
Técnica
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Cotabambas, 2024? Cotabambas, 2024. 2024. eflo excelente | Encuesta
(Cual es la relacion que se| Determinar la relacion que se | La comunicacion efectiva se g) Suministro de
da entre la comunicacion| da entre la comunicacién| relaciona manera positiva con apoyo Instrumento
efectiva y el desempefio| efectiva y el desempefio| el desempeiio laboral los Cuestionario

laboral de los servidores de
la Municipalidad provincial
de Cotabambas, 20247

laboral de los servidores de la
Municipalidad provincial de

Cotabambas
2024.

servidores de la Municipalidad

provincia de Cotabambas,
2024
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g

oL

g

Estimado Sr./ Sra. anticipadamente le agradezco por su participacion en el llenado del presente cuestionario,
tiene como proposito el desarrollo de la investigacion titulada “Liderazgo participativo y desempeiio laboral de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,2024”, le solicito que responda con la mayor
objetividad posible. La informaciéon proporcionada es de caracter anénimo y confidencial

Instrucciones: a continuacion, encontrara una serie de afirmaciones sobre temas variados, lo que
usted debera hacer, es leer detenidamente cada afirmacion y responderla marcando con una "x" en el
casillero correspondiente de la alternativa quemas se ajuste a su opinion, desde el menos importante al
mas importante, las alternativas de respuestas se describen a continuacion.

Nunca Casi nunca De vez en cuando Casi siempre Siempre
1 3 4 5
Datos generales
Rango de edad L.
Sexo Estado civil
] Entre 18 a
4 Femenino () 25afios ) Soltero/a )
B Masculino () b) Entre 26 a 35 aﬁos( ) Y Casadoa( )
9 Entre 36 a45 ) 9 Conviviente( )
0 De 46 a mas () J  Divorciado/a( )
Tiempo de labor
Condiciéon laboral: Nivel de educativo
9  Nombrado ( ) ! Dpeta3afiost ) Y Pprimaria ¢ )
b Contratado () § Ded a6 aios( ) D Secundarial )
¢  Locacion de servicios () u
q ¢ De?7 afios amas ( ) 9 Técnica( )
) Otro( )
) Superior ( )
8
s| 5 g
8| = Eg % =
. . S| 2 .8
Trabajo en equipo Z| S| F 2| @
1. Realiza los trabajos en ambiente colaborativo respaldada por el liderazgo del jefe inmediato 1] 2] 3| 4] 5
2. Esclara la estructura jerarquica de puestos segun las competencias laborales dentro de su area. 1] 2] 3| 4] 5
3. Con el equipo de trabajo se estable las metas claras para superar las limitaciones y desarrollar 1] 2| 3| 4| 5
nuevas habilidades.
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4. Enla conformacion del trabajo en equipo se establece las metas laborables alcanzables 1] 2] 3| 4] 5
5. Por el trabajo realizado el jefe inmediato motiva conuna gratificacion 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 1] 2| 3| 4 5

que ocupa.

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.

9. Participa en las capacitaciones en las nuevas politicas laborales que el estado viene

implementado.

Orientacion a Resultados

10. El jefe inmediato ofrece feedback constructivos con el propdsito de alentar su desempefio 11 2| 3| 4| 5
laboral.
11. El equipo de profesionales le orienta asesoramiento continuo para mejorar la situacion y las 1] 2| 3| 4| 5

condiciones laborales.

12. Percibes un jefe proactivo que fomenta lainiciativa laboral eficiente entre sus colaboradores 1] 2] 3| 4] 5

13. Su desempefio laboral administrativas vienen siendo orientadas y guiadas por el jefe inmediato. | 1| 2| 3| 4| 5

Comunicacion efectiva

14. Manejan la comunicacion asertiva para entablar buenas relaciones interpersonales dentro de|
area laboral.

15. El jefe superior le brinda comunicacion persuasiva con argumentos convincentes con laf 1| 2| 3| 4] 5
finalidad de fomentar las buenas acciones laborales.

16. Cultivan la empatia 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 11 2| 3| 4| 5
desempefiando.

Desempeiio Laboral

Medicion de resultados 12| 3] 45

1. El jefe inmediato realiza la medicion de resultados de los beneficios laborales para alcanzar| 1| 2| 3| 4| 5

las

metas.

2. Percibe de manera favorable la satisfaccion de los usuarios al momento de desarrollar] 1| 2| 3| 4| 5
las solicitudes

3.  Es evaluado por el jefe inmediato el trabajo competitivo que establece conexiones con
las actividades realizadas
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4. La institucion implementa de manera continua el desarrollo de nuevos servicios dentro| 1| 2| 3| 4| 5
y

fuera del area.

Reconocimiento al Desempeiio Excelente

5. Durante el tiempo que vienes desempeiando recibe reconocimientos porla dedicacion

laboral

6. La institucién implementa las politicas de reconocimiento por el buen desempefio laborall 1| 2 3| 4| 5
del servidor

7. Conoce las modalidades de reconocimiento laboral de los colaboradores del area y de
la institucion.

8. Recibid los reconocimientos por el buen rendimiento laboral en el drea que vienel 1| 2 3| 4| 5
ocupando

Suministro de apoyo

9. Ha recibido algiin suministro de apoyo para el mejoramiento laboral en su area en que

viene desempefiando

10. Para alcanzar los resultados laborales ha recibido algun suministro de apoyo de parte dd 1| 2 3| 4| 5

los

colaboradores o del jefe inmediato.

11. A las fortalezas profesionales le ayuda a desarrollar los suministros de apoyo 11 2| 3| 4] 5

administrativo que recibe de parte del jefe

12. Recibe algiin suministro de apoyo para disminuir carencias de conocimientos y las

habilidades administrativas.

13. Recibe suministro de apoyo gerencial para disminuir las debilidades laborales en el area que| 1| 2| 3| 4| 5
viene desempefiando

14. Le ofrece informacion del area en que desempeiia el jefe y los compaiieros de trabajo | 1| 2 3| 4| 5

15. En su area promueven apoyar proporcionando con informacion necesaria para su desempeilo
laboral

16. De manera oportuna recibe los suministros de recursos materiales no materiales para
desarrollo su trabajo

17. Accede a programas educativos para fortalecer las habilidades y competencias| 1| 2 3| 4| 5
laborales.

Datos de control

Nombre del encuestador: Lugary fecha de la encuesta:

Visto por:
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Anexo 3. Validacion de instrumento
FICHA DE VALIDACION _
Datos del Experto s Dra. vy : (Lo /&4 ib6a
Titule de Ia Investigacion : “Liderazgo participativo y desempefio laboral de los
secvidores de la Municipalidad Proviecial de
Cotabambas, 2024
Objetivo de 1a Investigacion : Determinar 1a relaciona ded liderazgo participativo con
¢l desempeiio labocal de Jos  servidores de s
Municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024,
Unidad de Andlisis : Servidores y funcionanios de la Municipalidad
Proviacial de Cotabambas, 2024,
Investigador : Bach Admi Inostroza Mocanza, Celia
Instrumento : Coestionanio
N* T EVIDENCIAS T INDICADORES | VALORIZACION
2 (2 |3 [4 |s
01 Operncionsiizachen de bas variables | Mesrtaogis I ! | < '
| !
| S— . — | | | ]
o ]m&m Coherencis I I X
» T Contitad &e resctives pars medir variadle Cafh oo 1 1 | " !
84 | Masados en sspecies tedrices O¢ I varisbie T Cosshteexts i 1_ 1 ‘X 1
"6 | Epressds ea heches percepibies S S T
| | |x
86 | Adecusde pars ks sujeios d¢ extadio ?onm-uu =5 -1 1
| | _IN
07 | Fermulado cen leaguaje aprepiedo ‘#?W 1 T )( |
ST v, " S ‘ 4
08 Acorde al svance de I cleacis y Teenelogin | Actualided ‘ 11 1
Ll X
©  Muestrs wos organieciin Mgka ‘—_To:gm— —1 1 T_“'  E—
' ' X
"10 | Calidad d¢ imstrweciosss — e — T T t—1T—1T
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Faperto : ANl A. /W70 [FACAT .

Titalo de la Investigacion : *Liderzgo participativo y descmpefio laborsl de los
scrvidores de la Municipalidad Provincal de

Cotabambas, 2024."

Objetive de la lavestigacion  : Detaminar la relaciona del hiderszgo participativo con
¢l desempallo laboral de los servidores de I
Municipalidad Proviacial de Cotabambas, 2024.

Unidad de Anhlisis : Servidoces y funcionarios de la Municipaiidad
Proviacial de Cotsbambas, 2024,
Investigador : Bach Admi Isostroza Moranza, Celia
Instrumento : Cuestionanio
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NOTAL! instrumento se considera valdo cuando el promedio del coeficknte (¢ Jotorgado por
103 tres expertos ¢5 2 70%
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Experte s, Tnee ! A. So7Ohayef | H.

Titule de ln lovestigacion 1 "Lideruzgo panticipativo y desempelo labocal de Jos
servidores de In Musicipalidad Provincial de
Cotahambas, 2024."

Objetivo de 1a Invostigacion : Detenminar la relacions del liderazgo participativo con
d dosompalio hboesl de los servidoees ¢ b
Mumicipalided Provincial de Cotabambas, 2024,

Unidad de Andlisis t Scrvidores y funcionanios de la Municipalidad
Provincial de Cotsbambas, 2024,
Investigador : Bach. Admi Inostroza Mocanza, Celia
lostrumento : Cuostionano
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Anexo 4. Base de Datos
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Anexo 4. Permiso de aplicacion de instrumento
: : dencia, y dela
“Ado del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Indepen o ;
conmemoracidn de las heroicas batallas de Junin y Ayacucao
Tambobamba, 05 de Agosto de 2024
Asunto: Solicito permiso para I
la Aplicacion de lnstr_u’m,c\l!lo‘_._-i 3 o EIN MBS
de lnvestigacidn, [+ "".’.’i T 1ok t"rnl\r ‘ ‘-\
- | RECEF W AS o
o P 2024, |
Dante Contreras Gayoso Il 0% | AGDS. &%
Alcalde de la Municipalidad Provincial de Cotabambas -Tambobamba [, /000 am .

s

De mi especial Consideracidn: —

LESADE Fa

Es grato dirigirme a usted par saludarle cordialmente y teniendo presenteSU allo cspiritu de
colaboracion, le soiicito gentiimente ci permiso para la aplicacion del instrumento de
investigacion, con la finalidad de obtener mayor informacion para mi tesis titulada.

“liderazgo participativo y desempefio isborai de fos servidores de la
municipalidad Provincial de Cotabambas, 2024"

Cl instrumento & investigacion a aplicarse, sord a través de cucstionario a los funcionarios de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas, por el tiempo de 15 minutos por cada funcionario,

en horarios coordinados con su Despacho.

Agradezco por anticipado la atencion que brinde a la presente peticion.

Atentamente

Nombre: Celia Inostroza Moranza
DNET2170920

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert
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Anexo 5. Panel fotografico

Tabla 28

Aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
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CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL

MUNICIPALIOAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
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CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL
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u;« MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COTABAMBAS
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CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

Yo, Mg. Wilfredo Salas Laime, especialista en investigacion, dejo constancia de
haber realizado la revisién y correccién de estilo del trabajo de investigacién titulado:
“Liderazgo participativo y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, 2024”, elaborado por la Bach. Celia Inostroza Moranza, como

parte de los requisitos exigidos para optar el titulo profesional correspondiente.

Dicha revision comprende la gramética el andlisis de la coherencia y solidez conceptual
del estudio, la pertinencia del sustento tedrico, asi como el uso adecuado, pertinente y

ético de las fuentes bibliogréficas consultadas.

Por tanto, se deja constancia de que el contenido tedrico del trabajo cumple con los

estandares académicos establecidos para investigaciones de nivel universitario.

Abancay, Apurimac, 20 de marzo de 2026.
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