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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, sobre: Liderazgo participativo y su relacion con la
productividad en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 — 2018. De acuerdo al objetivo planteado, se llegd a determinar la relacién del
liderazgo participativo con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

de la provincia de Andahuaylas, region Apurimac, 2017 - 2018.

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, debido a ser fundamentada
secuencialmente y probada a partir de la utilizacién de recoleccion de datos para poder
comprobar la hipétesis a través de una medicién humérica y un analisis estadistico. Cabe
mencionar que la investigacién es de tipo descriptivo correlacional, con un disefio no

experimental.

La poblacién esta determinada por los colaboradores de la Municipalidad del distrito
de San Jerénimo, donde se tomd en cuenta como muestra a los 122 trabajadores, que a
su vez forman el total de trabajadores en dicha entidad, sobre hechos ocurridos en el afio
2017 y 2018 (entre Agosto del 2017 a Julio del 2018 aproximadamente), es decir, se usé
el muestreo intencional u opinatico, que da al investigador la potestad de elegir su

muestra que mas le convenga de acuerdo al trabajo de investigacion.

Para recolectar los datos necesarios para la investigaciéon se ha empleado la técnica
de la encuesta, entrevista y observacion directa, utilizando el instrumento del
cuestionario, la validacién de juicio de experto, estuvo conformado por 12 items para la
variable liderazgo participativo y 13 items para la variable productividad, ambas con
escalas de cuatro alternativas (siempre, muy pocas veces, casi nunca, nunca) escala de

Likert, que hacen un total de 25 items.

El analisis de fiabilidad de los datos arrojo un valor del alfa de Cronbach de ,802 que

constituye una excelente confiabilidad.

Para calcular la correlacion existente entre las dos variables, se manejo el coeficiente
de relacion Rho de Spearman, el cuadro de correlacion muestra un coeficiente de
correlacion de ,632**, el cual significa que hay una correlacion positiva moderada entre
ambas variables. Es decir, las dos variables, tanto el liderazgo participativo y la
productividad sufren cambios uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si el
liderazgo participativo se aplica e incrementa, también aumentara la productividad; por el

contrario, si el liderazgo participativo es deficiente o disminuye, también disminuir4 a
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productividad. Los dos asteriscos que se observan, nos dan a conocer que la correlacion
es relevante, que precisa que el resultado obtenido es confiable, y con relacion al valor de
“sig.” se logré un resultado de ,000, que es menor a 0,05 (nivel de significancia), por lo
que se rechaza la hipétesis nula (Ho), por tanto, se puede decir, con un nivel de
confianza del 99%, que existe relacion relevante entre el liderazgo participativo y la
productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 2018.

En relacién a los resultados alcanzados del presente trabajo, se recomienda aplicar e
incrementar el liderazgo participativo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, para mejorar la productividad. De esta manera los resultados nos permite
responder a los objetivos planteados, ya que se percibe que la relacion expresa es

positiva moderada entre la variable liderazgo participativo y la variable productividad.

Palabras claves: Productividad, liderazgo, liderazgo participativo, compromiso,

motivacion, desarrollo, capacidad.
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ABSTRACT

The present research work, on: Participative leadership and its relationship with
productivity in the District Municipality of San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018. According to the objective, the relationship between participative leadership and
productivity was determined in the District Municipality of San Jerénimo, of the province of

Andahuaylas, Apurimac region, 2017 - 2018.

The research presents a quantitative approach, due to being sequentially based and
proven from the use of data collection to be able to verify the hypothesis through a
numerical measurement and a statistical analysis. It is worth mentioning that the research

is descriptive correlational type, with a non-experimental design.

The population is determined by the employees of the Municipality of the district of San
Jeronimo, where it was taken into account as a sample to 122 workers, who in turn make
up the total number of workers in that entity, on events that occurred in the year 2017 and
2018 (from August 2017 to July 2018 approximately), that is, intentional or opinionated
sampling was used, which gives the researcher the power to choose the sample that best
suits him or her according to the research work.

To collect the necessary data for the research, the technique of the survey, interview
and direct observation was used, using the instrument of the questionnaire, the validation
of expert judgment, was made up of 12 items for the variable participative leadership and
13 items for the variable productivity, both with scales of four alternatives (always, very

rarely, almost never, never) Likert scale, which make a total of 25 items.

The reliability analysis of the data gave a value of Cronbach's alpha of, 802, which

constitutes an excellent reliability.

To calculate the existing correlation between the two variables, Spearman's Rho
coefficient of relation was used, the correlation table shows a correlation coefficient of 632
** which means that there is a moderate positive correlation between both variables. That
is, the two variables, both participative leadership and productivity undergo changes one
in relation to the other; this means that if participatory leadership is applied and increased,
productivity will also increase; on the contrary, if participatory leadership is deficient or

decreases, it will also decrease productivity. The two asterisks that are observed, let us
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know that the correlation is relevant, that it requires that the result obtained is reliable, and
in relation to the value of "sig." A result of 000 was obtained, which is less than 0, 05 (level
of significance), so the null hypothesis (Ho) is rejected, therefore, it can be said, with a
level of confidence of 99%, that there is a relevant relationship between participatory
leadership and productivity in the District Municipality of San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

In relation to the results achieved of this work, it is recommended to apply and increase
the participatory leadership in the employees of the District Municipality of San Jerénimo,
to improve productivity. In this way, the results allow us to respond to the stated
objectives, since it is perceived that the express relationship is positive moderate between

the participative leadership variable and the productivity variable.

Keywords: Productivity, leadership, participative leadership, commitment, motivation,

development, capacity.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion trata el tema del liderazgo participativo y su
relacién con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 — 2018.

Se establece como objetivo principal determinar la relacién del liderazgo participativo
con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2017 — 2018.
Seguidamente, de desarrolla el concepto de liderazgo participativo y sus respectivas
dimensiones a través de distintas fuentes. De la misma manera se desarrolla el concepto

de productividad.

El liderazgo participativo es un tipo de liderazgo, donde el lider influye, motiva y
promueve la aportacion de los demas en la toma de decisiones sustanciales, asi como en

el logro de los obijetivos.

La productividad, mientras tanto manifiesta que tan bien se estan utilizando los
recursos de una determinada economia en la elaboracién de bienes o en la prestacién de
servicios. Es decir, relaciona los recursos utilizados y el producto obtenido (bienes o
servicios), destacando ademas como el talento humano, capital, energia, entre otros. Son

utilizados para lograr producir bienes o servicios en el mercado de manera eficiente.

Un liderazgo participativo bien implantado, puede aportar grandes ventajas y ser muy
positivo para una organizacion, ya que implica motivar mas y mejor a los colaboradores,
por tanto, incrementa la productividad a través del cual los gestores y directores de las
diferentes empresas, economistas y hasta politicos pueden comparar el nivel en el que se
encuentran respecto a otras organizaciones, sectores y hasta paises. Y todo ello se vera

plasmado en la satisfaccion de los trabajadores, la organizacion y en los beneficiarios.

Los temas desarrollados en el presente trabajo son de gran importancia para un éxito

de una organizacion cualquiera que fuere su naturaleza.

La organizacion objeto de investigacion es la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
para la que se busca relacionar de mejor manera el estilo de liderazgo participativo, para

mejorar la productividad.

Para que el trabajo de investigacion adquiera mejor comprension, se agrupo en (5)

cinco capitulos en el siguiente orden:
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Capitulo I: En este capitulo se consideré el problema de la investigacion, en el que se
desarrollé el planteamiento y la formulacion del problema, tanto el problema general
como los problemas especificos; asimismo contiene la delimitacion de la investigacion, la
justificacion del trabajo realizado y formulacion de los objetivos, tanto generales como
especificos.

Capitulo II: En este capitulo se realizé la fundamentacién tedrica de la investigacion:
los antecedentes que sirvieron de guia para desarrollar la investigacion, el marco teorico

y el marco conceptual de los diferentes términos selectos de la investigacion.

Capitulo 1ll: En este capitulo se desarrolld las hip6tesis tanto general y especificas,
variables, operacionalizacién de variables, metodologia (enfoque de investigacion, tipo de
estudio y disefio de investigacion), poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos y métodos de analisis de datos.

Capitulo IV: En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion y la
contrastacion estadistica de la hipétesis de la investigacién, en base también al recojo de

datos mediante el cuestionario y su analisis en el programa SPSS.

Capitulo V: En este capitulo se realizo6 la discusion de los resultados, en relacién a las
hipétesis frente a las distintas teorias que los autores sostienen en sus libros y en
algunas tesis similares a la investigacion.

Al finalizar se presentan las conclusiones y las recomendaciones correspondientes, y
se concluye citando las referencias bibliograficas utilizadas en la investigacion y los

anexos que demuestren la consistencia del trabajo.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Desde tiempos pasados la mayoria de las empresas le dan poca importancia a las
condiciones de los colaboradores dentro de la organizacién, puesto que la
consideraban que esta generaba mayores gastos y perdida para la organizacion.
Pero con el tiempo el factor humano cobro gran importancia dentro de las
organizaciones tanto estatales como particulares, ya que este constituye el motor
fundamental, de modo que cualquier organizacion alcance sus metas y objetivos

propuestos.

El liderazgo como un factor determinante de la productividad de los trabajadores,
ha sido analizado desde distintos puntos y es un tema fundamental visto como
solucién a los problemas de competitividad.

En la actualidad las organizaciones requieren colaboradores que se puedan
adaptar a los diferentes cambios que se van suscitando, de tal forma que puedan
responder a las demandas del mercado. De igual forma, los colaboradores esperan
gue las organizaciones donde se desenvuelven les brinden la atencién necesaria, ya
gue son ellos quienes desempefian un papel fundamental dentro de la organizacion,
siendo también ellos que en gran medida los determinantes del éxito o ruina de una
organizacion. Por tal motivo se puede mencionar que tanto el talento humano y la
organizacion son interdependientes uno del otro, ya que mientras la organizacion
espera un buen rendimiento y productividad optimas; los colaboradores esperan que
la organizacién se preocupe por el factor humano como personas individuales con

intereses y diversidad de necesidades.

Hernandez, J. (2013). Realizo un trabajo de investigacion acerca de “Liderazgo
organizacional: una aproximacion desde la perspectiva etoldgica”, realizada en
Bogota; quien concluye que el lider de una organizacion es la persona mejor
capacitada en promover los valores y la ética, también utiliza un lenguaje claro, tiene
destrezas exclusivos; y tiene una cualidad para escuchar a sus subordinados y
reconoce las habilidades y destrezas de cada uno de estos, a fin de contribuir en
fortalecerlos, y continuamente trabaja de manera horizontal en el organigrama de la

empresa.
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A través de la ley 27658 Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, el
gobierno peruano tiene el objetivo de comenzar el proceso de modernizacion de
gestion del estado, en todos sus organismos e instancias con la finalidad de mejorar
la efectividad de sus actividades, asi como la eficiencia en el uso de los recursos del
estado, mediante la implementacion de leyes a fin de mejorar la eficiencia del
aparato estatal a favor de cada uno de los ciudadanos y por tanto del desarrollo.
(http://minagri.gob.pe).

En el Peru si bien es cierto existen organizaciones e instituciones que emplean
buena forma de liderazgo hacia sus empleados, pero también existe gran cantidad
de estas que no lo ejercen como debe ser, dejando a eleccion propia las relaciones
del jefe con el subordinado. Las organizaciones que emplean una mala forma de
liderazgo, forman mayormente colaboradores con actitudes negativas con su trabajo
y a la organizacién, de tal forma que generan despreocupacion por lograr alcanzar

los objetivos y metas organizacionales.

Uno de los sectores en la que se evidencia mucho mas la falta de productividad
es en el sector estatal. Y aun asi, no se observan politicas especificas que
incrementen la productividad de este importante sector dentro de la economia

peruana.

Los efectos de la falta de liderazgo politico, la caida del apoyo a la democracia y
el espacio dejado por lideres desprestigiados traen consigo que en el pais las
instituciones estén desprestigiadas (el congreso de la republica, el poder judicial y los
gobiernos locales a través de partidos politicos, etc.) lo que hace que cuenten con
menos del 25% de aprobacion por parte de la ciudadania. En la actualidad nos
encontramos sumergidos en una clara crisis de liderazgo en las entidades del
gobierno nacional, regional y local; por tanto, los que trabajan en estas entidades se
sienten insatisfechos. Un aspecto muy importante de un colaborador dentro de cargo
gue ocupa o de la labor que desarrolla es lograr obtener satisfaccion laboral, sentido
de logro o realizacion que le brinda el trabajo, la posibilidad de emplear sus
conocimientos, que el empleo le admita desarrollar nuevos conocimientos y asumir

desafios. http://elcomercio.gob.pe

Las entidades municipales y su respectiva gestion, estan relacionadas al manejo
de personas, a través del liderazgo del representante de la institucion, los gerentes,

los sub gerentes y los jefes de area. Por lo que éste debe integrar el apoyo mutuo,
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comprension, toma de decisiones, guiar y tener una comunicacion eficaz, que

propicie un clima favorable para mejorar la productividad de los colaboradores.

Los problemas percibidos en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo es que se evidencia la inadecuada calidad de atencion y servicio a la
poblacién, escaso compromiso con la institucion, escaso trabajo colaborativo y en
equipo, falta de compromiso con el logro de las metas trazadas; en general se
observa un bajo nivel de satisfaccién laboral y productividad, en particular en los
colaboradores de mayor edad que gozan de estabilidad laboral, en este caso el
personal nombrado en la entidad, asi como los colaboradores cuyo contrato es por
un tiempo reducido, por lo que existe alto indice de rotacién de personal. Al respecto,
el gobierno local, lamentablemente no realiz6 por muchos afios acciones para
cambiar esta situacion, como capacitaciones al personal, evaluacion del desempefio
de los trabajadores o medicion del nivel de satisfaccion de los mismos dentro de la
Municipalidad donde estos se desempefian. Otra de las causas fundamentales de los
problemas que se observa en la entidad, son los partidos politicos que postulan para
ejercer el cargo en un periodo determinado, este ha sido mal utilizado desde tiempos
anteriores, rene a un grupo de personas que apoya en las campafias de
postulacién, todos ellos con el fin de obtener un puesto de trabajo, si se lograra ganar
las elecciones; esto se ve tanto a nivel nacional, regional o local; esto conlleva a que
muchas veces, las personas laboren en un puesto determinado, sin estar preparado

para desenvolverse de manera efectiva en esta.

La baja productividad laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se
genera no solo por el malestar y la frustracion por parte del empleado sino también
por la falta del compromiso de la institucidn, los incentivos no recibidos, las
recompensas postergadas frente al trabajo realizado, la inadecuada comunicacion
entre compaferos y jefes inmediatos, la ausencia de politicas de promocion y
capacitacion del personal, y la carga, intensidad, monotonia del trabajo; en general
falta de un lider que pueda manejar y resolver de manera estratégica y adecuada
todos los problemas que se vienen observando en esta institucién por tal razén el
proposito de la investigacion es determinar la relacion del liderazgo participativo y la

productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢, Cual es la relacion del liderazgo participativo con la productividad en la
Municipalidad Distrital de San Jerdnimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018?

Problemas especificos

a. ¢Cudl es la relacion de la motivacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
20187

b. ¢Cual es la relacién de la motivacion con la eficiencia en la Municipalidad

Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 20187

c. ¢Cual es la relacién de la motivacién con el compromiso organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
20187

d. ¢Cudl es la relacion de la integracion con el desempefo laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018?

e. ¢Cual es la relacién de la integracion con la eficiencia en la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 20187

f. ¢Cual es la relacion de la integracion con el compromiso organizacional en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
20187

g. ¢Cual es la relacién de la consideracion individual con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de San Jer6énimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018?

h. ¢Cual es la relacion de la consideracion individual con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018?

23



i. ¢Cudl es la relacién de la consideracion individual con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 -2018?

1.3. Delimitacién de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.8.

Delimitacidon espacial

Institucion: Municipalidad Distrital de San Jerénimo

Ubicacion: Av. San Martin N°202 — Plaza de Armas del distrito de San
Jeronimo

Provincia: Andahuaylas

Departamento: Apurimac

Delimitacion temporal

El proyecto de investigacion se desarroll6 en relacién a los hechos del afio
2017 — 2018 (De Agosto del 2017 a Julio del 2018)

Delimitacion teorica.

El estudio planteado considera como temas liderazgo participativo y la
productividad; dentro de los cuales se desarrollaron sus definiciones,

importancias, caracteristicas y su aplicacion en el &mbito organizacional.

Liderazgo participativo
¢ Motivacion
e Integracién

e Consideracion individual

Productividad
o Desempefio laboral
o Eficiencia

o Compromiso organizacional
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1.4. Justificacion

Hernandez et al.,, (2010). Manifiesta que muy aparte de los objetivos de
investigacion y las preguntas, es muy importante explicar las razones por las que se
desarrolla la investigacion, es decir, justificar el trabajo. Todo trabajo de
investigacion, o la mayoria, tienen un propésito bien definido y no se desarrolla por el
simple hecho de hacerlo o por capricho de uno.

En general se trata de explicar la razon que conlleva a desarrollar el trabajo de
investigacion y lo que se espera lograr con este.

1.4.1. Justificacién practica

El ambiente en las organizaciones actualmente, estd inmerso e influido a
la competencia que existe, este no solo esté relacionado con la rentabilidad,
la participacion en el mercado, estrategias o los procesos productivos, sino
también por el estilo de liderazgo que se utiliza y como estd favorece a
alcanzar los objetivos y genera compromiso laboral en el ambiente interno en
el que se desenvuelven; basados en los conocimientos, destrezas,

capacidades y la colaboracion de sus miembros integrantes.

El presente trabajo de investigacion es realizado debido a que se observan
bajos niveles de satisfaccion laboral y a los diferentes problemas relacionados
con la productividad en los trabajadores de la municipalidad distrital de San
Jerénimo, con el fin de identificar como a través de un liderazgo participativo
se puede lograr mejorar la productividad en la mencionada entidad. Lo que se
busca es llevar la teoria a la practica con una nueva perspectiva, dando
mayor valor a las personas y haciendo que la parte administrativa no solo se
concentre en guiar y motivar, sino mas bien se busca que todos los
colaboradores se desempefien mucho mejor en su campo de accién diaria, a
fin de que estos puedan comprometerse con la organizacién, mejorar sus
aptitudes y habilidades, desarrollarse hasta el punto en el que este se sienta
capaz y entregar lo mejor de si en su puesto de trabajo, sintiéndose
satisfecho con que realiza y la forma que como es reconocido su trabajo, es

decir, mejorar su productividad.

Asimismo, el presente trabajo de investigacion podra ser aplicable para la

siguiente gestién que esté a cargo de la entidad objeto de estudio, por ser
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1.4.2.

esta una institucion del estado, que tiene facultad para ejercer el gobierno
tanto de un distrito como de una provincia, buscando satisfacer las

necesidades de un pueblo asi como su desarrollo.

La Contraloria General de la Republica menciona: “Las Municipalidades,
para que logren efectuar sus Competencias Municipales, que son el conjunto
de funciones imputadas por la Constitucion Politica del Estado y desarrolladas
en la Ley Organica de Municipalidades debe tener un marco general que
toda Administracion Publica, tiende a decidir, determinados asuntos como de
orden legal y de administracion; como son normas legales y las
competencias administrativas, a fin de que cada Municipio se establezca
como una entidad de garantia, que brinda bienestar a la poblacién, mediante
una apropiada prestacion de los Servicios Publicos Locales y la ejecucion de
Obras de Infraestructura Local para satisfacer las crecientes necesidades de

la poblacién”. http://www.contraloria.gob.pe

Esta investigacion que se presenta servira de gran ayuda a las
investigaciones futuras que hablen sobre temas relacionados a este y que
contengan contenidos similares o parecidos, ya que permitira profundizar
diferentes conocimientos contribuyendo asi en el compromiso organizacional
ya que en las entidades publicas los Recursos Humanos son el eje motor
para el cambio. Por lo que se puede precisar que el presente trabajo de
investigacion es aceptable; para esto, los resultados se examinaran en forma

profunda y con la veracidad que le concierne.

Justificacion tedrica

El liderazgo es de suma importancia en todas las organizaciones
existentes, especialmente en las empresas y en cada uno de sus
departamentos, este favorece a fomentar relaciones de confianza y un clima
de respeto, un buen trabajo en equipo, la disminucion de conflictos, mejorar la
productividad y en general generar un compromiso organizacional. Mejorar
del estilo de liderazgo es muy importante para la organizacion, ya que esto
podria aportar a evitar situaciones no deseadas u otros problemas de
comunicacion, insatisfaccion laboral, accidentes en el trabajo, etc., lo cual
podria generar que una persona no se sienta incluido y comprometido con su

labor y por tanto no contribuya a la productividad de la organizacién.
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Para la presente investigacion de ha desarrollado, teorias referentes al
liderazgo participativo y la productividad; por ello se puede mencionar que el
presente trabajo se justifica en relacion a diversas teorias plasmadas en este,
que sirvieron para comprobar y relacionar las variables consideradas, y de
esta forma brindar sugerencias que contribuyan a mejorar la productividad en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

1.4.3. Justificacién metodolégica
Las metodologias, procesos, técnicas, estrategias y los instrumentos
disefiados y utilizados en la realizacion de este trabajo de investigacion, es
valido y confiable, y a al ser observados y revisados por expertos en
investigacion, este puede ser usado en otros trabajos de investigacion
similares.
1.5. Objetivo

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacién del liderazgo participativo con la productividad en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relacién de la motivacion con el desempefio laboral con la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

b. Determinar la relacion de la motivacion con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

c. Determinar la relacién de la motivacién con el compromiso organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 2018.
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. Determinar la relacion de la integracion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

. Determinar la relacion de la integracion con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

Determinar es la relacibn de la integracibn con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

. Determinar la relacion de la consideracion individual con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2017 - 2018.

. Determinar la relacion de la consideracion individual con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

Determinar relaciébn de la consideracion individual con el compromiso
organizacional personal en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.
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CAPITULO II
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

Los antecedentes teéricos tienen que ver con la relacibn o el conjunto de las
conclusiones obtenidas por otros investigadores, o también por el mismo investigador
pero en periodos anteriores a este, de acuerdo al problema de investigacion, o en
temas de investigaciones muy similares o afines. De acuerdo a este autor se realiza

las siguientes antecedentes:

2.1.1. Antecedentes internacionales
Villamar & Paredes, (2013). “Modelo de Gestion Liderazgo Participativo en
la Corporacion Nacional de Electricidad Regional de los rios y su incidencia
en la atencién al usuario”. Tesis para obtencion de titulo de Ingeniero

Comercial, afio 2013; Universidad Técnica de Babahoyo.

La investigacion llego a la siguiente conclusion: El modelo de liderazgo
participativo es de facil aplicacion y arroja excelentes resultados en un
periodo de tiempo determinado facilitando el desarrollo organizacional y
manteniendo una vision clara de las actividades realizadas, evitando la

duplicacién de esfuerzos en procesos realizados por la institucion.

El investigador menciona que el modelo de liderazgo participativo es
beneficioso en la aplicaciéon a una organizaciéon ya que facilita el trabajo y la
competitividad ya que existe participacion masiva de los colaboradores en la

busqueda y logro de los objetivos.

Segun, Francois, (2009). “Modelo de liderazgo participativo para mejorar la
calidad total” tesis para obtener el grado de Maestria en el Instituto

Tecnologico de Estudios Superiores de Monterrey.

La investigacion tuvo como conclusion: el modelo sugerido tiene una
caracteristica estructural valiosa y contribuye una fuente para desarrollar otros
modelos similares. Asimismo se considera un instrumento importante para
generar la participacion de los colaboradores en las organizaciones que estén
interesados en incrementar la efectividad de sus lideres y por tanto su

efectividad como organizacion. Este modelo aporta la innovacion, genera una
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2.1.2.

gran motivacién, conexion, trabajo de equipo, permite motivar de una mejor
forma a los colaboradores y amplia la confianza y promueve el compromiso

de los colaboradores con su organizacion.

El investigador afirma que el modelo de liderazgo participativo es un
modelo que mejor se adapta al entorno cambiante y moderno en el que
vivimos, ya que contribuye a mejorar la organizacion mediante la participacion
de sus integrantes y el compromiso de los mismos. El lider participativo
acepta sugerencias de sus seguidores para decidir y hasta puede delegar la
toma de decision. Los seguidores deben estar bien informados sobre su
entorno de trabajo y ser participe en la mejora de este. El aspecto
fundamental del liderazgo participativo es la confianza, tanto los seguidores y
el lider deben mostrar confianza mutua. Ya que estos trabajan en equipo para

lograr la meta de la organizacion.

Antecedentes nacionales

Blas, E. (2017). Realiz6 la tesis titulada; “Relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral en trabajadores del éarea de informéatica de Ila
Municipalidad Provincial de Santa, 2017”, para obtener el grado académico de
Maestro en Gestion Publica, en la Universidad César Vallejo — Peru.

Se obtuvo que el grado de relacion que tienen las variables liderazgo y
desempenio laboral es rxy=0.631, lo que significa que la relacion es positiva
fuerte, esto nos manifiesta que cuando el liderazgo del jefe aumenta, el

desempenio laboral también va a aumentar esto en gran medida y viceversa.

Mendoza, T. (2016), realizd la tesis titulada; “Liderazgo Participativo y
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz,
20167, para obtener el grado académico de Maestra en Gestion Publica, en la

Universidad César Vallejo — Perq.

El trabajo de investigacion llegd a la conclusién: Hay una relacién alta,
directa y significativa (r=0,854") entre el liderazgo participativo y el trabajo en
equipo en la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz en el 2016,
gue concluye enfatizando la importancia que tiene la participacién de un lider
junto a su personal, esto promueve ademas el trabajo en equipo, de tal forma

que mejora los resultados que se buscan en la municipalidad. De igual
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manera en cuanto a la hipotesis planteada, se obtuvo la existencia de una
relacion muy importante y directa del liderazgo participativo con respecto al
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz en
el 2016.

Calderdn, S. (2015), realizo la tesis titulada; “El liderazgo y su relacion con
la calidad de servicios en los trabajadores de la municipalidad distrital de Los
Olivos, afo 2015”, para obtener el titulo profesional de Licenciado en

Administracion, en la Universidad César Vallejo — Peru.

La investigacion llegd a la siguiente conclusion: Se pudo definir que el
liderazgo se relaciona significativa y directamente con la calidad de servicio.
Por lo que se puede deducir que la existencia de un buen liderazgo va a

generar una buena calidad de servicio en cualquier organizacion.

El investigador manifiesta que un buen liderazgo es fundamental para
lograr la calidad de servicio dentro de una organizacién tanto publica como
privada, en relaciébn al presente trabajo la municipalidad distrital de Los
Olivos, debido a que este influye en cada uno de los trabajadores para
motivarlos y lograr un trabajo de calidad.

Segun, Celis y Sanchez, (2012). En la tesis de maestria sobre el liderazgo
distribuido en funcionarios y trabajadores de la Municipalidad de Coracora —
Ayacucho; tuvo como objetivo “conocer las particularidades que observan los
funcionarios y colaboradores de la municipalidad de Coracora para desarrollar

el liderazgo distribuido.

Concluyo: en cuanto se obtuvieron los resultados de investigacion, era
I6gico darse cuenta de que la principal variable que tanto los colaboradores
como los representantes de dicha regién observaban a menudo, era la
confianza.

Antecedente local

Olivares, R. (2015). Realiz6 el proyecto de investigacion: “Estilo de
Liderazgo y Satisfaccion Laboral en el Club Campestre Puma de Piedra
S.A.C. Andahuaylas, 2015.
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Este trabajo de investigacion llegd a la conclusién: se han logrado los
objetivos planteados en la presente investigacion, los resultados del labor de
campo permitieron examinar, descifrar, diferenciar y concluir que el estilo de
liderazgo estéa relacionada de manera directa con la satisfaccion laboral, en el
Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas, 2015.

Solis, G. (2016), realizo el proyecto de investigacion: “El liderazgo y su
relacion con el Empowerment de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, 2016”.

El trabajo de investigacion llegé a la conclusion: La correlacion es bastante
relevante entre el liderazgo y empowerment de los colaboradores de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas — 2016. El resultado
logrado del coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,842**, p = ,000< ,05)

nos da a conocer la existencia de una correlacion positiva alta.

2.2. Marco tedrico
El marco tedrico describe las caracteristicas, importancia, aplicacién, entre otros
de las variables que van a ser utilizadas (Liderazgo participativo y productividad) en
el proceso de investigacion, el cual se detalla a continuacion:

2.2.1. Liderazgo
En lo que se refiere a la definicion de liderazgo, se puede mencionar que
estos han sido planteados desde varios enfoques, y han evolucionado a lo

largo de la historia.

(Louffat, E. 2010, p.197). Puntualiza: El liderazgo es la influencia que tiene
lugar entre lideres y sus seguidores, por lo que estos se completan en la
busqueda de conseguir los objetivos propuestos. El lider adopta poder y
autoridad para representar a sus seguidores, se debe a ellos, pero no es

duefio de ellos.

En general se puede mencionar que el liderazgo como accién, esta
referido a todas las habilidades que tiene una persona para manejar a un
grupo de personas influyendo en su forma de ser, en su forma de actuar y de
trabajar, haciendo que este grupo dé lo mejor de si para lograr las metas y

objetivos ya sean personales o del grupo.
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La persona o individuo que toma el papel para llevar a cabo el liderazgo,
es reconocido como lider. Cabe mencionar que el liderazgo siempre implica a
dos personas 0 mas, ya que requiere de la existencia de la persona que dirige
(el lider) y las personas que apoyen o sigan a este (los subordinados) para
lograr sus objetivos.

El liderazgo es el ejercicio de las habilidades de lider, que se relaciona con
una actuacion determinada para influir en el comportamiento de otros
individuos, o también a cambiarla para conseguir los objetivos de una
organizacion (Human and Partners, 2013). Es decir, liderazgo es la habilidad
que posee una persona para hacer que sus seguidores se sientan

comprometidos para alcanzar los objetivos compartidos.

Koontz, Weihrich, & Cannice, (2012). Definen el liderazgo como la
“influencia”, es decir, el arte o proceso de influir en las personas para que
estas colaboren con disposicion y entusiasmo para lograr alcanzar los

objetivos del grupo (p. 413).

Por otro lado, Robbins & Judge, (2013). Considera el liderazgo, “La
habilidad para influir en un grupo y guiarlo hacia el logro de un objetivo 0 un

conjunto de metas” (p. 368).

De todos los enfoques sobre la definicion de liderazgo, se puede concluir
que el liderazgo es un proceso de influencia. Por lo que se puede afirmar que
el liderazgo es la capacidad de influir en un conjunto de personas para el
logro de sus metas y objetivos comunes. El origen de esta influencia podria
ser formal, esto quiere decir propia de la posicién o rango gerencial, es decir
que ha sido elegido por una organizacion, o informal, que surgen de forma

natural dentro de un grupo humano.

Lider

Lider es la persona a la que un grupo sigue, reconociéndola como jefa u
orientadora (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2014). Un lider es
visto como un individuo que es capaz de estimular, motivar e influir en los
comportamientos o formas de pensar de sus seguidores o de su equipo con la

intencién de trabajar por lograr un bien comun.
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“Un lider es aquel que tiene el poder de influir en los demas. Mientras que
el liderazgo es la accién, es lo que realizan los lideres como tal. Es el proceso
de dirigir a un grupo e influir en él, para que estos logren sus metas” (Robbins
& Coulter, 2010, p. 370). Por lo que se puede definir al lider como la persona
y el liderazgo como la accion del lider.

Importancia del liderazgo

El trabajo fundamental de los lideres es la de trazar metas y hacer que la
mayoria de las personas que integren el grupo de comprometan con ellas y
se esfuercen en alcanzarlas; cualquiera que fuere la actividad que deben
desempenar, por ejemplo en los deportes (dirigir al grupo a ganar el partido),
en la educacion (un docente hace que sus alumnos concuerden y acepten el
pensamiento transmitido de este), en una familia ( los padres toman el papel
del lider al ser ejemplo de sus hijos en guiarlos en su accionar). Esto quiere
decir que el liderazgo ha existido desde siempre y ha ido evolucionando con

el tiempo.

La nueva sociedad exige organizaciones e instituciones competitivas; asi
mismo, demanda trabajadores con capacidades y habilidades diversas para
insertarse y desempeiarse eficientemente en el mercado laboral, generando
satisfacciones que repercute en la productividad. La Organizacion
Internacional del Trabajo — OIT (2015) manifiesta que el incremento de la
productividad contribuye al aumento en la rentabilidad y disminuciéon de la

pobreza a largo plazo.

Tanto las organizaciones estatales o particulares, requieren de un buen
liderazgo para su supervivencia y crecimiento. Es muy importante para guiar o
dirigir a un grupo de personas para alcanzar sus objetivos dentro de la

organizacion.
El liderazgo es un elemento fundamental en todo grupo, ya que se trata del

elemento conductor, que hace posible que ese colectivo se oriente de manera

adecuada sus esfuerzos hacia un objetivo comun.
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2.2.4. Administracién y liderazgo

Gary A, Yukl (2008). Manifiestas que el liderazgo y la administracién son

dos conceptos que frecuentemente se confunden. La administracion se

encuentra guiada por los de la gerencia y consiste en afrontar complejidades

de una organizacion. La administracion se enfoca en la busqueda del orden y

la coherencia a través de la realizacion de planes formales, el desempefio de

la organizacion y realiza la comparacion de los resultados respecto de los

planes. Mientras tanto, el liderazgo se refiere a afrontar el cambio. El lider

desarrolla una vision de futuro, define el rumbo a seguir, comunica esta idea a

los demas, logra que se comprometan y los inspira. En la practica se dice que

todo administrador o gerente deberia ser un lider, pero no todo lider es un

administrador o un gerente.

CARACTERISTICAS DEL GERENTE

CARACTERISTICASDEL LIDER

Administra

Es una copia

Mantiene

Se enfocaenlossigxemasy la
estructura

Se basaenelcontrol
Wision decorto plazo
Freguntacomoycuando
Vistapuesmenla
organizacion

Imita

Acepta elsmEtuquo

E=s el clasicobuen soldado
Se aseguraantes de actuar

Innova

E=s ariginal

Desarrolla

Se enfoca en las personas
Inspiraconfianza
Perspectiva a largo plazo
Fregunta quey porgque
Vista puesta en el horizonte
E=s ariginal

Desafia el statu quo

E= &l mismo

Actda con seguridad

Figura 1: Caracteristicas del gerente y del lider

Fuente: (Chiavenato, 2009, p.340).

2.2.5. Estilos de liderazgo

Segun, Chiavenato, (2009). Menciona que existen tres estilos de liderazgo:

autocratico, liberal o laissez faire y democratico o participativo (p.353).

e Liderazgo autocrético
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“El lider toma las decisiones sin ninguna participaciéon del grupo e
impone oOrdenes para la realizacion de las tareas. El lider es dominante y

personal en sus criticas y elogios”

Al respecto, Louffat, (2010). Afirma que el “Liderazgo autocratico es
caracterizado por tener un estilo impositivo, de mando, que exige y
presiona a los funcionarios a cumplir con los trabajos y los objetivos

determinados, a como dé lugar” (p. 201).

Un estilo de liderazgo autocratico es utilizado cuando un lider impone
las politicas y procedimientos, decide por si los objetivos que deben ser
alcanzados y controla cada una de las actividades, sin dar espacio para la

participacién significativa de los subordinados.

Liderazgo liberal o laissez faire

“El lider se retira completamente y da total libertad para las decisiones
ya sean particulares o grupales. Aun cuando las actividades de los grupos

fuere intensa, la produccion resulté mediocre”

El liderazgo liberal estd caracterizada por ser un estilo de mucha
confianza y delegacién, se basa en el empoderamiento (empowerment)
gracias a ello todos los miembros son responsables de lo que hacen. El
lider intenta aprovechar el talento de cada uno de los integrantes sin

presionarlo, pierde protagonismo e influencia.

(Louffat, 2010, p. 201). En este tipo de liderazgo, el lider tiene un papel
totalmente pasivo, laissez faire (dejar hacer), por lo que los trabajadores
tienen independencia operativa y también en la toma de decisiones.

Liderazgo democratico o participativo

“El lider apoya a los grupos, los guia y les explica; es objetivo y se

limita a los hechos en sus evaluaciones y criticas”.

“El liderazgo democratico tiene que ver con un estilo de coordinacion y
sinergia, relaciones laborales agradables y coordinadas tanto en el aspecto

laboral como en lo personal” (Louffat, 2010, p. 201).
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A este estilo de liderazgo también es denominado por distintos autores
como liderazgo participativo, en la cual se fomenta la participacion de los
subordinados en las actividades, dando la libertad a los colaboradores para
gue estos puedan decidir sobre sus tareas y tengan la capacidad suficiente
para tomar decisiones. Los colaboradores pueden participar u opinar, y no
se basan solo en recibir 6rdenes de los superiores, y de hecho, estos

alientan su participacion.

2.2.6. Liderazgo participativo

El liderazgo participativo, esta caracterizada debido a que promueve la
activa participacion del grupo, el lider es agradecido y escucha cada una de
las opiniones de los integrantes con el objetivo de trabajar en equipo para
lograr beneficios importantes. Para un gerente o un director, esta forma de
trabajo ayudara a establecer buenas relaciones con el grupo, delegando
responsabilidades y confiando en las capacidades de todo el grupo; ademas
de conocer mejor a los integrantes del grupo, ayudara a este a guiarles mejor
hacia el logro de los objetivos planteados en la organizacién. El trabajo
fundamental que tiene un lider participativo es la de manejar el dialogo, el

intercambio de posiciones e ideas hacia un fin comun.

Cabe resaltar que un estilo de liderazgo participativo no siempre es el
apropiado, es una muy buena opcion para trabajar en muchos casos, pero las
personas que ya han estado en la alta direccion de alguna organizacion,
saben perfectamente que existen momentos y situaciones que deben ser
resueltas en forma rapida y eficazmente, para lo cual se tiene que optar por

otras medidas, es decir, otro estilo de liderazgo.

El liderazgo participativoes un tipo de gestion que favorece la
colaboracion y la participacion de los colaboradores en el buen

funcionamiento de la organizacion. (https://www.up-spain.com)

Segun, Chiavenato, (2009). El lider apoya a los grupos, los guia y les

explica; es objetivo y se limita a los hechos en sus evaluaciones y criticas.
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2.2.7.

2.2.8.

Gary A, Yukl, (2008). "El liderazgo participativo incluye los esfuerzos de un
lider para motivar y promueve la participacion de los miembros en la toma de

decisiones significativas” (p.85).

Cabe mencionar que un estilo de liderazgo participativo, bien implantado
en una organizacion, tiende ser muy positivo y aportar muchas ventajas.
También, la accion de motivar mas y mejor a los trabajadores, evitan la
rotacion de personal, contribuye en adquirir y retener talentos, por ende

mejora el desarrollo de una organizacion.

Ventajas del liderazgo participativo

Promueve la cooperacion entre los miembros del equipo.

e Genera un buen clima laboral ya que los colaboradores tienen la facilidad

de comunicarse de forma horizontal con los dirigentes.

¢ Incluye a los trabajadores dentro de la estrategia y del plan de accion de la

organizacion.

e Estimula al equipo de trabajadores a reflexionar sobre las metas de la
organizacion, la estrategia que se va a utilizar y las distintas acciones que

se van poner en marcha.

e Permite adquirir las ideas de un grupo mas extenso de trabajadores. Ya
gue las grandes ideas no siempre se reciben de los trabajadores mas
cercanos, este estilo de liderazgo permitiré conocer ideas de todos los
colaboradores que pueden sorprender y ser muy buenas e importantes

para el mejor desarrollo de la organizacion.
Fuente: (Gary A, Yukl, 2008, p.88).

Productividad

Galindo, M. & Rios, V. (2015). Afirma. “La productividad se refiere a la
medida de lo eficientes que somos al usar el trabajo y el capital, para producir
valor en términos econdmicos en una organizacion. Se habla de alta

productividad cuando se refiere a generar valor econémico, con el menor
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esfuerzo y menos capital. Aumento en la productividad se refiere a producir

mas y mejor con lo mismo” (p.02).

En el Instituto Peruano de Economia, definen a la productividad laboral es
el resultado de una produccién en un tiempo determinado y este es medido
tanto por el volumen fisico o en términos de valor seguin corresponda, ya sea
en bienes o en servicios brindados. La teoria econémica manifiesta que los
salarios o0 la remuneracion deberian basarse siempre en la productividad y
reflejar lo mismo. De esta manera lo producido pueda cubrir los costos en los
salarios y generar ganancias. También menciona que para mejorar la
productividad laboral en una organizacién, es muy necesario poner énfasis en
aspectos como capacitacion, tecnologia y mejorar la educacién. Segun el
Ministerio de Economia y Finanzas (MEF), a la actualidad la productividad en
el trabajo en el Perl se ha incrementado en un aproximado del 20%.

http://www.ipe.orqg.pe/portal/productividad-laboral/

Para Martinez (2007), citado por Alva y Juarez, (2014). La productividad es
un medida que da a conocer, de que mejor manera estan siendo utilizados los
recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios; traducida
en una relacion entre los recursos usados y los productos conseguidos,
indicando también la eficiencia con la cual el talento humano, capital,
conocimientos, energia, entre otros. Son utilizados para generar bienes y

servicios dentro de un mercado.

El Manual de Sistema de Gestion para la Productividad Laboral (2012),
manifiesta que la productividad resulta de un proceso que permite a los
colaboradores de una organizacion, optimizar la utilizacion de los recursos, ya
sean financieros, tecnolégico, materiales, entre otros; con la que cuenta la
empresa, todo esto para generar bienes o servicios a fin de ser competitivos
en la economia nacional, promover la sostenibilidad de la organizacion y
generar empleo. Esta definicibn nos da a conocer que la productividad
mayormente depende del apoyo que reciban los trabajadores de una

empresa, asi como las facilidades que este brinde.
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2.2.9.

2.2.10.

Beneficios de la productividad

Bain, D. (2003), citado por Callata & Gonzales (2017). Indica que, por
medio de la productividad los gerentes y directores de las empresas,
ingenieros industriales, economistas y politicos pueden compararse en
relacibn de la produccion en diferentes niveles del sistema econdmico
(organizacién, sector o pais) con los recursos consumidos. Es decir, el mismo
hecho de saber en qué nivel esta la productividad permitira realizar mejoras

en la deficiencias que estas tengan segun sea el caso.

Por otra parte, cabe reconocer que las variaciones en la productividad
influyen significativamente en diversos fenbmenos sociales y econdémicos,
como por ejemplo un gran crecimiento econémico, la mejora de los niveles de

vida, el control de la inflacién, entre otros.

Finalmente, el beneficio mas significativo de una excelente productividad
laboral se manifiesta en el nivel de satisfaccion que asi el colaborador como
la organizacién experimenta después de haber brindado un servicio y la

respuesta que se obtiene de los clientes o beneficiarios.

Factores internos y externos que afectan la productividad

Bain, D. (2003), citado por Callata & Gonzales (2017). Existen dos factores
para mejorar la productividad: Los factores internos y los factores externos. La
diferencia entre ambos, esta referido a los recursos que la organizacion tiene
y puede decidir su forma de uso, esto para los factores internos; mientras
para los factores externos que esta referido a los recursos que esta no posee,

estan en el entorno, son Utiles para la organizacion en un momento dado.

Factores internos

e Terrenos y edificios
e Materiales

e Energia

e Maquinas y equipos

e Recursos humanos
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Factores externos

Disponibilidad de materiales o0 materias primas.
Mano de obra calificada

Politicas estatales relativas a tributacion y aranceles
Infraestructura existente

Disponibilidad de capital e intereses

Indicadores de la productividad

Los indicadores de productividad Koontz y Weihrich, (2004), citado por

Fuentes, (2012). Nos dan a conocer la existencia de tres criterios usados

usualmente en la valoracién del desempefio de un sistema o de una

organizacion, quienes estan relacionados con la productividad, son:

Eficiencia. Es determinada por la relaciébn con el cumplimiento de las
actividades, asi también la relacion con la cantidad de recursos utilizados y
la cantidad de recursos proyectados y como se estan aprovechando los

recursos usados para transformarse en productos.

Cabe mencionar que la eficiencia esta relacionada con la productividad;
pero si Unicamente se va a utilizar este indicador como medicién de la
productividad exclusivamente se asociaria la productividad a la utilizacion
de los recursos, Unicamente se pondria énfasis en la cantidad, mas no la
calidad de lo producido, se da una importancia mayor hacia adentro de la
organizacion, y buscar la forma de ser mas eficiente y obtener un estilo
eficientista para la organizacion en general que se materializaria en un
analisis y control inflexible del cumplimiento de los presupuestos de gastos,

la utilizacién de las horas disponibles, entre otros.

Eficacia. Pone énfasis en el impacto o resultado de lo que se realiza, del
producto o servicio brindado. No basta con producir con 100% de
efectividad el servicio o producto que se establece, tanto en cantidad y
calidad, sino que se hace necesario que los mismos sean los apropiados;
aquello que va a lograr satisfacer completamente a los clientes y generar

gran impacto en el mercado.
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Del estudio de estos tres indicadores, se manifiesta que ninguno puede ser
considerado de manera independiente, debido a que cada uno de ellos
propone solo una medicion parcial del resultado.

o Efectividad: Precisa el vinculo entre los resultados obtenidos y los
resultados planteados, permite medir el nivel de cumplimiento de los
objetivos proyectados. Consideran a la calidad como un criterio primordial,
se cae en estilos efectivistas, aquel donde ponen mayor énfasis en los
resultados, sin importar el costo. La efectividad esta relacionada con la
productividad generando impacto en lograr mayores y los mejores
productos.

2.2.12. Errores de la productividad

La productividad no se refiere exclusivamente a la eficiencia o la
productividad del trabajo, debido a que actualmente se refiere a un aspecto
mucho mas amplio, por lo que se debe tomar en cuenta otros aspectos tales
como la energia, las materias primas, etc. De igual manera no se puede dejar

de lado la preocupacion por el desempleo y la calidad de vida del trabajador.

Otra de las ideas erréneas esta relacionada con la necesidad de medir el
rendimiento en relacion al producto; cuando en realidad un producto podria
mejorar sin necesidad de aumentar la productividad, si es que los costos de

los insumos aumentan también de manera desmedida.

También es un error confundir la productividad y la rentabilidad. Teniendo
en cuenta que la rentabilidad mide de alguna manera la productividad general
de una organizacién, pero cabe resaltar que se pueden obtener beneficios
con la recuperacion de los precios, aun cuando la productividad haya

disminuido y viceversa.

Otro de los errores es creer que las disminuciones en los costos siempre
mejoran la productividad. Ya que en la reduccién de algunos costos genera

una reduccién de la rentabilidad a corto plazo, y ain mas a largo plazo.

Generalmente se piensa que la productividad nada mas se relaciona con

la elaboracién de productos tangibles o fisicos. Cuando en realidad, esta
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relacionada con todo tipo de organizacion o sistema, en estos estan incluidos
también los servicios y la informacién. También se afirma que la productividad
no solo se vincula con el trabajo, ya que estan incluidas dentro de este,
diversos factores, debido a que en otros paises y muchas organizaciones a
nivel mundial, se observa que los personales o la fuerza de trabajo estan
siendo sustituidos o reemplazaos por robots, en la actualidad estos estan
poniendo mayor énfasis en la productividad del capital y en otros recursos
como las materias primas, la energia y otros recursos que son caros Yy

escasos, mas que en la productividad del trabajo.

Analisis del objeto de estudio

El distrito de San Jerénimo esta ubicado en la provincia de Andahuaylas,
region Apurimac — Peru. Tiene un extension territorial de aproximadamente
237.42 km2 y representa un 5.95% de su provincia. Su poblacion asciende a
26,620 personas, de las cuales 45.4% viven en la zona urbana. Se encuentra
a 3km de la provincia de Andahuaylas. Afirma que su actividad econémica
principal es la ganaderia y la agricultura, se destacan fundamentalmente en la
produccion de la papa, esto con la principal tarea se generar sostenibilidad de
las familias en general (Plan de Desarrollo Turistico Local, 2017 — 2025).

Ya en el afio 2009 se concreto la fecha exacta de su fundacion a través de
una comision de investigacion, quienes determinaron después de hacer un

andlisis, la fecha exacta y real de su fundacion.

De acuerdo a la indagacioén en los archivos encontrados en el congreso de
la republica y algunos centros culturales de histérico alcance, dan a conocer
gue no se ha encontrado absolutamente ningin documento que demuestre la
creacion oficial del distrito de Sn Jerénimo en la época republicana (el 21 de
Junio del 1825); lo que si se ha encontrado son indicios que manifiestan la
fundacién real en la época de la colonia, cuyo fundador se describe a
Francisco Pizarro con presencia del jefe Chanka Huasco, esto entre los afios
1533 y 1539 después de la fundacion del distrito de Talavera de la Reyna y
de la provincia de Andahuaylas, este hecho se mantiene de acuerdo a la
cronologia de los espafioles en el Peru, de acuerdo a la existencia de un libro
de actas del secretario de Pizarro y Pedro Sancho de la Hoz, el cual

menciona que en el caso de San Jer6nimo existe una posibilidad que fuera
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fundada en categoria de parroquia y que al inicio de la Republica paso a ser
distrito.

Y asi después de haber hecho una investigacion profunda acerca de los
antecedentes historicos, estos manifiestan que el nombre del distrito de San
Jerénimo proceden de: San Jer6nimo quien fue el gran Doctor de la iglesia, y
quien también es denominado el patrono de este distrito, las celebraciones
religiosas del patrdn de San Jerénimo se efectian cada 30 de setiembre, es
asi que rescatan como una fecha propicia para la celebracion del aniversario,
por aspectos histdricos, culturales y religiosos al mismo dia de la celebracion

del patrono 30 de Setiembre.

Es a partir del afio 2009 que se oficializa el dia central de aniversario del
Distrito de San Jerénimo, el dia 30 de setiembre donde se celebrd el 476
aniversario de fundacion espafola, en el presente afio 2018 se celebré los
485 afios de fundaciéon espafola, con el lema “Cuidad de progreso...".

Fuente: http://www.munisanjeronimo.qgob.pe/

MISION

Su misién consiste en liderar el proceso de desarrollo de manera
sostenible, planeada y arménica de su jurisdiccion, teniendo participacion
plena de la poblacién; con voluntad politica para mejorar los espacios de
coordinacion tanto con las instituciones estatales y particulares, generando un
gran desarrollo sostenible de las zonas rurales, dando prioridad todas las
actividades agropecuarias, asi como los servicios basicos necesarios para
cubrir las necesidades de los pobladores de las comunidades, exigiendo a las
entidades estatales y particulares a cumplir su debida responsabilidad con
calidad. Asi también se promueve la participacion activa de las
organizaciones base, para los espacios de concertacion, dando a conocer sus
aportes e incorporandose en la implementacion responsable en el uso y en el
adecuado manejo de los recursos naturales y la produccidon agropecuaria,

respetando la igualdad de género. Fuente: http://www.munisanjeronimo.gob.pe/

VISION
Su vision se resume al 2021, en lograr que San Jerénimo se convierta en

un distrito modelo de la Macro Region Sur del Pais, desarrollando una
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gestion estatal con democracia, participacion y transparencia, aprovechando
de manera responsable los recursos naturales, conservando el medio
ambiente, manteniendo una economia sostenible y competitiva, en relacién al
mercado nacional y al mercado internacional, con pobladores que ejercen sus
derechos plenamente, para de esta forma construir una comunidad saludable,
que tenga identidad cultural y social que permita, sobresalir de la pobreza.

Fuente: http://www.munisanjeronimo.qob.pe/

Ley N°30057 - Ley del Servicio Civil
La presente ley tiene el objetivo de establecer un régimen exclusivo para

todos los trabajadores de las entidades del estado, con la finalidad de que
todas las entidades del estado alcancen mayor indice de eficiencia y eficacia
y puedan prestar servicios de calidad efectivamente, mediante un mejor

servicio civil.

Ley N°27972 - Ley Organica de Municipalidades

La presente ley organica constituye todas las normas sobre la creacion
finalidad, competencias, etc. De las municipalidades y la relacién que estas
tienen con otras municipalidades y/o organizaciones publicas o privadas.
Ademas manifiesta que los gobiernos locales son entidades que trabajan con
autonomia a fin de satisfacer las necesidades del colectivo al que

representan.
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Organigrama de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo
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2.3. Marco conceptual
Aceptacidn
La aceptacion es la facultad por la cual una persona admite a otra persona, animal,
objeto o pensamiento de manera voluntaria. En una organizacion o un equipo se

refiere a integrar a otra persona a ser parte de este.

Administracion
Es la planear, organizar, dirigir y controlar todos los recursos en general, para lograr

alcanzar con eficazmente los objetivos organizacionales.

Apoyo en el trabajo

Una de las satisfacciones mas grandes de un colaborador es recibir el apoyo
necesario de sus superiores, asi como el reconocimiento merecido por su
desempenfio en su trabajo y por el esfuerzo puesto en él, esto a su vez es un factor

importante que influye de manera positiva en su productividad.

Un jefe no tiene que limitarse solo a dar 6érdenes y supervisar si el trabajo realizado
esta bien o no, también debe enfocarse en brindar los recursos necesarios para que
estos se puedan desenvolver mejor en su trabajo, asi como motivar la creatividad y

asumir los riesgos.

Autonomia
Es la capacidad que tienen los colaboradores del control de su contexto laboral. El

colaborador tiene la facultad de solucionar problemas a criterio propio.

Capacidad
La capacidad da a conocer las habilidades, aptitudes y recursos que tiene una

persona o una organizacion para realizar una determinada actividad.

Comparfierismo
Es la forma de ser de las personas que se apoyan y colaboran entre si para lograr un
fin deseado. ElI compafierismo es la manera de actuar de quienes se acompafian y

se ayudan entre si hasta alcanzar una meta.

Comparierismo es una forma de sentirse unidos que emana entre los que conforman

un grupo humano.
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Comunicacion

Se refiere al intercambio de informacion entre dos o mas individuos. Es uno de los
procesos mas importantes en la experiencia de la humanidad y de la organizacion
social. La comunicacion es la base de informacion que se transmite a toda la
organizacion para llevar a cabo el proceso de tomar decisiones, esto contribuye en la

identificacion y evaluacion del curso alternativo de las acciones.

Condiciones favorables

Las condiciones favorables del trabajo se refieren al estado del entorno laboral
agradable. Este concepto esta referido a diferentes factores tales como la seguridad,
la calidad de instrumentos, la limpieza y el orden de la infraestructura, ya que estos
repercuten en el bienestar, la salud del colaborador, por tanto do desenvolvimiento

en la organizacion.

Confianza
Es una presuncion sobre la conducta futura del otro. Es decir la seguridad de un

individuo hacia otro.

Desarrollo
Esta relacionado con el crecimiento, asi como al progreso o mejoria, ya sea de una

persona, una tarea, de un pais, entre otros.

Desarrollo personal

Estos incluyen las actividades que intentan mejorar a las personas en relacion a su
conciencia e identidad, impulsando el desarrollo de sus habilidades y de sus
potenciales propios, lo que contribuye a formar un capital humano y proporcionan la
empleabilidad, mejora la calidad de vida, y ayudan a alcanzar muchos suefios y

aspiraciones personales.

Eficacia
La eficacia esté referido al logro de un resultado o consecuencia y estd encaminado

al qué; muchas veces sin importar el como o los medios para alcanzarlos.

Empatia
La empatia es la capacidad de identificacion con alguien més y de compartir sus
emociones. De forma popular se le conoce como “saber ponerse en el pellejo del

otro”.
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Estilos de liderazgo
Se refieren a cada una de las formas particulares de dirigir a las personas,
seguidores o subordinados de acuerdo a las distintas situaciones que se presenten.

Identidad

En general se define como base inconsciente de la cultura organizacional.

Lider

Es una persona del grupo que tiene una mayor influencia hacia los demas, es
considerado como jefe u guia, este muestra la habilidad de convencer a las personas
de su alrededor para trabajar eficientemente a fin de alcanzar todos los objetivos
previstos.

Liderazgo

Es la capacidad de un individuo de influir en un conjunto de personas y hace posible
alcanzar un objetivo o conjunto de metas. Es la habilidad para tomar la iniciativa,
delegar, negociar, requerir, impulsar, motivar en forma eficiente y eficaz, sea este

personal, gerencial o institucional.

Motivacion
La motivacion involucra estados intrinsecos que destinan el organismo hacia
objetivos o fines expresos; son impulsos que mueven a una persona para ejecutar

determinadas acciones y permanecer en ellas hasta su terminacion.

Organizaciones
Son estructuras administrativas creadas para alcanzar metas y objetivos con ayuda

de las propias personas y/o con apoyo del talento humano.

Participacion
La participacion es una forma de inversion, mediante el cual se participa en los
beneficios de una organizacién y en su desarrollo. Es una forma de tener un sentido

de pertenencia.

Productividad
Es la relacion que existe de los resultados o la cuantia de productos logrados por un

sistema productivo, en relacion a los recursos empleados para su obtencion.
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Recompensas
Un sistema de recompensas es muy importante para el logro de los objetivos

determinados en la organizacion.

Responsabilidad

La responsabilidad es uno de los valores que posee un individuo. La responsabilidad
de una persona se manifiesta debido a que este tiene la tarea fundamental de tomar
un sinfin de decisiones conscientemente, asi como de asumir las consecuencias que

estas generen y por ello de responder sobre las mismas ante quien corresponda.

Trabajo en equipo
Un trabajo en equipo esta referido a las actividades realizadas por un grupo de
individuos, en la que cada quien desarrolla una actividad, pero todos comparten un

objetivo comun. Se puede decir que estos se complementan entre si.
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3.1. Hipotesis

CAPITULO 1Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Es una suposicion o posible respuesta, que manifiesta la posibilidad de relacion

entre dos o0 més variables, esto se formula para dar una respuesta tentativa a un

problema o pregunta de investigacion. (Arias, 2012, p. 47).

Como posibles respuestas al problema general y a los problemas especificos se

formulan las hipotesis.

3.1.1. Hipotesis general

3.1.2.

El liderazgo patrticipativo se relaciona directamente con la productividad en

la Municipalidad Distrital de San Jer6onimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

Hipotesis especificas

. La motivacién se relaciona directamente con el desempefo laboral en la

Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

. La motivacion se relaciona directamente con la eficiencia en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

. La motivacién se relaciona directamente con el compromiso organizacional

en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 2018.

. La Integracion se relaciona directamente con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

. La Integracion se relaciona directamente con la eficiencia en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

La Integracion se relaciona directamente con el compromiso organizacional
en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 2018.
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g. La consideracion individual se relaciona directamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de San Jer6énimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

h. La consideracion individual se relaciona directamente con la eficiencia en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -
2018.

i. La consideracion individual se relaciona directamente con el compromiso
organizacional personal en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

3.2. Variables
Arias (2012) manifiesta, “es una caracteristica o cualidad; magnitud o cantidad,
qgue pueden sufrir cambios, y que es objeto de andlisis, medicién, manipulaciéon o

control en una investigacion” (p. 57). Las variables de investigacion son:

Liderazgo participativo

El liderazgo participativo, es un tipo de liderazgo que motiva a los integrantes de
un grupo a participar del funcionamiento de una organizacion y el logro de sus

objetivos.
Dimensiones:

¢ Motivacién
¢ Integracion

e Consideracion individual
Productividad

Indica la relacion del resultado de una actividad y los recursos que han sido

necesarios para obtenerla.
Dimensiones:

e Desempeifio laboral
e Eficiencia

e Compromiso organizacional
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3.3. Operacionalizacién de Variables

Arias (2012) define a este como el proceso a través del cual se transforma un

variable de conceptos abstractos en términos concretos, observables y medibles,

esto quiere decir, dimensiones e indicadores”. (p.62).

Es a partir de los indicadores que se elaboran las preguntas para la recoleccion

de la informacion.

Operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Gary A, Yukl
(2008)  Apoyo en el
“E|l liderazgo , Motivacion trabajo
9 El liderazgo . Recompensas
participativo .. . « Condiciones
. participativo, es favorables
incluye los un tipo de
esfuerzos de un liderazgo que
V1 lider para animar motiva a los - ,
y promover la ; i6 * Empatia
. o integrantes de Integracion - Aceptacion
Liderazgo participacion de un grupo a . Compafierismo
Participativo |OS demés en Ia participar de|
toma de funcionamiento
decisiones de una
importantes” i . i
organizacion'y Consideracion Confianza
el loaro de sus individual * Responsabilidad
9 individua + Autonomia
objetivos.
La productividad
Galindo, (2015) .
consiste en
o did utilizar la Desemperio + Calidad de trabajo
S una medida L fidag | Laboral « Trabajo en equipo
V2 de qué tan minima cantida « Eficacia
eficientemente de recursos de
Productividad | utilizamos nuestro | M2
trabajo y nuestro eficiente; para + Capacidad
capital para asi obtener Eficiencia ) E;Zirr:gllo
producir valor productos y * Logro de los
servicios de objetivos
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econémico” excelente
calidad y en un
corto periodo de

tiempo. * Participacion
* |dentificacion
» Sentido de

pertenencia

Compromiso
Organizacional

3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

Enfoque

Es una investigacion cuantitativa por el hecho de que los datos analizados
son cuantificables, estudian las conductas humanas y los comportamientos de
una muestra de poblacién y se centra en una causa y un efecto, los cuales se

orientan a resultados.

La investigacion cuantitativa utiliza la recoleccion de datos para verificar la
hipotesis con base en la mediciébn numérica y el analisis estadistico, a fin
establecer pautas de comportamiento y contrastar teorias” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 4).

Tipo de estudio

Se utiliza el tipo de investigacion descriptiva, ya que se trata de conocer
las diferentes situaciones, asi como las costumbres y las actitudes que
predominan, a partir de la descripcién de los objetos, procesos, personas y
demas actividades. Ademas intenta predecir e identificar las relacionas que

existen entre dos o mas variables.

Arias, (2012). Define la investigacion descriptiva como la identificacion de
un acontecimiento, fenémeno, persona o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion
estan ubicados en un nivel intermedio en relacion a la profundidad de los

conocimientos” (p. 24).
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3.4.2.1. Descriptiva - correlacional
Se pretende determinar si dos variables estan relacionadas o no.
No se necesita brindar una explicacion completa de la causa — efecto
de lo sucedido, solo se contribuye indicios de las posibles origenes
de un suceso. Busca la caracterizacion de un fendmeno, persona,
hechos o un grupo, a fin de establecer su comportamiento y también
determinar el grado de relacion no causal que existe entre dos 0 mas

variables.

Arias, (2012). Consiste en: “Determinar el grado de relacién o

asociacion (no causal) existente entre dos o mas variables” (p.25).

3.4.3. Disefio de investigacion
El disefio que se va utilizar en la presente investigacion va a ser del tipo no
experimental, transaccional y correlacional; no experimental, porque se van a
observar escenarios existentes en la institucion: Municipalidad Distrital de San
Jeronimo; transaccional, ya que el recojo de informacién se va a llevar acabo
en un determinado momento y en un tiempo Unico el afio 2018; y

correlacional, porque se determinara la relacién entre las variables de estudio.

“es un estudio que se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y
en los que s6lo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para

analizarlos” (Hernandez et al., 2014, p. 152).

De esta manera se muestra el esquema del disefio correlacional:

Oy

Ox

Fuente: Elaboracion Propia

55



Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacion de la V1 (Liderazgo participativo)

Oy = Observacion de la V2 (Productividad)

r = Indica la posible relacion entre las variables estudiadas.

Con el presente trabajo de investigacion, se pretende relacionar el
liderazgo participativo con la productividad en la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo.
3.5. Poblacion y muestra de estudio

3.5.1. Poblacion
Segun Arias, F. (2012) la define como el conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes. (P.81). Para la investigacién se
considera como poblacion al total de 137 Colaboradores. Que son el total de

colaboradores

Tabla 1: Poblacién de estudio

SERENOS Y PRACTICANT
PERMA GUARDIANES ES
NENTE CONTRATADOS CAS LOCACION REGIDORES
S
35 19 47
. 08 . . 6 07 15
Trabaja Trabaiad Trabaja  Trabajadore Trabaiad Trahaiad
rabajadores rabajadores rabajadore i
dores dores s Trabajadores

S

Fuente: Area de Personal - Municipalidad Distrital de San Jerénimo

3.5.2. Muestra

Sobre la muestra Arias (2012) considera que, “es un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p.83).

3.4.3.1. Muestreo intencional u opinatico

Arias, (2012). Menciona, “en este caso los elementos son
escogidos con base en criterios 0 juicios preestablecidos por el

investigador” (p. 85).
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En esta técnica de muestreo no probabilistico, las muestras se
seleccionan basandose solamente en el conocimiento y la
credibilidad del investigador. En otras palabras, el investigador eligen
solo a aquellos que estos creen que son los adecuados para

participar en un estudio de investigacion.

Para la investigacion se considera a 122 colaboradores de la
poblacibn como parte de la muestra de investigacion, por ser un
reducido numero de trabajadores, pero necesarios para realizar el

presente trabajo, a excepcion de los practicantes.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnica de recoleccion de datos

Para el presente trabajo de investigacién “Liderazgo participativo y su
relacion con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2018”; la técnica de recojo de datos que se utilizara

sera la encuesta, la observacion y la entrevista.

La encuesta es una técnica que ayuda a adquirir informacion importante
de un grupo o muestra sobre ellos o de algtn tema en particular (Arias, 2012,
p. 72). En el desarrollo de este trabajo se utilizara la encuesta aplicada a la
muestra que es el total de colaboradores de la entidad objeto de estudio, en

relacion al planteamiento del problema.

La observacion es otra técnica util para un proceso de investigacion,
consiste en observar a los colaboradores mientras estos realizan su labor
(Arias, 2012, p. 72). Esto se llevara a cabo por el investigador, autor de la

presente investigacion.

La entrevista es un dialogo en la que interactia por una parte el
entrevistador, que se encarga de hacer una serie de preguntas al
entrevistado, para obtener informacion diversa, sobre sus ideas, creencias y
deméas conocimientos, que no se lograron obtener con la técnica de
observacion (Arias, 2012, p. 73). Para el trabajo de investigacion se

consideran a tres expertos que servirdn de mayor soporte a la investigacion.
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Arias (2012) afirma, “un instrumento de recoleccién de datos es cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,

registrar o almacenar informacién” (p. 68).

Para el presente proyecto de investigacién “Liderazgo participativo y su
relacién con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018”; el instrumento de recoleccion de datos

que se utilizara sera el cuestionario.

Un cuestionario es un instrumento en la cual se encuentra plasmada de
forma escrita la encuesta esto podria estar de acuerdo a un formato en la que
contiene una serie de interrogantes. Este ademas es denominado un
cuestionario auto administrado, debido a que debe ser llenado o respondido
por el encuestado, sin que intervenga el encuestador (Arias, 2012, p. 74). En

este caso el encuestador es el mismo investigador.

Asimismo se presentan fotografias y videos para corroborar las técnicas
utilizadas tales son: la observacién directa y la entrevista, presentada en los

anexos.

3.6. Métodos de andlisis de datos
a. SPSS V22 (Statistical Packet for Social Science)

El SPSS trabaja como un efectivo sistema, debido a que opera de manera
integrada un sistema de base de datos (DBMS), con el que interactian un
conjunto ordenado de médulos y comandos, los cuales estan estructurados y
relacionados para desarrollar los procedimientos estadisticos, sobre las entradas
o variables y generar las salidas ansiadas o reportes. Lo que el SPSS analiza
como sistema son los elementos determinados por las variables de estudio y las

relaciones que existen entre ellas. (Pedroza & Dicovskyi, 2006, pag. 14).

Asimismo nos facilita examinar y también representar los datos a través de
tablas estadisticas, graficas, con diferentes técnicas estadisticas, para

seguidamente hacer el andlisis, la interpretacion y la descripcion de los resultados.
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El sistema estadistico SPSS fue de gran importancia para el procesamiento de
los datos producto de la aplicacion del cuestionario de las encuestas que
previamente fueron desarrolladas por los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo, quienes representan la muestra poblacional para la

investigacion.

. Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach hace posible medir la fiabilidad y también consistencia del
instrumento que se usara en el proceso de la investigacion, esto estard expresa
en el rango de cero a uno, donde cero significa fiabilidad nula de los resultados y
uno significa fiabilidad perfecta de los resultados (segun tabla de Kuder
Richardson).

. Distribucion de frecuencias

La distribucion de frecuencias “Es un conjunto de puntaciones respecto de una
variable ordenadas en las categorias que les corresponde y generalmente se
presenta como una tabla” O’Leary & Nicol (como se citd en Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 282).

. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Hernandez, et al. (2014) se sefiala que los coeficientes rho de Spearman,
simbolizado como rs, son medidas de correlacién para variables en un nivel de
medicion ordinal (ambas), de tal manera que las personas, casos o0 unidades de
andlisis de la muestra pueden ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes
utilizados para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos

investigadores que las consideran ordinales (p.322).

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman varia de —1.0 = (correlacién
negativa perfecta) a +1.0 = (correlacién positiva perfecta), y se considera el 0

como ausencia de correlacion entre las variables.
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Tabla 2: Coeficiente de correlacion Rho Spearman

Niveles Magnitud

-1.00 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.90 a -0,99 Correlacion negativa y muy alta
-0.70 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0.40a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0.20a -0,39 Correlacion negativa baja
-0.10a-0,19 Correlacién negativa muy baja

0.00 Correlacion nula
0.10a0,19 Correlacion positiva muy baja
0.20a 0,39 Correlacion positiva baja
0.40 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0.70a 0,89 Correlacion positiva alta
0.90 a 0,99 Correlacion positiva muy alta

1.00 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014) — Elaboracion propia
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

La aplicacién de la encuesta se realizé a 122 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, con la que se obtuvo informacién importante para
responder a las hipétesis planteadas en un inicio, es asi como se pasa a tabular las
respuestas, realizar el analisis respectivo de los datos mediante el SPSS, para de

esta forma presentar los resultados.

4.1.1. Datos generales

n
=l
=2

Porcentaje

=
()
Eal

Femenino Masculing

Género

Figura 2: Género del encuestado

Fuente: Los datos obtenidos mediante el SPSS (Elaboracion propia basada en la aplicacion de

las encuestas)

En la figura 2, se observa que en la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo — Andahuaylas — Apurimac, periodo 2018, el 57% del total de
encuestados son del género femenino y el 43% de los encuestados son del

género masculino.
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Figura 3: Edad del encuestado

Fuente: Los datos obtenidos mediante el SPSS (Elaboracion propia basada en la aplicacion de
las encuestas)

En la figura 3, se observa que en la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo — Andahuaylas — Apurimac, periodo 2018, el 18% tienen menos de
25 afios de edad, el 13% tienen entre 26 y 35 afios de edad, el 31% tienen
entre 36 y 45 afos de edad, y el 38% del total de encuestados tienen de 46
afos de edad a mas.
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4.1.2. Confiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permiti6 medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que se utilizé para el presente trabajo de investigacion y esta
determinado en el rango de cero a uno, donde cero representa nula fiabilidad
de los resultados y uno representa fiabilidad perfecta de los resultados, en
referencia a la tabla de Kuder Richardson que continuacion se presenta:

Tabla 3: Fiabilidad segun kuder Richardson

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66a,71 Muy confiable
72 a,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4: Estadistica de fiabilidad (V1 - V2: Liderazgo participativo y productividad)

Alfa de Cronbach N° de elementos

,802 25

Fuente: SPSSV22 (Elaboracién propia)

Al momento de comparar el resultado obtenido con la tabla 3, se observa que
de acuerdo a la tabla de Kuder Richardson, el valor alfa es de ,802 el cual
esta dentro del rango ,72 a ,99; esto representa una excelente confiabilidad
del instrumento de recoleccion de datos. El resultado de Alfa de Cronbach de

las 25 preguntas de ambas variables, esto puede observarse en la tabla 4.
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Tabla 5: Estadistica de fiabilidad (V1: Liderazgo participativo)

Alfa de Cronbach N° de elementos

, 786 12

Fuente: SPSSV22 (Elaboracion propia)

Al momento de comparar el resultado obtenido con la tabla 3, se observa
gque de acuerdo a la tabla de Kuder Richardson, el valor alfa es de ,786 el cual
esta dentro del rango ,72 a ,99; esto representa una excelente confiabilidad
del instrumento de recoleccién de datos. El resultado de Alfa de Cronbach de
las 12 preguntas, de la primera variable, Liderazgo participativo; Esto puede
observarse en la tabla siguiente (tabla 5).

Tabla 6: Estadistica de fiabilidad (V2: Productividad)

Alfa de Cronbach N° de elementos

,840 13

Fuente: SPSSV22 (Elaboracion propia)

Al momento de comparar el resultado obtenido con la tabla 3, se observa
que de acuerdo a la tabla de Kuder Richardson, el valor alfa es de ,840 el cual
esta dentro del rango ,72 a ,99; esto representa una excelente confiabilidad
del instrumento de recoleccién de datos. El resultado de Alfa de Cronbach de
las 13 preguntas, de la segunda variable, Productividad; Esto puede
observarse en la tabla siguiente (tabla 6).
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4.1.3. Frecuencias y figuras

Tabla 7: Frecuencia de la V1: Liderazgo participativo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

vélido acumulado
Deficiente 18 14,8 14,8 14,8
Malo 72 59,0 59,0 73,8
Valido Bueno 28 23,0 23,0 96,7
Excelente 4 3,3 3,3 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Deficiente

Malo

Bueno

Liderazgo participativo

Excelente

Figura 4: Liderazgo participativo en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 7 y figura 4, se puede observar los resultados en relacion a

las preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo. Los resultados de un 59%

representan mayor proporcion, lo que evidencia la baja existencia de un

liderazgo participativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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Tabla 8: Frecuencia de la V1 — D1: Motivacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L0
valido acumulado
Deficiente 44 36,1 36,1 36,1
Malo 70 57,4 57,4 93,4
Vaélido Bueno 6 49 4,9 98,4
Excelente 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 5: Motivacién en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 8 y figura 5, se puede observar los resultados en relacion a las

preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo. Los resultados de un 57%

representan mayor proporcion, lo que evidencia la baja existencia de

Motivacién en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, esto en relacion al

liderazgo participativo.
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Tabla 9: Frecuencia de la V1 — D2: Integracién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L0
valido acumulado
Deficiente 66 54,1 54,1 54,1
Malo 41 33,6 33,6 87,7
Vaélido Bueno 13 10,7 10,7 98,4
Excelente 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 6: Integracién en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 9 y figura 6, se puede observar los resultados en relacion a las

preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jer6nimo. Los resultados de un 54%

representan mayor proporcion, lo que evidencia la deficiente existencia de

Integracion en la Municipalidad Distrital de San Jer6énimo, esto en relacion al

liderazgo participativo.
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Tabla 10: Frecuencia de la V1 — D3: Consideracion individual

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.

valido acumulado
Deficiente 33 27,0 27,0 27,0
Malo 81 66,4 66,4 93,4

Valido Bueno 4 3,3 3,3 96,7
Excelente 4 3,3 3,3 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 7: Consideracion individual en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 10 y figura 7, se puede observar los resultados en relacién a las

preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Jer6nimo. Los resultados de un 66%

representan mayor proporcién, lo que evidencia la baja existencia de

Consideracion individual en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, esto

en relacion al liderazgo participativo.
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Tabla 11: Frecuencia de la V2: Productividad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
valido acumulado

Deficiente 44 36,1 36,1 36,1

Malo 62 50,8 50,8 86,9
Vaélido Bueno 13 10,7 10,7 97,5

Excelente 3 2,5 2,5 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje
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Bueno
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Excelente

Figura 8: Productividad en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 11 y figura 8, se puede observar los resultados en relacion

a las preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo. Los resultados de un 51%

representan mayor proporcién, lo que evidencia la baja existencia de

Productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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Tabla 12: Frecuencia de la V2 — D1: Desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L0

valido acumulado
Deficiente 89 73,0 73,0 73,0
Malo 24 19,7 19,7 92,6
Valido Bueno 6 4.9 4,9 97,5
Excelente 3 2,5 25 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracién propia)
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Figura 9: Desempefio laboral en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 12 y figura 9, se puede observar los resultados en relacién a las
preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo. Los resultados de un 73%
representan mayor proporcion, lo que evidencia la deficiente existencia de
Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, esto en

relacion a la productividad.
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Tabla 13: Frecuencia de la V2 — D2: Eficiencia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.

valido acumulado
Deficiente 66 54,1 54,1 54,1
Malo 39 32,0 32,0 86,1
Valido Bueno 11 9,0 9,0 95,1
Excelente 6 4,9 4.9 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracién propia)

Porcentaje

Deficiente Malo Bueno Excelente

Eficiencia

Figura 10: Eficiencia en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 13 y figura 10, se puede observar los resultados en relacién
a las preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo. Los resultados de un 54%
representan mayor proporcion, lo que evidencia la deficiente existencia de
Eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, esto en relacion a la
productividad.
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Tabla 14: Frecuencia de la V2 — D3: Compromiso organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.

valido acumulado
Deficiente 90 73,8 73,8 73,8
Malo 25 20,5 20,5 94,3
Valido Bueno 4 3,3 3,3 97,5
Excelente 3 2,5 2,5 100,0

Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Deficiente Malo Bueno Excelents
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Figura 11: Compromiso organizacional en la MDSJ

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 14 y figura 11, se puede observar los resultados en relacién a
las preguntas planteadas, las cuales fueron resueltas por los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo. Los resultados de un 74%
representan mayor proporcion, lo que evidencia la deficiente existencia de
Compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,

esto en relacion a la productividad.
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4.1.4. Resultado de las preguntas planteadas en el cuestionario

Tabla 15: Resultado del item 1 de la V1D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 83 68,0 68,0 68,0
Muy pocas veces 39 32,0 32,0 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracién propia)

Porcentaje

Nunca Muy pacas veces

¢ Obtiene el apoyo necesario en los trahajos que desarrolla?

Figura 12: Resultado del item1 de la V1D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 15 y figura 12 se observa que el 68% de los encuestados
indican que nunca reciben apoyo en los trabajos que desarrollan y el 32%
consideran que muy pocas veces reciben apoyo necesario en los trabajos que

desarrollan.
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Tabla 16: Resultado del item 2 de la V1D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 26 21,3 21,3 21,3
Muy pocas veces 86 70,5 70,5 91,8
Casi siempre 10 8,2 8,2 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracién propia)
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¢ Los beneficios de salud que brinda la organizacion son adecuadas?

Figura 13: Resultado del item2 de la V1D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segun encuesta)

En la tabla 16 y figura 13 se observa que el 70% de los encuestados
indican que los beneficios de salud que brinda la organizacién muy pocas
veces son adecuadas, el 21% consideran que nunca reciben beneficios de
salud adecuadas y solo el 8% manifiestan que casi siempre los beneficios de

salud que brinda la organizacién son adecuadas.
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Tabla 17: Resultado del item 3 de la V1D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 36 29,5 29,5 29,5
Muy pocas veces 77 63,1 63,1 92,6
Casi siempre 8 6,6 6,6 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Muy pocas veces  Casi siempre Siempre

Munca

¢ Su productividad es reconocida con el sueldo que percihe?

Figura 14: Resultado del item3 de la V1D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 17 y figura 14 se observa que el 63% de los encuestados
indican que muy pocas veces su productividad es reconocida con el sueldo
que perciben, el 30% considera que nunca su productividad ha sido
reconocida con el sueldo que perciben, el 7% manifiestan que casi siempre su
productividad es reconocida con el sueldo que perciben y solo el 1%
menciona que siempre su productividad ha sido reconocida con el sueldo que

perciben.
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Tabla 18: Resultado del item 4 de la V1D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 36 29,5 29,5 29,5
Muy pocas veces 76 62,3 62,3 91,8
Casi siempre 9 7,4 7,4 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 15: Resultado del item4 de la V1D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 18 y figura 15 se observa que el 62% de los encuestados

indican que muy pocas veces es reconocido su trabajo realizado de acuerdo a

su productividad, el 30% considera que nunca es reconocido su trabajo

realizado de acuerdo a su productividad, el 7% manifiestan que casi siempre

es reconocido su trabajo realizado de acuerdo a su productividad y solo el 1%

menciona que siempre es reconocido su trabajo realizado de acuerdo a su

productividad.
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Tabla 19: Resultado del item 5 de la V1D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 8 6.6 6,6 6,6
Muy pocas veces 97 79,5 79,5 86,1
Casi siempre 16 13,1 13,1 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Casi sismpre

Nunca Muy pocas veces Siempre
¢ Considera que el ambiente laboral es favorable para desempeiiar su

labor?

Figura 16: Resultado del item5 de la V1D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En tabla 19 y la figura 16 se observa que el 80% de los encuestados
indican que muy pocas veces el ambiente laboral es favorable para
desempeiiar su labor, el 7% considera que nunca el ambiente laboral es
favorable para desempeiiar su labor, el 13% manifiestan que casi siempre el
ambiente laboral es favorable para desempefiar su labor y solo el 1%
menciona que siempre el ambiente laboral es favorable para desempefiar su

labor.
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Tabla 20: Resultado del item 6 de la V1D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 32 26,2 26,2 26,2
Muy pocas veces 87 71,3 71,3 97,5
Casi siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 17: Resultado del item6 de la V1D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segiin encuesta)

En la tabla 20 y figura 17 se observa que el 71% de los encuestados
indican que muy pocas veces el lider de la organizaciébn considera las
necesidades y habilidades diferentes unos de otros, el 26% considera que
nunca el lider de la organizacion considera las necesidades y habilidades
diferentes unos de otros y el 2% manifiesta que casi siempre el lider de la
organizacion considera las necesidades y habilidades diferentes unos de

otros.
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Tabla 21: Resultado del item 7 de la V1D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 23 18,9 18,9 18,9
Muy pocas veces 85 69,7 69,7 88,5
Casi siempre 12 9,8 9,8 98,4
Siempre 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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solucionar problemas?

Figura 18: Resultado del item7 de la V1D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 21 y figura 18 se observa que el 70% de los encuestados
indican que muy pocas veces el lider de la organizacion escucha diferentes
opiniones cuando intenta solucionar problemas, el 19% considera que nunca
el lider de la organizacion escucha diferentes opiniones cuando intenta
solucionar problemas, el 10% considera que casi siempre el lider de la
organizacion escucha diferentes opiniones cuando intenta solucionar
problemas y el 2% manifiesta que siempre el lider de la organizacion escucha

diferentes opiniones cuando intenta solucionar problemas.

79



Tabla 22: Resultado del item 8 de la V1D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 28 23,0 23,0 23,0
Muy pocas veces 86 70,5 70,5 93,4
Casi siempre 7 5,7 5,7 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 19: Resultado del item8 de la V1D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 22 y figura 19 se observa que el 70% de los encuestados
indican que muy pocas veces el lider de la organizacion demuestra
compafierismo con sus subordinados, el 23% considera que nunca el lider de
la organizacion demuestra compafierismo con sus subordinados, el 6%
considera que casi siempre el lider de la organizacibn demuestra
compafierismo con sus subordinados y el 1% manifiesta que siempre el lider

de la organizacion demuestra compafierismo con sus subordinados.
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Tabla 23: Resultado del item 9 de la V1D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 24 19,7 19,7 19,7
Muy pocas veces 89 73,0 73,0 92,6
Casi siempre 8 6,6 6,6 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Figura 20: Resultado del item9 de la V1D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 23 y figura 20 se observa que el 73% de los encuestados

indican que muy pocas veces el lider de la organizacién muestra confianza en

sus colaboradores en general, el 20% considera que nunca el lider de la

organizacion muestra confianza en sus colaboradores en general, el 7%

considera que casi siempre el lider de la organizacion muestra confianza en

sus colaboradores en general y el 1% manifiesta que siempre el lider de la

organizacion muestra confianza en sus colaboradores en general.
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Tabla 24: Resultado del item 10 de la V1D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 31 25,4 25,4 25,4
Muy pocas veces 82 67,2 67,2 92,6
Casi siempre 8 6,6 6,6 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0
SS V22 (Elaboracion propia)
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Nunca Muy pocas veces  Casi siempre Siempre
¢Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el desarrollo
de la entidad?

Figura 21: Resultado del item10 de la V1D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 24 y figura 21 se observa que el 67% de los encuestados
indican que muy pocas veces toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad, el 25% considera que nunca toman
en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el desarrollo de la
entidad, el 7% considera que casi siempre toman en cuenta cuando da
opiniones o ideas positivas para el desarrollo de la entidad y el 1% manifiesta
que siempre toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el

desarrollo de la entidad.
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Tabla 25: Resultado del item 11 de la V1D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 53 43,4 43,4 43,4
Muy pocas veces 56 45,9 45,9 89,3
Casi siempre 12 9,8 9,8 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Munca

Muy pacas veces

Casi siempre

Siempre

;Ud. toma decisiones en su puesto de trahajo?

Figura 22: Resultado del item11 de la V1D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia segin encuesta)

En la tabla 25 y figura 22 se observa que el 46% de los encuestados

indican que muy pocas veces toman decisiones en su puesto de trabajo, el

43% considera que nunca toman decisiones en su puesto de trabajo, el 10%

considera que casi siempre toman decisiones en su puesto de trabajo y el 1%

manifiesta que siempre toman decisiones en su puesto de trabajo.
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Tabla 26: Resultado del item 12 de la V1D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 39 32,0 32,0 32,0
Muy pocas veces 78 63,9 63,9 95,9
Casi siempre 3 2,5 2,5 98,4
Siempre 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Nunca Muy pocas veces  Casi siempre Siempre

¢Tiene la libertad de hacer su trahajo a criterio propio?

Figura 23: Resultado del item12 de la V1D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 26 y figura 23, se observa que el 64% de los encuestados
indican que muy pocas veces tienen la libertad de hacer su trabajo a criterio
propio, el 32% considera que nunca tienen la libertad de hacer su trabajo a
criterio propio, el 2% considera que casi siempre tienen la libertad de hacer su
trabajo a criterio propio y el 2% manifiesta que siempre tienen la libertad de

hacer su trabajo a criterio propio.
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Tabla 27: Resultado del item 13 de la V2D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Muy pocas veces 105 86,1 86,1 87,7
Casi siempre 14 115 115 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

I

Muy pocasveces  Casi siempre Siempre

¢ Considera Ud. Que los colahoradores realizan un trahajo de calidad?

Figura 24: Resultado del item13 de la V2D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 27 y figura 24 se observa que el 86% de los encuestados
indican que muy pocas veces los colaboradores realizan un trabajo de
calidad, el 2% considera que nunca los colaboradores realizan un trabajo de
calidad, el 11% considera que casi siempre los colaboradores realizan un
trabajo de calidad y el 1% manifiesta que siempre los colaboradores realizan

un trabajo de calidad.
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Tabla 28: Resultado del item 14 de la V2D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 105 86,1 86,1 86,1
Casi siempre 15 12,3 12,3 98,4
Siempre 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

o

Muy pacas veces Casi siempre Siempre

¢Los colahoradores se apoyan y colaboran para lograr los objetivos
organizacionales?

Figura 25: Resultado del item14 de la V2D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segiin encuesta)

En la tabla 28 y figura 25 se observa que el 86% de los encuestados
indican que muy pocas veces los colaboradores se apoyan y colaboran para
lograr los objetivos organizacionales, el 12% considera que casi siempre los
colaboradores se apoyan y colaboran para lograr los objetivos
organizacionales y solo el 2% manifiesta que siempre los colaboradores se

apoyan y colaboran para lograr los objetivos organizacionales.
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Tabla 29: Resultado del item 15 de la V2D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 34 27,9 27,9 27,9
Muy pocas veces 67 54,9 54,9 82,8
Casi siempre 16 13,1 13,1 95,9
Siempre 5 4,1 4,1 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

13%

Munca

Muy pocas veces

Casi siempre

Siempre

¢ Existe buena relacion de los trahajadores para trabajar en equipo?

Figura 26: Resultado del item15 de la V2D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 29 y figura 26 se observa que el 55% de los encuestados

indican que muy pocas veces existe buena relacion de los trabajadores para

trabajar en equipo, el 28% considera que nunca existe buena relacion de los

trabajadores para trabajar en equipo, el 13% considera que casi siempre

existe buena relacion de los trabajadores para trabajar en equipo y solo el 4%

manifiesta que siempre existe buena relacién de los trabajadores para

trabajar en equipo.
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Tabla 30: Resultado del item 16 de la V2D1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 31 25,4 25,4 25,4
Muy pocas veces 80 65,6 65,6 91,0
Casi siempre 9 7,4 7,4 98,4
Siempre 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Munca

Muy pocas veces

Casi siempre

Siempre

¢Los colaboradores poseen conocimientos adecuados para desempefarse
en el puesto que actualmente ocupan?

Figura 27: Resultado del item16 de la V2D1

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 30 y figura 27 se observa que el 66% de los encuestados

indican que muy pocas veces los colaboradores poseen conocimientos

adecuados para desempefarse en el puesto que actualmente ocupan, el 25%

considera que nunca los colaboradores poseen conocimientos adecuados

para desempefiarse en el puesto que actualmente ocupan, el 7% considera

que casi siempre los colaboradores poseen conocimientos adecuados para

desempeniarse en el puesto que actualmente ocupan y solo el 2% manifiesta

que siempre los colaboradores poseen conocimientos adecuados para

desempeniarse en el puesto que actualmente ocupan.
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Tabla 31: Resultado del item 17 de la V2D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 81 66,4 66,4 66,4
Muy pocas veces 41 33,6 33,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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20

Munca Muy pocas veces

¢ Existen momentos de enseiiar y capacitar a los colahoradores?

Figura 28: Resultado del item17 de la V2D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 31 y figura 28 se observa que el 66% de los encuestados
indican que nunca existen momentos de ensefiar y capacitar a los
colaboradores, el 34% considera que muy pocas veces existen momentos de

ensefar y capacitar a los colaboradores.
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Tabla 32: Resultado del item 18 de la V2D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 13 10,7 10,7 10,7
Muy pocas veces 97 79,5 79,5 90,2
Casi siempre 12 9,8 9,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Munca Muy pocas veces Casi siempre

¢Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar su labor?

Figura 29: Resultado del item18 de la V2D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segiin encuesta)

En la tabla 32 y figura 29 se observa que el 80% de los encuestados
indican que muy pocas veces proponen, desarrollan y ejecutan ideas
creativas para mejorar su labor, el 11% considera que nunca proponen,
desarrollan y ejecutan ideas creativas para mejorar su labor, el 10% considera
que casi siempre proponen, desarrollan y ejecutan ideas creativas para

mejorar su labor.
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Tabla 33: Resultado del item 19 de la V2D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 104 85,2 85,2 85,2
Casi siempre 12 9,8 9,8 95,1
Siempre 6 4,9 4,9 100,0
Total 122 100,0 100,0
Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Muy pocas veces Casi siempre Siempre
¢Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion?

Figura 30: Resultado del item19 de la V2D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 33 y figura 30 se observa que el 85% de los encuestados
indican que muy pocas veces poseen la capacidad de atender asuntos
laborales bajo presion, el 10% considera que casi siempre poseen la
capacidad de atender asuntos laborales bajo presion y el 5% manifiesta que

siempre poseen la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.
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Tabla 34: Resultado del item 20 de la V2D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 13 10,7 10,7 10,7
Muy pocas veces 85 69,7 69,7 80,3
Casi siempre 21 17,2 17,2 97,5
Siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Munca

Muy pocas veces

Casi siempre

Siempre

¢La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

Figura 31: Resultado del item20 de la V2D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 34 y figura 31 se observa que el 70% de los encuestados

indican que muy pocas veces la labor que realizan les permite desarrollar sus

capacidades, el 11% considera que nunca la labor que realizan les permite

desarrollar sus capacidades, el 17% considera que casi siempre la labor que

realizan les permite desarrollar sus capacidades y solo el 2% manifiesta que

siempre la labor que realizan les permite desarrollar sus capacidades.
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Tabla 35: Resultado del item 21 de la V2D2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Muy pocas veces 95 77,9 77,9 79,5
Casi siempre 24 19,7 19,7 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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organizacionales?

Casi siempre

Siempre

¢Los colaboradores se enfocan en el logro de los objetivos

Figura 32: Resultado del item21 de la V2D2

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 35 y figura 32 se observa que el 78% de los encuestados

indican que muy pocas veces los colaboradores se enfocan en el logro de los

objetivos organizacionales, el 2% considera que nunca los colaboradores se

enfocan en el logro de los objetivos organizacionales, el 20% considera que

casi siempre los colaboradores se enfocan en el logro de los objetivos

organizacionales y el 1% manifiesta que siempre los colaboradores se

enfocan en el logro de los objetivos organizacionales.
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Tabla 36: Resultado del item 22 de la V2D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 2,5 2,5 2,5
Muy pocas veces 104 85,2 85,2 87,7
Casi siempre 14 115 115 99,2
Siempre 1 ,8 ,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Munca Muy pocas veces  Casi siempre Siempre

¢ Existe la participacién activa y voluntaria de los colaboradores en las
actividades desarrolladas por la organizacion?

Figura 33: Resultado del item22 de la V2D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 36 y figura 33 se observa que el 85% de los encuestados
indican que muy pocas veces existe la participacion activa de los
colaboradores en las actividades desarrolladas por la organizacion, el 2%
considera que nunca existe la participacion activa de los colaboradores en las
actividades desarrolladas por la organizacion, el 11% considera que casi
siempre existe la participacion activa de los colaboradores en las actividades
desarrolladas por la organizacion y el 1% manifiesta que siempre existe la
participacion activa de los colaboradores en las actividades desarrolladas por

la organizacion.
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Tabla 37: Resultado del item 23 de la V2D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy pocas veces 106 86,9 86,9 86,9
Casi siempre 15 12,3 12,3 99,2
Siempre 1 ,8 8 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)

Porcentaje

Muy pocas veces Casi siempre Siempre

¢Los trabajadores de la organizacion aplican los valores institucionales en
su puesto de trabajo?

Figura 34: Resultado del item23 de la V2D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segin encuesta)

En la tabla 37 y figura 34 se observa que el 87% de los encuestados
indican que muy pocas veces los trabajadores de la organizacién aplican los
valores institucionales en su puesto de trabajo, el 12% considera que casi
siempre los trabajadores de la organizacion aplican los valores institucionales
en su puesto de trabajo y el 1% manifiesta que siempre los trabajadores de la

organizacion aplican los valores institucionales en su puesto de trabajo.
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Tabla 38: Resultado del item 24 de la V2D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 34 27,9 27,9 27,9
Muy pocas veces 68 55,7 55,7 83,6
Casi siempre 16 13,1 13,1 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Siempre

Nunca Muy pocas veces  Casi siempre
¢Los colahoradores se sienten identificados con la organizacion y el
objetivo que esta persigue?

Figura 35: Resultado del item24 de la V2D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segun encuesta)

En la tabla 38 y figura 35 se observa que el 56% de los encuestados
indican que muy pocas veces los colaboradores se sienten identificados con
la organizacion y el objetivo que esta persigue, el 28% considera que nunca
los colaboradores se sienten identificados con la organizacion y el objetivo
gue esta persigue, el 13% considera que casi siempre los colaboradores se
sienten identificados con la organizacién y el objetivo que esta persigue y el
3% manifiesta que siempre los colaboradores se sienten identificados con la

organizacion y el objetivo que esta persigue.
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Tabla 39: Resultado del item 25 de la V2D3

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 31 25,4 25,4 25,4
Muy pocas veces 80 65,6 65,6 91,0
Casi siempre 9 7,4 7,4 98,4
Siempre 2 1,6 1,6 100,0
Total 122 100,0 100,0

Fuente: SPSS V22 (Elaboracion propia)
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Siempra

¢Se siente parte del equipo de trabajo?

Figura 36: Resultado del item25 de la V2D3

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia segiin encuesta)

En la tabla 39 y figura 36 se observa que el 66% de los encuestados

indican que muy pocas veces se sienten parte del equipo de trabajo, el 25%

considera que nunca se sienten parte del equipo de trabajo, el 7% considera

que casi siempre se sienten parte del equipo de trabajo y solo el 2%

manifiesta que siempre se sienten parte del equipo de trabajo.
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4.2. Contrastacion estadistica de la hipotesis

a. Hipotesis general

En base a la formulacién del problema general y el objetivo general, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el liderazgo participativo con la productividad

en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre el liderazgo participativo con la productividad en

la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 40: Correlacion entre Liderazgo participativo y productividad

legrgzgc_) Productividad
participativo
Coeficiente de o
) ) 1,000 ,632
Liderazgo correlacion
participativo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman Coeficiente de o
,632 1,000
Productivid correlacion
ad Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 15, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,632*), que significa que
existe una correlacién positiva moderada entre las dos variables, por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite
afirmar que existe relacion moderada entre liderazgo participativo y la
productividad en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 — 2018.

98



b. Hipotesis especifica 1

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipotesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el motivacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre el motivacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 41: Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Motivacion Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,393"
Motivacion ) )
Sig. (bilateral) . ,034
Rho de N 122 122
Spearman o . N
. Coeficiente de correlacion ;393 1,000
Desempeiio
laboral Sig. (bilateral) ,034
N 122 122

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 16, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,393**), que significa que
existe una correlacion positiva baja entre las dos variables, por lo tanto se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite afirmar
gue existe relacion baja entre motivacion y el despefio laboral en la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.

99



c. Hipotesis especifica 2

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacién directa entre el motivaciéon con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacién directa entre el motivacioén con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 42: Correlacion entre la motivacion y la eficiencia

Motivacion Eficiencia
Coeficiente de correlacion 1,000 ,495™
Motivacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman - L .
Coeficiente de correlacién ,495 1,000
Eficiencia . )
Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

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

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 17, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,495**), que significa que
existe una correlacién positiva moderada entre las dos variables, por lo tanto se
rechaza la hipo6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite
afirmar que existe relacion moderada entre motivacion y la eficiencia en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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d. Hipétesis especifica 3

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el motivacion con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 —
2018.

H1: Existe relaciéon directa entre el motivacion con el compromiso organizacional

en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 43: Correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional

Compromiso

Motivacion .

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,208"

Motivacion Sig. (bilateral) . ,022

Rho de N 122 122
Spearman . L .

P ] Coeficiente de correlacion ,208 1,000

Compromiso

organizacional  Sig. (bilateral) ,022

N 122 122

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 18, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r=,208*), que significa que existe
una correlacion positiva baja entre las dos variables, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1), esto permite afirmar que
existe relaciébn baja entre motivacion y el compromiso organizacional en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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e. Hipotesis especifica 4

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el integracion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre el integracién con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 44: Correlacion entre la integracion y el desempefio laboral

- Desempefio
Integracién
laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 ,293"
Integracion
g Sig. (bilateral) . 001
Rho de N 122 122
Spearman . . -
Coeficiente de correlacion ,293 1,000
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 19, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,293**), que significa que
existe una correlacion positiva baja entre las dos variables, por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite afirmar
gue existe relacibn baja entre integracién y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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f. Hipdtesis especifica 5

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el integracion con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre el integracidén con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 45: Correlacion entre la integracion y la eficiencia

Integracion Eficiencia
Coeficiente de correlacion 1,000 ,234"
Integracion . .
g Sig. (bilateral) . 010
Rho de N 122 122
Spearman
P Coeficiente de correlacion ,234™ 1,000
Eficiencia
Sig. (bilateral) ,010
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 20, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,234**), que significa que
existe una correlacion positiva baja entre las dos variables, por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite afirmar
gue existe relacibn baja entre integracion y la eficiencia en la Municipalidad

Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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g. Hipétesis especifica 6

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipotesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre el integracion con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 —
2018.

H1: Existe relacion directa entre el integracion con el compromiso organizacional

en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 46: Correlacion entre la integracién y el compromiso organizacional

Compromiso

Integracion e
organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 3117
Integracion Sig. (bilateral) , 000
Rho de N 122 122
Spearman ) Coeficiente de correlacion 311" 1,000
Compromiso
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 21, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,311**), que significa que
existe una correlacién positiva moderada entre las dos variables, por lo tanto se
rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite
afirmar que existe relacibn moderada entre integracion y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 — 2018.
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h. Hipotesis especifica 7

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre la consideracion individual con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre la consideracion individual con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 47: Correlacion entre la consideracion individual y el desempefio laboral

Consideracion Desempefio
individual laboral

] ] Coeficiente de correlacion 1,000 ,338™
Consideracion

individual Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 122 122

Spearman Coeficiente de correlacion ,338™ 1,000
Desempefio

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracién propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 22, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,338**), que significa que
existe una correlacién positiva moderada entre las dos variables, por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite
afirmar que existe relacion moderada entre consideracion individual y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 — 2018.
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Hipotesis especifica 8

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacion directa entre la consideracion individual con la eficiencia en

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

H1: Existe relacion directa entre la consideracion individual con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 — 2018.

Tabla 48: Correlacion entre la consideracion individual y la eficiencia

Consideracion

individual Eficiencia
] ] Coeficiente de correlacion 1,000 272"
Consideracion

individual Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 122 122
1,

Spearman Coeficiente de correlacion 272"
o 000

Eficiencia ) )

Sig. (bilateral) ,002

N 122 122

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

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 23, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,272**), que significa que
existe una correlacion positiva baja entre las dos variables, por lo tanto se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite afirmar
gue existe relacion baja entre la consideraciéon individual y la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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J.

Hipotesis especifica 9

En base a la formulacién del problema y los objetivos especificos, se pasa a
mostrar la hipétesis nula y la hipétesis alterna para su futura aceptacion o

rechazo, donde:

Ho: No existe relacién directa entre la consideracion individual con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 —
2018.

H1: Existe relacién directa entre la consideracion individual con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, 2017 —
2018.

Tabla 49: Correlacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional

Consideracién Compromiso

individual organizacional
) ) Coeficiente de correlacion 1,000 ,326™
Consideracion
individual Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman
P Coeficiente de correlacion ,326" 1,000
Compromiso
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 122 122

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

Fuente: Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

De acuerdo al resultado que se observa en la tabla 24, el valor obtenido de la
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r= ,326**), que significa que
existe una correlacién positiva moderada entre las dos variables, por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), esto permite
afirmar que existe relacion moderada entre consideracion individual y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION
En el presente trabajo de investigacion se ha desarrollado el andlisis estadistico de
caracter descriptivo correlacional; después del respectivo procesamiento de datos en el
SPSS V22 del trabajo de investigacion titulada: Liderazgo participativo y su relacion con
la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 — 2018. A continuacién se desarrolla la discusion y la comparacion de las bases
tedricas y los antecedentes utilizados, esto de acuerdo al problema, los objetivos e

hipétesis planteados:

Primero: En esta investigacion, se planteé como hipétesis general que, el liderazgo
participativo se relaciona directamente con la productividad en la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo, 2017 — 2018. El cuadro de correlacion muestra un coeficiente de
correlacion de ,632**, lo que significa que existe una correlacion positiva moderada entre
ambas variables. Es decir, las dos variables, tanto el liderazgo participativo y la
productividad sufren cambios uno en relacidon del otro; esto quiere decir, que si el
liderazgo patrticipativo se aplica e incrementa, también aumentara la productividad; por el
contrario, si el liderazgo participativo es deficiente o disminuye, también disminuira a
productividad. Los dos asteriscos que se observan, nos dan a conocer que la correlacién
es significativa a un nivel de confianza del 99%, que precisa que el resultado obtenido es
confiable. Lo cual coincide con la tesis realizada por Blas, E. titulada: “Relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral en trabajadores del area de informatica de la
Municipalidad Provincial de Santa, 2017”, quien concluye que la relacién del liderazgo y el
desemperio laboral es positiva fuerte, esto nos manifiesta que cuando el liderazgo del jefe
aumenta, el desempefio laboral también va a aumentar esto en gran medida y viceversa.
De igual forma Mendoza, T. (2016), en su tesis titulada; “Liderazgo Participativo y trabajo
en equipo en la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz, 2016”, afirma que es
muy importante la participacion de un lider junto a su personal, esto promueve ademas el
trabajo en equipo, de tal forma que mejora los resultados que se buscan en la
municipalidad. Por tanto, en funcion a los resultados obtenidos y las bases tedricas, se
puede afirmar que las variables de estudio estan constantemente relacionadas en la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Segundo: Se plante6 como hipétesis especifica que, la motivacién se relaciona
directamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
2017 — 2018. El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,393**, nos muestra

una correlacion positiva baja; es decir, las dos dimensiones sufren los mismos cambios,
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uno en relacién del otro; esto quiere decir que, si la motivacion hacia los empleados
aumenta, también aumentara el desempefio laboral; por el contrario, si la motivaciéon es
deficiente o disminuye, también disminuird el desempefio laboral de los colaboradores. Lo
cual coincide con la tesis realizada por Blas, E. titulada: “Relacién entre el liderazgo y el
desempefio laboral en trabajadores del &rea de informética de la Municipalidad Provincial
de Santa, 2017”, quien concluye que la relacién del liderazgo y el desempefio laboral es
positiva fuerte, esto nos manifiesta que cuando el liderazgo del jefe aumenta, el
desempefio laboral también va a aumentar esto en gran medida y viceversa. Por tanto,
en funcion a los resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las
variables de estudio estan constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo de acuerdo a los datos recogidos, se puede apreciar que la organizacion

no aplica eficientemente motivacién para mejorar el desempenio laboral.

Tercero: Se plante6 como hipétesis especifica que, la motivacion esta relacionada
directamente con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, 2017 — 2018.
El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,495*, nos muestra una
correlacion positiva moderada; es decir, las dos dimensiones sufren los mismos cambios,
uno en relacion del otro; esto quiere decir que, si la motivacion hacia los empleados
aumenta, también aumentara la eficiencia; por el contrario, si la motivacion es deficiente o
disminuye, también disminuira la eficiencia de los empleados. De acuerdo a la teoria de
Koontz y Weihrich, (2004), citado por Fuentes, (2012). La eficiencia es determinada por la
relacién con el cumplimiento de las actividades, asi también la relacién con la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de recursos proyectados y como se estan aprovechando
los recursos usados para transformarse en productos. Por tanto, en funciéon a los
resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las variables de estudio
estdn constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
respecto a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la organizaciébn no aplica

eficientemente motivaciéon para mejorar la eficiencia de los empleados.

Cuarto: Se plante6 como hipotesis especifica que, la motivacion se relaciona
directamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, 2017 — 2018. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,208**,
nos muestra una correlacion positiva baja; es decir, las dos dimensiones sufren los
mismos cambios, uno en relacién del otro; esto quiere decir que, si la motivacion hacia
los empleados aumenta, también aumentar4 el compromiso organizacional;, por el
contrario, si la motivacion es deficiente o disminuye, también disminuira el compromiso

organizacional de los empleados. Al respecto se afirma que la motivaciéon involucra
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estados intrinsecos que destinan el organismo hacia objetivos o fines expresos; son
impulsos que mueven a una persona para ejecutar determinadas acciones y permanecer
en ellas hasta su terminacién, esto quiere decir que una buena motivacion conlleva a
lograr los objetivos. Por tanto, en funcion a los resultados obtenidos y las bases tedricas,
se puede afirmar que las variables de estudio estdn constantemente relacionadas. En la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, respecto a los resultados, se puede apreciar que
la organizacion no aplica eficientemente motivacion para generar compromiso

organizacional en los empleados.

Quinto: Se plante6 como hipétesis especifica que, la integracion se relaciona
directamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
2017 — 2018. El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,293**, nos muestra
una correlacion positiva baja; es decir, las dos dimensiones sufren los mismos cambios,
uno en relacion del otro; esto quiere decir que, si la integracidon hacia los empleados
aumenta, también aumentara el desempefio laboral; por el contrario, si la integracién es
deficiente o disminuye, también disminuira el desempefio laboral de los empleados. Esto
coincide con la conclusién de la tesis “Modelo de Gestion Liderazgo Participativo en la
Corporacion Nacional de Electricidad Regional de los rios y su incidencia en la atencion
al usuario” por Villamar & Paredes, (2013), quien concluy6é que el modelo de liderazgo
participativo es de facil aplicacion y arroja excelentes resultados en un periodo de tiempo
determinado facilitando el desarrollo organizacional y manteniendo una vision clara de las
actividades realizadas, evitando la duplicacién de esfuerzos en procesos realizados por la
institucion. Por tanto, en funcién a los resultados obtenidos y las bases teéricas, se puede
afirmar que las variables de estudio estan constantemente relacionadas. En la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, respecto a los resultados obtenidos, se puede
apreciar que la organizacion no aplica eficientemente integracion para mejorar el

desempefio laboral.

Sexto: Se plante6 como hipétesis especifica que, la integraciébn se relaciona
directamente con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2017 — 2018.
El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,234*, nos muestra una
correlacion positiva baja; es decir, las dos dimensiones sufren los mismos cambios, uno
en relacion del otro; esto quiere decir que, si la integraciéon hacia los empleados aumenta,
también aumentard la eficiencia; por el contrario, si la integracion es deficiente o
disminuye, también disminuird la eficiencia de los empleados. Al respecto Francois,
(2009), en su tesis: “Modelo de liderazgo participativo para mejorar la calidad total”

manifiesta lo importante de la integracion para generar la participacion de los
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colaboradores en las organizaciones que estén interesados en incrementar la efectividad
de sus lideres y por tanto su efectividad como organizacién. Por tanto, en funcién a los
resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las variables de estudio
estan constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
respecto a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la organizaciébn no aplica

eficientemente integracion para mejorar la eficiencia.

Séptimo: Se plante6 como hipétesis especifica que, la integracion se relaciona
directamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, 2017 — 2018. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,311**,
nos muestra una correlacion positiva moderada; es decir, las dos dimensiones sufren los
mismos cambios, uno en relacion del otro; esto quiere decir que, si la integracion hacia
los empleados aumenta, también aumentar4 el compromiso organizacional; por el
contrario, si la integraciéon es deficiente o disminuye, también disminuira el compromiso
organizacional de los empleados. Segun, Francois, (2009), un liderazgo participativo
aporta la innovacion, genera una gran motivacion, conexion, trabajo de equipo, permite
motivar de una mejor forma a los colaboradores y amplia la confianza y promueve el
compromiso de los colaboradores con su organizacion. Por tanto, en funcién a los
resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las variables de estudio
estan constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
respecto a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la organizacion no aplica

eficientemente integracion para generar compromiso organizacional en los empleados.

Octavo: Se planteé como hipétesis especifica que, la consideraciéon individual se
relaciona directamente con el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, 2017 — 2018. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,338**,
nos muestra una correlacién positiva moderada; es decir, las dos dimensiones sufren los
mismos cambios, uno en relacion del otro; esto quiere decir que, si la consideracién
individual hacia los empleados aumenta, también aumentara el desempefio laboral; por el
contrario, si la consideracion individual es deficiente o disminuye, también disminuira el
desempenfio laboral de los empleados. Hernandez, J. (2013). Manifiesta que el talento
humano y la organizacién son interdependientes uno del otro, ya que mientras la
organizacion espera un buen rendimiento y productividad optimas; los colaboradores
esperan que la organizaciébn se preocupe por el factor humano como personas
individuales con intereses y diversidad de necesidades. Por tanto, en funcién a los
resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las variables de estudio

estdn constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
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respecto a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la organizaciébn no aplica

eficientemente la consideracion individual para mejorar el desempefio laboral.

Noveno: Se plante6 como hipotesis especifica que, la consideracion individual se
relaciona directamente con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
2017 — 2018. El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,272**, nos muestra
una correlacion positiva moderada; es decir, las dos dimensiones sufren los mismos
cambios, uno en relacion del otro; esto quiere decir que, si la consideracion individual
hacia los empleados aumenta, también aumentara la eficiencia; por el contrario, si la
consideracion individual es deficiente o disminuye, también disminuird la eficiencia de los
empleados. A través de la ley 27658 Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del
Estado, el gobierno peruano tiene el objetivo de comenzar el proceso de modernizacion
de gestion del estado, en todos sus organismos e instancias con la finalidad de mejorar la
efectividad de sus actividades, asi como la eficiencia en el uso de los recursos del
estado, mediante la implementacién de leyes a fin de mejorar la eficiencia del aparato
estatal a favor de cada uno de los ciudadanos y por tanto del desarrollo.
(http://minagri.gob.pe). Por tanto, en funcién a los resultados obtenidos y las bases
tedricas, se puede afirmar que las variables de estudio estan constantemente
relacionadas. En la Municipalidad Distrital de San Jerdénimo, respecto a los resultados
obtenidos, se puede apreciar que la organizacibn no aplica eficientemente la

consideracioén individual para mejorar la eficiencia.

Décimo: Se plante6 como hipétesis especifica que, la consideracion individual se
relaciona directamente con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, 2017 — 2018. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
0,326**, nos muestra una correlacion positiva moderada; es decir, las dos dimensiones
sufren los mismos cambios, uno en relacién del otro; esto quiere decir que, si la
consideracion individual hacia los empleados aumenta, también aumentara el
compromiso organizacional; por el contrario, si la consideracion individual es deficiente o
disminuye, también disminuira el compromiso organizacional de los empleados. Gary A,
Yukl, (2008). Afirma también que el liderazgo participativo incluye los esfuerzos de un
lider para motivar y promueve la participacion de los miembros en la toma de decisiones
significativas. Cabe mencionar que un estilo de liderazgo participativo, bien implantado en
una organizacion, tiende ser muy positivo y aportar muchas ventajas. También, la accién
de motivar mas y mejor a los trabajadores, evitan la rotacion de personal, contribuye en
adquirir y retener talentos, por ende mejora el desarrollo de una organizacién. Por tanto,

en funcion a los resultados obtenidos y las bases tedricas, se puede afirmar que las
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variables de estudio estdn constantemente relacionadas. En la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo, respecto a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la

organizacion no aplica eficientemente la consideracion individual para mejorar el
compromiso organizacional.
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CONCLUSIONES

1. La primera conclusion frente al objetivo general, que plantea determinar la relacion del

liderazgo participativo con la productividad en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente
de correlacion de rho Spearman (r = ,632*, p = ,000 < ,05) el cual revela, que existe
una correlacién positiva moderada entre las variables; es decir, las dos variables, tanto
el liderazgo participativo y la productividad sufren cambios uno en relacién del otro;
esto quiere decir, que si el liderazgo participativo se aplica e incrementa, también
aumentard la productividad; por el contrario, si el liderazgo participativo es deficiente o
disminuye, también disminuira la productividad.
El liderazgo como un factor determinante de la productividad de los trabajadores, es
un tema fundamental visto como solucién a los problemas de competitividad. Cabe
mencionar que un estilo de liderazgo participativo, bien implantado en una
organizacion, tiende ser muy positivo y aportar muchas ventajas. También, la accion
de motivar mas y mejor a los trabajadores, evitan la rotacion de personal, contribuye
en adquirir y retener talentos, por ende mejora el desarrollo y la productividad en una
organizacion; en este caso, en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

2. La segunda conclusion frente al objetivo especifico, que es identificar la relacién de la
motivacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de rho Spearman (r = ,393**, p = ,034 < ,05) el cual revela, que existe una
correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren cambios
uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si la motivacion se aplica e incrementa,
también aumentard el desempefio laboral; por el contrario, si la motivacién es
deficiente o disminuye, también disminuira el desempefio laboral.

Es decir, la motivacion es un aspecto muy fundamental para hacer que un trabajador

tenga deseos de trabajar y mejore su rendimiento en la labor que realiza.

3. La tercera conclusién frente al objetivo especifico, que es identificar la relacién de la
motivaciébn con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de rho Spearman (r = ,495**, p = ,000 < ,05) el cual revela, que existe una
correlacion positiva moderada entre las variables; es decir, las dos variables sufren

cambios uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si la motivacion se aplica e
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incrementa, también aumentara la eficiencia; por el contrario, si la motivacién es
deficiente o disminuye, también disminuira la eficiencia.

Asimismo, una buena motivacién laboral busca mejorar la eficiencia del colaborador y
asi lograr beneficios importantes, tanto para este, como para la organizacién en

general.

. La cuarta conclusion frente al objetivo especifico, que es identificar la relacion de la
motivacién con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente
de correlacion de rho Spearman (r = ,208*, p = ,022 < ,05) el cual revela, que existe
una correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren
cambios uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si la motivacién se aplica e
incrementa, también aumentara el compromiso organizacional; por el contrario, si la
motivacion es deficiente o disminuye, también disminuirdA el compromiso
organizacional.

Un trabajador motivado, esté identificado con la organizacion y se siente parte de él,
por lo que va a mostrar siempre un alto grado de compromiso con la organizacion,

cualquiera que sea el tipo de organizacion a la que pertenece.

. La quinta conclusion frente al objetivo especifico, que es determinar la relaciéon de la
integracion con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de rho Spearman (r =,293**, p = ,001 < ,05) el cual revela, que existe una
correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren cambios
uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si la integracion se aplica e incrementa,
también aumentard el desempefio laboral; por el contrario, si la integracion es
deficiente o disminuye, también disminuird el desempefio laboral.

Es importante que el lider integre a cada uno de los colaboradores en la realizacion de
planes asi como su ejecucion. Haciendo que estos se sientan importantes y aporten

de mejor manera a la organizacion, demostrando y desarrollando sus capacidades.

. La sexta conclusion frente al objetivo especifico, que es determinar la relacion de la
integracion con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente de
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correlacion de rho Spearman (r = ,234**, p = ,010 < ,05) el cual revela, que existe una
correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren cambios
uno en relacién del otro; esto quiere decir, que si la integracion se aplica e incrementa,
también aumentara la eficiencia; por el contrario, si la integracion es deficiente o
disminuye, también disminuir& la eficiencia.

Para que un trabajador desarrolle de manera eficiente y eficaz el trabajo que se le
asigne, es muy necesario que la organizacion le brinde los recursos necesarios, asi
como también hacerle parte del equipo de trabajo para trabajar con los demas, con un

clima laboral favorable.

. La séptima conclusion frente al objetivo especifico, que es determinar la relacién de la
integracion con el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jeronimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente
de correlaciéon de rho Spearman (r = ,311**, p = ,000 < ,05) el cual revela, que existe
una correlacién positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren
cambios uno en relacién del otro; esto quiere decir, que si la integracién se aplica e
incrementa, también aumentara el compromiso organizacional; por el contrario, si la
integracion es deficiente o disminuye, también disminuirdA el compromiso
organizacional.

Integrar a un individuo con la organizacién, garantiza el compromiso de este con el
logro de los objetivos organizacionales, ya que un trabajador no puede desenvolverse

de forma aislada, es necesario involucrarlo al equipo de trabajo.

. La octava conclusion frente al objetivo especifico, que es desarrollar la relacion de la
consideracion individual con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado obtenido del coeficiente
de correlacion de rho Spearman (r = ,338*, p = ,000 < ,05) el cual revela, que existe
una correlacién positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren
cambios uno en relacién del otro; esto quiere decir, que si la consideracion individual
se aplica e incrementa, también aumentara el desempefio laboral; por el contrario, si la
consideracion individual es deficiente o disminuye, también disminuira el desempefio
laboral.

Los colaboradores esperan que la organizacion se preocupe por el factor humano

como personas individuales con intereses y diversidad de necesidades. Esto de

116



alguna forma influye o es un factor fundamental que vulnera el desempefio laboral, por

tanto, la productividad de los mismos.

9. La novena conclusién frente al objetivo especifico, que es desarrollar la relacién de la
consideracién individual con la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. EIl resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de rho Spearman (r = ,272**, p = ,002 < ,05) el cual revela, que existe una
correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las dos variables sufren cambios
uno en relacién del otro; esto quiere decir, que si la consideracion individual se aplica e
incrementa, también aumentard la eficiencia; por el contrario, si la consideracién
individual es deficiente o disminuye, también disminuira la eficiencia.

En la actualidad las organizaciones requieren colaboradores que se puedan adaptar a
los diferentes cambios que se van suscitando, de tal forma que puedan responder a
las demandas del mercado. De igual forma, los colaboradores esperan que las
organizaciones donde se desenvuelven les brinden la atencién necesaria, ya que son
ellos quienes desempefian un papel fundamental dentro de la organizacion, siendo
también ellos que en gran medida los determinantes del éxito o ruina de una

organizacion.

10. La décima conclusioén frente al objetivo especifico, que es desarrollar la relacion de la
consideraciéon individual con el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Jer6énimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 — 2018. El resultado
obtenido del coeficiente de correlacion de rho Spearman (r = ,326**, p =,000 < ,05) el
cual revela, que existe una correlacion positiva baja entre las variables; es decir, las
dos variables sufren cambios uno en relacion del otro; esto quiere decir, que si la
consideracion individual se aplica e incrementa, también aumentard el compromiso
organizacional; por el contrario, si la consideracion individual es deficiente o
disminuye, también disminuir4 el compromiso organizacional.

En la actualidad las organizaciones requieren colaboradores que se puedan adaptar
a los diferentes cambios que se van suscitando, de tal forma que puedan responder
a las demandas del mercado. Por tanto, para que esto suceda, es necesario,
considerarlo como un factor importante para el logro de los objetivos de la

organizacion.
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RECOMENDACIONES

. En base al primer resultado de la investigacién, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel del liderazgo participativo para mejorar la productividad en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde y sus
funcionarios deben fomentar la participaciéon mediante la motivacion, integracion y la
consideracion individual a los colaboradores en los asuntos de la organizacion,

incrementando su productividad con eficiencia y compromiso organizacional.

. En base al segundo resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar
el nivel de motivacién para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de San Jerdénimo, el lider de la organizacion, en este caso el alcalde y sus funcionarios
deben motivar al personal en general a través de recompensas, apoyo en el trabajo y
brindando condiciones favorables para que estos puedan desempefiar mejor su

trabajo.

. En base al tercer resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel de motivacién para mejorar la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde y sus funcionarios deben
motivar al personal en general a través de recompensas, apoyo en el trabajo y
brindando condiciones favorables para que estos puedan desempefiar su trabajo con
eficiencia, capacitando al personal, desarrollando sus habilidades personales a fin de

lograr los objetivos trazados.

. En base al cuarto resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel de motivacion para generar el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde y sus
funcionarios deben motivar al personal en general a través de recompensas, apoyo en
el trabajo y brindando condiciones favorables para que estos se sientan
comprometidos con la organizacion en todos los aspectos, a través de su

participacion, identificAndose y sintiéndose parte de ella.

. En base al quinto resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel de integracion para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde debe integrar al
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personal en general a mostrando empatia, aceptacién y compafierismo para que estos

puedan desempefiar mejor su trabajo.

6. En base al sexto resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel de integracién para mejorar la eficiencia en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde debe integrar al personal
en general a mostrando empatia, aceptacién y compafierismo para que estos puedan
desempenfar su trabajo con eficiencia, capacitando al personal, desarrollando sus

habilidades personales a fin de lograr los objetivos trazados.

7. En base al séptimo resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar
el nivel de integracion para generar el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el lider de la organizacion, en este caso el alcalde debe
integrar al personal en general a mostrando empatia, aceptacion y compafierismo para
que estos se sientan comprometidos con la organizacion en todos los aspectos, a

través de su participacion, identificandose y sintiéndose parte de ella.

8. En base al octavo resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar el
nivel consideracién individual para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde y sus
funcionarios deben trabajar junto con su personal brindando confianza, otorgando
mayor responsabilidad y autonomia en los trabajos que estos realicen y de esta forma

los colaboradores puedan desenvolverse mejor en su trabajo.

9. En base al noveno resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o incrementar
el nivel de consideracion individual para mejorar la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, el lider de la organizacién, en este caso el alcalde y sus
funcionarios deben trabajar junto con su personal brindando confianza, otorgando
mayor responsabilidad y autonomia en los trabajos que estos realicen para que estos
puedan desempefiar su trabajo con eficiencia, capacitando al personal, desarrollando
sus habilidades personales a fin de lograr los objetivos trazados.

10. En base al décimo resultado de la investigacion, se recomienda aplicar o
incrementar el nivel de consideracion individual para generar el compromiso

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, el lider de la
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organizacion, en este caso el alcalde y sus funcionarios deben trabajar junto con su
personal brindando confianza, otorgando mayor responsabilidad y autonomia en los
trabajos que estos realicen para que estos se sientan comprometidos con la
organizacion en todos los aspectos, a través de su participacion, identificAndose y
sintiéndose parte de ella.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

Liderazgo participativo y su relacion con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -

2018.

. VARIABLES,
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE I

¢Cual es la relacion del liderazgo
participativo con la productividad en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢;Cual es la relacion de la motivacion

con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018?

¢Cudl es la relacién de la motivacién
con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 20187

¢Cudl es la relacién de la motivacion

con el compromiso organizacional en la

Determinar la relacion del liderazgo
participativo con la productividad en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion de la motivacion
con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacion de la motivacion
con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacién de la motivacion

con el compromiso organizacional en la

El liderazgo participativo se relaciona
directamente con la productividad en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La motivacion se relaciona directamente
con el desempefio laboral en Ia
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La motivacibn se relaciona directamente

con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,

Apurimac, 2017 - 2018.

La motivacibn se relaciona directamente

con el compromiso organizacional en la

Liderazgo Participativo

Dimensiones:

- Motivacién

- Integracion

- Consideracién

individual

VARIABLES II:

Productividad

Dimensiones:

- Desempefio laboral
- Eficiencia

- Compromiso

organizacional
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Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 20187

¢Cual es la relacién de la integracion
con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018?

,Cuél es la relacion de la
integracion con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018?

;Cudl es la relacion de la
integracion con el compromiso
organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 20187

¢ Cudl es la relacion de la consideracion
individual con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 20187

Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacion de la integracion
con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacién de la integracion
con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacion de la integracion
con el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la  relacion de la
consideracion individual con el
desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

Determinar la relacion de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La integracién se relaciona directamente
con el desempefio laboral en Ila
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La integracion se relaciona directamente
con la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 2018.

La integracién se relaciona directamente
con el compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerdnimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La consideracion individual se relaciona
directamente con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La consideracion individual se relaciona

directamente con la eficiencia en la
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cCual es la relacion de la
consideracion individual con la
eficiencia en la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo, Andahuaylas,
Apurimac, 2017 - 20187

¢, Cudl es la relacion de la consideracion
individual con el compromiso
organizacional en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas,

Apurimac, 2017 - 20187

consideracion individual con la eficiencia
en la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,
2017 - 2018.

Determinar la relacion de la
consideracion individual con el
compromiso  organizacional en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Andahuaylas, Apurimac, 2017 - 2018.

La consideracion individual se relaciona
directamente con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital
de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac,

2017 - 2018.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO
Deductivo - Inductivo

DISENO
No experimental - transaccional

NIVEL
Descriptivo - correlacional

POBLACION

137 Colaboradores

MUESTRA

122 Colaboradores

TECNICAS:
e Encuesta
e Observacion
e Entrevista

INSTRUMENTO:
e Cuestionario
e Fotografias
e Videos

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
e SPSSVv22
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Liderazgo participativo y su relacion con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -

2018.
VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
DIMENSION 1
Motivacion Apoyo en el trabajo
Implica estados internos que dirigen el organismo hacia metas o fines determinados; Recompensas
son los impulsos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir Condiciones favorables
VARIABLE 1

Liderazgo Participativo
Gary A, Yukl (2008)

“El liderazgo participativo incluye los
esfuerzos de un lider para animar y
promover la participacion de los
demas en la toma de decisiones
importantes”

en ellas para su culminacion

DIMENSION 2 ;

. Empatia
Integracion y

) ) ) ) o ) Aceptacion

Se trata de incluir a cada uno de los miembros sin distincibn de sus ideas, )

. ) ) Compafierismo
caracteristicas o diferencias.
DIMENSION 3 Confianza

Consideracioén individual

Provee retos y oportunidades para los seguidores.

Responsabilidad

Autonomia

DIMENSION 1
Desempefio Laboral

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales

Calidad de trabajo
Trabajo en equipo

Eficacia
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VARIABLE 2
Productividad
Galindo (2007)

‘“Es una medida de qué tan
eficientemente utilizamos nuestro
trabajo y nuestro capital para

producir valor econémico”

alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia
con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

DIMENSION 2

Eficiencia

Es la capacidad de lograr un efecto deseado o esperado con el minimo de recursos
posibles o en el menor tiempo posible.

Capacidad
Desarrollo personal
Logro de los objetivos

DIMENSION 3

Compromiso organizacional

Estado en el cual un empleado se identifica con una organizaciéon en particular, sus
metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso
en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto

compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion propia

Participacion
Identificacion

Sentimiento de pertenencia
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Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos

Liderazgo participativo y su relacion con la productividad en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017 -

2018.
. . . . N° de .
Variables Dimensiones Indicadores items Items o Preguntas E.V.
¢ Obtiene el apoyo necesario en los
trabajos que desarrolla?
¢Los beneficios de salud que brinda la
1.1. Apoyo en el organizacion son adecuadas?
DIMENSION 1: trabajo — _
1.2. Recompensas 05 ¢Su productividad es reconocida con el
Motivacion 1.3. Condiciones sueldo que percibe?
VARIABLE 1: favorables _ . .
¢Es reconocido su trabajo realizado de - Nunca )
L|de.rgzgo. acuerdo a su productividad? - Muy pocas
Participativo _ . Veces )
¢Considera que el ambiente laboral es - Casi siempre (3)
favorable para desempefiar su labor? - Siempre (4)
¢El lider de la organizacion considera las
necesidades y habilidades diferentes
DIMENSION 2: unos de otros?
3 2.1.Empatia ¢El lider de la organizacion escucha
Integracion 2.2. Aceptacion 03 diferentes opiniones cuando intenta

2.3. Compafierismo

solucionar problemas?

¢El lider de la organizacion demuestra
compafierismo con sus subordinados?
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9. ¢Considera Ud. Que el lider muestra
confianza en sus colaboradores en
general?

DIMENSION 3: 3.1. Confianza 10. ¢ Toman en cuenta cuando da opiniones
3.2. Responsabilidad o0 ideas positivas para el desarrollo de la
Consideracion 3.3. Autonomia 04 entidad?
individual 11. ¢Ud. toma decisiones en su puesto de
trabajo?

12. ¢Tiene la libertad de hacer su trabajo a
criterio propio?

13. ¢Considera Ud. Que los colaboradores
realizan un trabajo de calidad?

14. ¢Los colaboradores se apoyan 'y

DIMENSION 1: 1.1. t(;‘:ggﬁ)d de colab(.)ran. pTra? lograr los objetivos
x organizacionales”
Desempeno 1.2. Trabajo en 04 - ~
Laboral equipo 15. ¢(Existe  buena relacion de los
VARIABLE 2: 1.3. Eficacia trabajadores para trabajar en equipo?
Productividad 16. ¢Los colaboradores poseen
conocimientos adecuados para
desempefiarse en el puesto que
actualmente ocupan?
17. ¢Existen momentos de ensefar y
. ) 5
DIMENSION 2- g; g:;s):::rlglzli: capacitar a los colaboradores?
Eficiencia ' .personal 05 18. ¢(Propone, desarrolla y ejecuta ideas
2.3.Logro de los creativas para mejorar su labor?
objetivos 19. ¢Posee la capacidad de atender asuntos

laborales bajo presion?
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20.

¢cla labor que realiza le permite
desarrollar sus capacidades?

21,

¢;Los colaboradores se enfocan en el
logro de los objetivos organizacionales?

DIMENSION 3:

Compromiso
Organizacional

3.1. Participacion

3.2. Identificacion

3.3. Sentimiento de
pertenencia

04

22,

¢Existe la participacion activa 'y
voluntaria de los colaboradores en las
actividades  desarrolladas  por la
organizacién?

23.

¢Los trabajadores de la organizacion
aplican los valores institucionales en su
puesto de trabajo?

24,

¢Los colaboradores se sienten
identificados con la organizacion y el
objetivo que esta persigue?

25,

¢ Se siente parte del equipo de trabajo?
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Anexo 4: Ficha de validacion por criterio de jueces o0 experto










Anexo 5: Autorizacion para aplicar la encuesta

e T L gE i i o P T .v:_e_;:i.i

VAo del Didloge v la Reconciiocién Nacionol”

San Jerénimo, 02 de Julio del 2018

MHmrrawmomcaN
Alealde de la Municipa M&nﬂdaSme

_Es grato dirigirme a usted saludarlo cordialmente y al mismo

rle me‘amfh‘nnnma mmm&:?de la Municipalidad del distrito de San

ar una encuesta a los trabajadores de esta institucion para

royecto de tesis pgra obtener mi titulo profesional en la
gueda: dcmmnm
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Anexo 6: Fotografias de la investigacion

C.P.C. Alcides Becerra Hurtado (Contador General)

=\

s

Sra. Laure Torre Carrasco (Secretaria de Alcaldia)
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Br. Saul Miranda Cahuana (Responsable del darea de Imagen Institucional)

Sra. Noemi Huaman Ortiz (Asistente de Tesoreria)
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Srta. Melisa Velasque Laupa (SGIDUR)

Ing. Fredy Allcca Rupailla (S.G. de Desarrollo Econémico Social)
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Anexo 7: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional de Administracion de Empresas

y;
“- SIDAD NA
<> B S
H H
2 - B
=
)
> <
8 B )
2,
R
o
i

CUESTIONARIO

Estimado Sefior(a):

P ararusoas R

'0‘
.6

Yy

7,

) e, 4

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el liderazgo participativo y la productividad en la Municipalidad
Distrital de San Jer6nimo, Andahuaylas, Apurimac, 2017-2018. La encuesta es totalmente
confidencial y anénima, por lo cual le agradecemaos ser lo mas sincero posible.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo
tanto no hay respuestas correctas o incorrectas.

l. DATOS GENERALES
1.1. Genero
a) Femenino () Masculino ( )

1.2. Edad
a) Menos de 25 afios ( )
b) De26a35afios ( )
c) De36ads5afios ()
d) De 46 afiosamas ( )

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

Nunca Muy pocas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
N° | ITEM 112 |3

VARIABLE: LIDERAZGO PARTICIPATIVO

MOTIVACION

1 ¢ Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que desarrolla?

2 ¢ Los beneficios de salud que brinda la organizacién son adecuadas?
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3 ¢,Su productividad es reconocida con el sueldo que percibe?
4 ¢ Es reconocido su trabajo realizado de acuerdo a su productividad?
5 ¢ Considera que el ambiente laboral es favorable para desempefiar su
labor?
INTEGRACION
6 ¢ El lider de la organizacion considera las necesidades y habilidades
diferentes unos de otros?
7 ¢El lider de la organizacion escucha diferentes opiniones cuando intenta
solucionar problemas?
8 ¢Ellider de la organizacién demuestra compafierismo con sus
subordinados?
CONSIDERACION INDIVIDUAL
9 ¢ Considera Ud. Que el lider muestra confianza en sus colaboradores en
general?
¢ Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el
10 .
desarrollo de la entidad?
11 | ¢Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
12 | ¢Tiene la libertad de hacer su trabajo a criterio propio?
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD
DESEMPENO LABORAL
13 | ¢Considera Ud. Que los colaboradores realizan un trabajo de calidad?
14 ¢ Los colaboradores se apoyan y colaboran para lograr los objetivos
organizacionales?
15 | ¢Existe buena relacién de los trabajadores para trabajar en equipo?
16 ¢ Los colaboradores poseen conocimientos adecuados para
desempefiarse en el puesto que actualmente ocupan?
EFICIENCIA
17 | ¢Existen momentos de ensefiar y capacitar a los colaboradores?
18 | ¢Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar su labor?
19 | ¢ Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presién?
20 | ¢Lalabor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?
21

¢ Los colaboradores se enfocan en el logro de los objetivos
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organizacionales?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

22

¢Existe la participacion activa y voluntaria de los colaboradores en las
actividades desarrolladas por la organizacion?

23

¢Los trabajadores de la organizacion aplican los valores institucionales
en su puesto de trabajo?

24

¢ Los colaboradores se sienten identificados con la organizacion y el
objetivo que esta persigue?

25

¢ Se siente parte del equipo de trabajo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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Anexo 8: Analisis general del territorio de San Jer6nimo

MAPA DE LA UBICACION GEOGRAFICA DEL DISTRITO DE SAN JERONIMO

7

i

Fuente: Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2018.

RESUMEN DE LOS PRINCIPALES INDICADORES DEL DISTRITO DE SAN JERONIMO, AL 2016

Distrito SAN JERONIMO
Provincia ANDAHUAYLAS
Departamento APURIMAC

Fecha de Creacion

21 de junio de 1825

Capital

San Jerénimo

Altura capital (m.s.n.m.)

3,150~ 3,600 m.s.n.m.

Poblacion al 2018

26,620 habitantes

Superficie (Km2)

237.42 km?

Nombre del alcalde

Ing. Henry Palomino Rincén

Fuente: Equipo técnico PDTL 2018-2025.
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RESUMEN DE LOS PRINCIPALES INDICADORES DEL DISTRITO DE SAN JERONIMO AL 2018

TOTAL MUJERES

mujeres 51.38%

TOTAL HOMBRES

hombres 48.62%

ANALFABETISMO 22.18%
POBREZA 22%
ACCESO A TELEFONIA FIJA 35%
DESNUTRICION CRONICA (MAYOR A 5 ANOS) 34%

Elaboracion: Equipo técnico PDTL 2017-2025.
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Anexo 9: Personal de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo — 2018

PERMANENTE
Ne NOMBRES Y APELLIDOS CARGO
1 | HENRY PALOMINO RINCON ALCALDE
2 | SAMUEL CAYLLAHUA QUISPE GERENTE
3 | RUBEN HUAHUASONCCO RAMOS SECRETARIO GENERAL
4 | ISRAEL MOLERO MEDINA SUB G. DE DESARROLLO URBANO RURAL
5 | JULIO MANUEL TAMARA MAUTINO SUB G.DE DESARROLLO ECONOMICO SOCIAL
6 | RONALD MORENO APARCO DIRECTOR DE PLANIFICACION
7 | LILIANA VARGAS INCA JEFE DE LOGISTICA
8 | LEVI HEREDIA RAMIREZ ADMINISTRADOR
9 | GAUDENCIO CCOYCCA FLORES SUB GERENTE DE SERVICIOS
10 | ALVAR PAUCAR CCORAHUA SUB GERENTE DE RENTAS
11 | ALCIDES BECERRA HURTADO CONTADOR
12 | MAX ALTAMIRANO SANCHEZ POLICIA MUNICIPAL
13 | PEDRO CACERES QUISPE OPERADOR DE CARGADOR FRONTAL
14 | ALEJANDRO CARBAJAL ALTAMIRANO RESPONSABLE DE ULE
15 | pABLO CCENTE QUISPE ASISTENTE DE REGISTRO CIVIL
16 | JOSE GALINDO LIZARME NOTIFICADOR DE CATASTRO
17 | JUAN GALINDO VIVANCO CHOFER DE COMPACTADORA
18 | ANTONIO LIZARME ALTAMIRANO TRABAJADOR DE SERVICIOS
19 | MAXIMILIANO LIZARME ASCUE RESPONSABLE DE CATASTRO
20 | ROGER A. MONTES SAAVEDRA OPERADOR DE TRACTOR ORUGA
21 | NEMESIO OBREGON CASTILLO OPERADOR DE MAQUINARIA
22 | CLAUDIO PALOMINO VARGAS MATARIFE
23 | JAVIER PEREZ MINAYA RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS
24 | MARLENY QUISPE CARRION ESP. ADM. ||
25 | MANUEL RIVAS LOAYZA RESPONSABLE DE TRANSITO
26 | CARLOS SILVERA PASTOR RESPONSABLE DE VASO DE LECHE
27 | MARCELINO TORBISCO LIZARME TRABAJADOR DE SERVICIOS
28 | VICTOR URBINA GALINDO TRABAJADOR DE SERVICIOS
29 | CIPRIAN VELASQUE HERRERA TRABAJADOR DE SERVICIOS
30 | ZORAIDA VIVANCO FLORES BIBLIOTECARIA
31 | JORGE VIVANCO NAVEROS REGISTRADOR CIVIL
32 | EDILBERTO ZUNIGA ALTAMIRANO TRABAJADOR DE SERVICIOS
33 | SEQUEIROS GRANEROS SILVIO TRABAJADOR DE SERVICIOS
34 | ELIBETH MOSCOSO MOSCOSO ASIST. LOGISTICA
35 | F2 PLAZA LIBRE DEFENSA CIVIL
CONTRATO
36 | FIORELLA MEDINA NOLASCO CAJA
37 | RAYDA MENDOZA VALERIANO ULE
38 | PALIMON A. ROMERO ALARCON ASISTENTE RENTAS
39 | RAUL SOPANTA QUISPE RAUL SOPANTA QUISPE
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40 | ZAIDA RIVERA PALOMINO ASIST. ULE
41 | MIGUEL A. FRANCO ChocCe INSPECTOR DE TRANSITO
42 | MARCIANO PALOMINO BULEJE TESORERO
43 | MELCHOR CCAHUANA HUACRE GUARDIAN PISCINA
CAS
44 | CLAUDIA LOBO ANCHITA RESPONSABLE PATRIMONIO
45 | CAMILO PHOCCO RIOS TRABAJADOR DE SERVICIOS
46 | FORTUNATO CCORAHUA QUINTANA TRABAJADOR DE SERVICIOS
47 | JESUS CHILINGANO CURO RESPONSABLE DE OMAPED
48 | JUAN ALTAMIRANO SANCHEZ INSEMINADOR ARTIFICIAL
49 | LAZARO CCONISLLA CAYLLAHUA TRABAJADOR DE SERVICIOS
50 | PAULINO VELASQUE ABOLLANEDA OPERADOR DE MAQUINARIA
51 | SIMEON PALOMINO CONTRERAS INSPECTOR DE TRANSITO
52 | ENNIO SANCHEZ REYNAGA RESPONSBALE PISCINA
53 | JAIME VASQUEZ QUISPE RESPONSABLE DE MAQUINARIAS
54 | VIRGILIO SANCHEZ ROJAS ASESOR DE ALCALDIA
55 | SAUL MIRANDA CAHUANA RESPONSABLE DE IMAGEN
56 | BENIGNO PEREZ VELASQUE RESPONSABLE DE OMPE
57 | JUAN JOSE DIAS MARINO RESPONSABLE DE PROGRAMA SOCIAL
58 | EDWIN CESPEDES RAMIREZ COTIZADOR
59 | ATILIO QUISPE DIAS ADQUISICIONES
60 | MARLENY OSCCO QUINTANA ASISTENTE DE SGDUR
61 | LAURE TORRE CARRASCO SECRETARIA ALCALDIA
62 | XABIER ELIAS LOPINTA LEON RESPONSABLE CATASTRO
LOCACION
63 | HENRY VARGAS MONTES LIMPIEZA
64 | NIEVESA CCORISAPRA 0SCCO LIMPIEZA
65 | MERI MONTE RIVAS LIMPIEZA
66 | ANGELICA CALDERON PACHECO LIMPIEZA
67 | MARIO CENTENO CCENTE GUARDIAN ESTADIO
68 | MAURA PEDARAZA MENDOZA LIMPIEZA
69 | MARIO GARFIAS MEDINA LIMPIEZA
70 | BLENY CACERES VILLEGAS LIMPIEZA
71 | EPIFANIA HUAMAN LEGUIA LIMPIEZA
72 | ESTEBAN MARTINEZ NAHUINLLA LIMPIEZA
73 | VISITACION MAUCALLE QUISPE LIMPIEZA
74 | HERLINDA VASQUEZ QUISPE GUARDIAN PALACIO
75 | CLEOFE ARCE CHIPANA LIMPIEZA
76 | CRISTINA VASQUEZ RINCON LIMPIEZA
77 | ESTEBAN MARTINEZ NAHUINLLA GUARDIAN CAMAL
78 | VIDALINA TRUYENQUE CCORISAPRA PISCINA CAJA
79 | FRANCISCO LUJAN GONZALES COMPACTADORA
80 | JAIME HUAMAN LIZARME GUARDIAN
81 | SANTIAGO CANCHACO ESCARCENA CAMAL
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82 | MELISA VELASQUE LAUPA SGIDUR

83 | BRYAN ABOLLANEDA ALTAMIRANO RESP. MEDIO AMBIENTE
84 | ELIZA DAMIANO TORRES ARCHIVO

85 | DEYSI FERRER VILLAVICENCIO ASIST. LOGISTICA

86 | ROBERTA SILVERA SANCHEZ APOYO LIQUIDACIONES
87 | ANI MARY BORDA ECHAVARRIA RESP. AREA TECNICA MUNICIPAL

88 | ARIANA MALQUICHAHUA MERCADO ASIST. RR. HH

89 | SHARON ZUNIGA ECHEVARRIA ASIST. GERENCIA

90 | SILVIA NOHELY CARREON CHICATA ASESORA LEGAL

91 | MARLENY BALANDRA MEDINA MESA DE PARTES

92 | YUDITH HUAMAN LAZO ASIS. SECRETARIA

93 | NOEMI HUAMAN ORTIZ ASIST. TESORERIA

94 | HERMINIA PAHUARA LIMPIEZA

95 | JANELI ALTAMIRANO ALTAMNIRANO ASIST. LIQUIDACIONES
96 | LAZARO RUDIAR GUILLEN CABEZAS COORDINADOR DE OBRAS
97 | ELI DAMIANO APARCO ASIST. PATRIMONIO
98 | SHAYLA JASSMIN JUAREZ MENDOZA ASIST. PLANIFICACION PRESUPUESTO
99 | MARCELINA LEGUIA MAUCAYLLE ASIS. SEGURIDAD CIUDADANA
100 | FREDY ALLCA RUPAILLA SGDE
101 | LEONIDAS HUAMAN LUDENA CHOFER
102 | JOSE CAYLLAHUA RESP. DE ALMACEN
103 | KING DAVIS LAZO FRANCO ASIST. TECNICO
104 | BETZI BELU PALOMINO ALLENDE ASIST. ADMINISTACION
105 | DARWIN ALTAMIRANO ALDAZABAL RESPON. DEMUNA
106 | RENZO BORIS ORTIZ JEFE SERVICIOS DE SANEAMINTO
107 | JOSE LUIS ACASIETE ASIST. DEFENZA CIVIL
108 | MAURA PEDARAZA MENDOZA LIMPIEZA
109 | CRISTINA VASQUEZ RINCON LIMPIEZA

SERENAZGO
110 | CARMELO VALDIZAN BULEJE SERENO CONDUCTOR
111 | WASHINTON GUTIERREZ NAJARRO SERENO
112 | RICHARD VIGURIA BERROCAL SERENO
GUARDIANES CARGO

113 | EUGENIA SOTO PEDRAZA GUARDIAN

114 | YONY OROSCO CCORAHUA GUARDIAN

115 | MARIA CECILIA MEDINA CHOCCE GUARDIAN

REGIDORES

1 | MARIO MAUCAYLLE QUISPE REGIDOR

2 | JOBER MAUCAYLLE GUZMAN REGIDOR

3 | NAZARIO QUISPE MAUCAYLLE REGIDOR

4 | LEONARDO ATAO QUISPE REGIDOR

5 | URIEL VAZQUES CHAHUILLCO REGIDOR

6 | LEOPOLDO PICHIHUA RIVERA REGIDOR

7 | DAISY OFELIA CARDENAS CARRION REGIDOR
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PRACTICANTES

1 | MARDELIN DIAZ ORTIZ CATASTRO

2 | YOLBER HUARCA QUISPE MEDIO AMBIENTE
3 | GLADYS LAURA OSCCO omape

4 | ANY YISSENIA CONDORI TORRES CONTABILIDAD
5 | WILDA FARENA VIVANCO LOAYZA RENTAS

6 | YESSICA CARDENAS MAUCAYLLE ULE

7 | CECILIA MONDALGO PUMA MEDIO AMBIENTE
8 | YANETH ESTHER CHICLLA RAMOS LIQUIDACION

9 | GISELA SIVIPAUCAR TAIPE TESORERIA

10 | DEYSI CCORISONCCO PAUCAR ULE

11 | PARIONA ATAO WANDERLEY ATM

12 | PLACIDA MOLDAGO MEDIO AMBIENTE
13 | RUDI GUZAMAN RODRIGUEZ RENTAS

14 | DEYSI FERRER VILLAVICENCIO IMAGEN

15 | WALTHER LUIS DE LA FLOR HERRERA ATM
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Anexo 10: Entrevista

Rubén Huahuasoncco Ramos (Secretario General de la MDSJ)

Profesion: Abogado

Magister en Gestion Publica

Especialista en Recursos Humanos, Control Gubernamental y Procesos Administrativos.

Preguntas:

14

. Cual es el estilo de liderazgo que se maneja en la municipalidad distrital de san jeréonimo

en el actual periodo de gestién, y cémo influye en la productividad de los trabajadores?

Respuesta: La Municipalidad Distrital de San Jerénimo, tiene una tendencia aceptable y de
crecimiento a diferencia de arios anteriores, ahora podemos ver mas pistas y veredas
asfaltadas, mas obras de infraestructura educativa en zonas rurales, complejos deportivos,
mercado de abastos, etc. El liderazgo que esta representado por el alcalde, quien toma las
decisiones para las actividades de la entidad, asimismo cada area tambien hay un
funcionario responsable que con respaldo del jefe principal (alcalde), se encaminan. Es asi
que hay un liderazgo potencial, que ha permitido que San Jerénimo cambie de imagen

generando desarrollo y progreso.

;Qué opina sobre la ley N°30057 — Ley del Servicio Civil? ¢coémo esta siendo

implementada en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo?

Respuesta: En mi opinién, esa es una ley completamente favorable, que va a permitir
generar un mejor desemperio de cada trabajador en la institucion. En este caso la
municipalidad en el mes de enero ha iniciado el proceso para la implementacion de dicha
ley, para lo cual se ha conformado una comisién, conforme la norma lo indica a efectos de
hacer el trénsito a dicha ley. Sin embargo, a la fecha se ha quedado atascado en la
primera etapa, puesto que ha habido cierto malestar por parte del sindicato, de cierta forma
o veian como un tema no tan beneficiosa ni favorable para ellos. Por lo que se ha decidido

suspender la implementacion de dicha ley y hasta la fecha se encuentra en un vacio.

Durante la gestién, ¢ cuales fueron los logros y las dificultades?

Respuesta: Ha habido muchos logros, en diferentes aspectos, por ejemplo, se ha
desarrollado una mejor infraestructura educativa en las comunidades (el colegio de
Ancatira, el colegio virgen del Carmen de San Jerénimo) y asi como estos hubieron varios,

como infraestructuras deportivas, polideportivos, canchas de grass sintético, en diferentes
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comunidades, asimismo un estadio ubicado en Totoral y una piscina temperada, eso nos

hace ver que efectivamente ha habido desarrollo para este distrito.

Ahora, ante eso también se ha tenido serias dificultades, dificultades por parte del mismo
personal que no ha permitido que las obras se ejecuten de manera mas eficiente, puesto
que hay trabajadores en diferentes areas, que no estan debidamente capacitados, no
estan debidamente preparados, y muchas veces eso hace que haya un lento accionar en
el procedimiento administrativo. Asimismo, también el sindicato ha estado pidiendo que se
tiene que atender algunas necesidades de caracter remunerativo, pero no se pudo
complacer en ello, ya que existen leyes que lo prohiben, a raiz de ello ha habido cierta
insatisfaccion, que genera un pobre desemperio en ellos. Todo ello podemos verlo como
dificultades de gestion.

Cabe resaltar, que pese a todo se a podido responder a la mayor parte de las necesidades.
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Henry Palomino Rincén (Alcalde de la MDSJ)

Profesién: Ingeniero en Industrias Alimentarias

Especialista en Recursos Humanos, Control Gubernamental y Procesos Administrativos.

Preguntas:

y P

¢Cual es el estilo de liderazgo que se maneja en la municipalidad distrital de san jerénimo

en el actual periodo de gestién, y como influye en la productividad de los trabajadores?

Respuesta: Cuando hablamos de una organizacién, en este caso la institucién, siempre
necesita un direccionamiento y para ello tiene que haber liderazgo, en este caso lo hemos
manejado de manera desconcentrada, donde prima el trabajo en equipo para el logro de
los objetivos, dentro de esa perspectiva se ha realizado un trabajo participativo, delegando

responsabilidades al personal de planta.

¢Qué opina sobre la ley N°30057 — Ley del Servicio Civil? ;como esta siendo
implementada en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo?

Respuesta: Yo creo que es importante, porque busca la eficiencia de la institucién con el
fortalecimiento de capacidades para los trabajadores, sin embargo yo creo que solo esta
quedando en intenciones, pero el gran reto esta en implementarla. A raiz de eso en la
municipalidad de ha constituido una comisién encabezada por el gerente, que tengo

entendido, que va a implementarse el préoximo ano, y espero que asi sea.
Durante la gestion, ¢ cuales fueron los logros y las dificultades?

Respuesta: Bueno yo no soy quien para hablar de los logros, ya que la poblacién es la
que lo va a evaluar. Considero que hemos hecho un trabajo transparente y se ha realizado

obras”.
Creo que una de las grandes debilidades es que nos ha faltado el principio de autoridad, y

creo que hubo mas posibilidades que tener mas logros.

¢considera usted que los colaboradores nombrados hasta la fecha cumplen los requisitos

para desempenarse en su puesto de trabajo?

Respuesta: En la gestién que yo he desarrollado no ha habido nombramiento, es més la
ley de Iz entidad lo prohibe. Sin embargo, de acuerdo a !a norma hay trabajadores que ya

cuentan con estabilidad laboral, pero muchos de ellos confunden el tema de
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nombramiento, en la mayoria de veces, el hecho de que sean nombrados, no hace de que
se exijan y eso repercute mucho en la institucion como tal y en la consecucién de sus

objetivos. Considero que si uno tiene ética profesional, sea nombrado o no, siempre va a

rendir en la institucion.

R‘”COII
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Ing. Lazaro Cardenas Mufioz (Futuro gerente general — MDSJ 2019 — 2022)

Ex trabajador de la Municipalidad Distrital de Talavera de la Reina - Andahuaylas

Preguntas:

1.

¢,Coémo deberia ser el liderazgo en una municipalidad distrital para mejorar la productividad

de los trabajadores y cumplir los objetivos?

Respuesta: hablar de productividad, se relaciona con el involucramiento de todo el
personal, desde la gerencia hasta el Ultimo trabajador, me imagino que cada uno de ellos
generan proyectos, planes, habilidades y que todo esto responda a mejorar la calidad de
vida del pueblo. De tal manera siempre es importante por parte de la instituciéon hacer la

capacitacion, el reforzamiento, y esto enriquece la gestion municipal.

¢, Qué opina sobre la ley N°30057 — Ley del Servicio Civil y su implementaciéon en las

Municipalidades Distritales?

Respuesta: La ley SERVIR, recién se esta implementando en los municipios, es una ley
gue recién ha salido el afio pasado, y se esta implementando de a poco. Pero hay
trabajadores que se resisten, porque involucra a que estos estén mas preparados de mejor

manera, y esto siempre hace gque exista en los trabajadores una resistencia ante esta ley.

Dr. Rubén Huahuasoncco Ramos (Secretario General)
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Ing. Henry Palomino Rincon (Alcalde de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo)

Ing. Lazaro Cardenas Mufioz (Futuro gerente de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo —
periodo 2019 —2022)
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Anexo 11: Otros

PRONEIOG
ESTACIONAR
V7

PERSONAL NOMBRADO
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Plan de Desarrollo Concertado (PDC) — Municipalidad Distrital de San Jerénimo

Plan de Desarrollo
Concertado al 2021

Sembrando la quinua
de mil colores
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Poblacion al 2018 (CPI) — Municipalidad Distrital de San Jeronimo
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Reglamento de Organizacidn y Funciones (ROF) — Municipalidad Distrital de San Jerénimo

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO

ANDAHUAYLAS - APURIMAC
“Sawnv Jeronimo unidoy por el progreso’’

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO -
ANDAHUAYLAS — APURIMAC

REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES - ROF

APROBADO POR ORDENANZA MUNICIPAL N° 021 - 2016 - CM - SAN JERONIMO

AUTORIDADES EDILES 2015-2018

Ing. HENRY FPALOMING RINCON
ALCALDE

Med. URIEL EUSTAQUIO VASGUET CHAHUILLCO
Sr. LEOPOLDO PICHIHUA RIVERA
Sr. LEONARDO ATAO QUISPE

Prof. DEISY OFELIA CARDENAS CARRION

Sr, NAZARIO ROGER QUISPE MAUCAYLLE
Sr. YOBER MAUCAYLLE GUIMAN
Sr. MARIO MAUCAYLLE QUISPE

REGIDORES

SAN JERONIMO, DICIEMBRE 2014

————— |

|

San Jeronimo

158



