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RESUMEN

El trabajo de investigacion lleva como titulo: Liderazgo participativo y su relacion con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018, donde el objetivo fue identificar la relacién existente entre el liderazgo
participativo y la productividad del personal nombrado.

El enfoque de investigacion corresponde al cuantitativo, de tipo basico y el disefio utilizado

es el no experimental (disefio descriptivo transeccional correlacional).

La poblacién estuvo conformada por el personal nombrado de la Gerencia Sub Regional
Chanka, donde se evalio muestra de 37 servidores publicos hombrados, sobre hechos
ocurridos durante el afio 2018, es decir, se us6 el muestreo aleatorio simple.

Para la recoleccion de datos se empleé la técnica de la encuesta, con su instrumento el
cuestionario, la validacion estuvo a cargo del juicio de expertos y estuvo compuesta por 30
preguntas con una amplitud de escala de cinco categorias (nunca, muy pocas veces,

algunas veces, casi siempre y siempre).

La confiabilidad de los datos arroj6 un valor del alfa de Cronbach de 0.909 que representa

una excelente confiabilidad.

En conclusién, en base al objetivo general el resultado es afirmativo, entonces, podemos
determinar que existe correlacién positiva moderada del (0,511**) al nivel esperado de
(p<0.05). Por lo tanto, podemos afirmar que: A un mayor liderazgo participativo, mayor es
la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Palabras claves: Liderazgo participativo, laissez faire, motivacion, integracion,

productividad, desempefio laboral, eficiencia y compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The following research work is called “Participative leadership and its relation with the fix
personnel's productivity working for the Sub-regional Chanka Administration in
Andahuaylas, Apurimac — 2018. The objective is to identify the relation between

participative leadership and the named employees’ productivity.

The research approach is quantitative, basic and the design is not experimental (Descriptive
transactional-correlational design). The population was made by the permanent personnel
from the Sub-regional Chanka Management, where the sample was formed by 37
permanent public workers, and the data corresponds to the 2018 statistics, so the simple

random sampling was used.

The survey was used for data recovering, and the instrument was the questionnaire. The
validation was in charge of the experts’ judgment and was made with 30 questions in the
amplitude of five categories’ scale (Never, a few times, sometimes, almost ever and

always).

The data reliability released a Cronbach’s alfa value of 0.909, showing an excellent level of

reliability.

The general conclusion based on results is affirmative, and we can determine the existence
of a moderate positive of (0,511**) to the expected level (p<0.05). Therefore, we can say
that: To a greater participative leadership, higher is the productivity of the permanent staff
working for the Sub-regional Chanka Administration in Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Keywords: Participative leadership, laissez-faire, motivation, integration, productivity, Job

performance, efficiency, and organizational commitment.

XV



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion refiere al tema de liderazgo participativo y su relacion
con la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac - 2018.

En la presente investigacion se busca la relacion que existe entre el liderazgo participativo
y la productividad, sin embargo, el problema que se plantea es, ¢cudl es la relacion del
liderazgo participativo y la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018? Razo6n por la cual, la presente investigacion

aborda los siguientes capitulos:

Primer capitulo: Se presenta el problema de la investigacion, el planteamiento y
formulacion del problema, tanto general como las especificas; asi mismo contiene la

delimitacion, justificacion y formulacién de los objetivos.

Segundo capitulo: Se desarrolla la fundamentacion teérica de la investigacion, como los

antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual.

Tercer capitulo: Se desarrolla la metodologia de investigacion, las hipotesis, variables,
operacionalizacion de variables, metodologia: enfoque de investigacion, tipo de estudio y
disefio de investigacion, poblaciéon y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos y métodos de andlisis de datos.

Cuarto capitulo: Se presenta los resultados de la investigacion y contrastacion estadistica

de la hipétesis de la investigacion.

Quinto capitulo: Se desarrollé la discusion de los resultados contrastado con las hipétesis
frente a las distintas teorias que otros autores sostienen en sus libros o0 en otras tesis

similares a la investigacion.

Finalmente se muestra las conclusiones que se obtuvieron luego de procesar y analizar los
resultados, realizando las recomendaciones correspondientes, de ese modo, se concluye
con las referencias bibliograficas empleadas en la tesis y los anexos correspondientes que

corroboren la confianza del trabajo.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion esta referido al tema de liderazgo participativo y su
relacion con la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas, Apurimac - 2018.

En el presente estudio se busca la relacién que existe entre el liderazgo participativo y la
productividad, sin embargo, el problema que se plantea es, ¢cudl es la relacién del
liderazgo participativo y la productividad de los nhombrados en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018? Razoén por la cual, la presente investigacion

aborda los siguientes capitulos:

Capitulo primero: Se presenta el problema de la investigacion, el planteamiento y
formulacién del problema, tanto general como las especificas; asi mismo contiene la

delimitacién, justificacion y formulacion de los objetivos.

Capitulo segundo: Se desarrolla la fundamentacion teérica de la investigacién, como los

antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual.

Capitulo tercero: Se desarrolla la metodologia de investigacién, las hipétesis, variables,
operacionalizacién de variables, metodologia: enfoque de investigacion, tipo de estudio y
disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos y métodos de andlisis de datos.

Capitulo cuarto: Se presenta los resultados de la investigacion y contrastacion estadistica

de la hip6tesis de la investigacion.

Capitulo quinto: Se desarrolla la discusion de los resultados contrastado con las hipétesis
frente a las distintas teorias que otros autores sostienen en sus libros o en otras tesis

similares a la investigacion.

Finalmente, se muestra las conclusiones que se obtuvieron luego de procesar y analizar
los resultados, realizando las recomendaciones correspondientes, de ese modo, se
concluye con las referencias bibliograficas empleadas en la tesis y los anexos

correspondientes que corroboren la confianza del trabajo.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el contexto mundial las organizaciones necesitan trabajadores que se
puedan adaptar a los diferentes cambios que se van suscitando, de tal forma, que
puedan responder a las demandas actuales del mercado. Asi mismo, todos 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. Por tal motivo, se puede mencionar que tanto el talento
humano y la organizacion son interdependientes uno del otro, ya que la organizacion
espera un buen rendimiento y que la productividad sea Optima; los colaboradores
esperan que la organizacién se preocupe por el factor humano como personas

individuales con intereses y diversidad de necesidades.

Hernandez (2013) realiz6 un trabajo de investigacion de tesis sobre “liderazgo
organizacional: una aproximacion desde la perspectiva etolégica”, realizada en
Bogota; que concluyé en que el lider dentro de la organizacién es el mas capacitado
en la formacién de valores y ética, maneja un lenguaje claro y posee habilidades
especiales; tiene una cualidad de escucha a sus colaboradores y conoce las
habilidades de cada uno de ellos, con el fin de ayudar a fortalecerlas y
frecuentemente trabaja horizontalmente en el organigrama de la empresa o
institucion. De este modo el liderazgo comunitario ayuda en la formacién o
aprendizaje de los seguidores en las técnicas de planeacién, realizacion y control,

contribuyendo al desarrollo del éxito de la organizacion o institucion del estado.

En el Perd si bien es cierto existen organizaciones e instituciones que
emplean una buena forma de liderazgo hacia sus colaboradores, también existe gran
cantidad que descuida el tema, dejando a eleccion propia las relaciones del jefe con
el colaborador. Las organizaciones que practican una mala forma de liderazgo,
forman mayormente colaboradores con actitudes negativas hacia su trabajo y hacia
la organizacién, razén por la cual, se genera desmotivacién por alcanzar los objetivos

y metas organizacionales.
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Las instituciones publicas como entes que persiguen el beneficio colectivo de
la poblacion sin fines de lucro, operan a través de procesos que deben ser eficientes
y eficaces. El talento humano esta consiente de la importancia que tiene dentro de
una organizaciéon para aumentar su productividad, dependerd mucho de las
condiciones laborales que ofrezca la entidad u organizacién para que éste se

comprometa y entregue lo mejor de si a su empleador y al colectivo.

En la actualidad las gerencias regionales y sub regionales se encuentran
sumergidas en una clara crisis de liderazgo, esto se da por el descuido por parte del
gobierno central, haciéndose notorias las necesidades del presupuesto a las
instituciones publicas, lo cual hace que se refleje la falta de liderazgo en las entidades

del gobierno nacional, regional y local.

La Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, es una institucién publica
del estado donde los trabajadores ocupan cargos importantes para el desarrollo de
la provincia de Andahuaylas y sus distritos. Es necesario e indispensable un
adecuado liderazgo que busque persuadir a los servidores publicos a lograr los
objetivos que ha trazado la institucion. Motivo por el cual, se pudo observar como
principal problematica la falta de un liderazgo capaz, que pueda cubrir las
expectativas de la demanda social, muchas veces la existencia de problemas
personales o laborales se encuentran reflejadas en circunstancias insatisfechas
profesionalmente, lo que conlleva a que las personas no se encuentren cubriendo
sus expectativas y deseos de prosperar; lo que genera una respuesta negativa en su

rendimiento y por ende dificultades en su puesto de trabajo.

En el presente trabajo de investigacion se identifico la relacion del liderazgo
participativo en la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cudl es larelacion del liderazgo participativo y la productividad de los
nombrados, en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac -
20187

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion del laissez faire con la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac
- 20187

b) ¢ Cual la relacion de la motivacién con la productividad de los nombrados

en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - 20187

c) ¢Cuallarelacion de la integracion con la productividad de los nombrados
en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018?

1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1. Delimitacion espacial

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se llevo a cabo en
la region de Apurimac, provincia de Andahuaylas, distrito de Andahuaylas, en
la Gerencia Sub Regional Chanka.

1.3.2. Delimitacion temporal

El tiempo utilizado para realizar la investigacion se tomard como
referencia de los hechos desde el mes de enero hasta el mes de diciembre
del afio 2018.
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1.3.3. Delimitacion teorica

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

importancias, caracteristicas y su aplicacion en el ambito organizacional.

Liderazgo participativo

o Laissez faire (dejen hacer, dejen pasar)
e Motivacion

e Integracion

Productividad

o Desempeiio laboral
¢ Eficiencia

¢ Compromiso organizacional

1.4. Justificacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman que, ademas de los
objetivos y preguntas de investigacion, es necesario justificar el estudio, mediante la
exposicion de sus razones. La mayoria de las investigaciones se ejecutan con un
proposito definido, pues no se hacen simplemente por capricho de una personay ese

proposito debe ser lo suficientemente significativo para que se ajuste a su realizacion.
(p. 40)

El presente trabajo de investigacion es realizado con el fin de determinar la
relacion del liderazgo participativo y la productividad, por ende, poder mejorar la
productividad en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas. Cabe sefalar, que
se debe construir una teoria que oriente a la practica, para que el reconocimiento y
el valor de las personas y la responsabilidad de la administracion no sean solamente
dirigir o motivar, sino crear; para que cada una de las personas destague en su

campo de accion.
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1.4.1.

1.4.2.

Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion sera de utilidad para futuras
investigaciones que contengan temas similares, permitiendo profundizar
nuevos conocimientos, coadyuvando en la mejora de las organizaciones
publicas, debido a que en dichas instituciones los recursos humanos son el
eje del cambio, puesto que la investigacion va a ayudar a saber, ¢cual es la
relacién del liderazgo participativo y la productividad de los nombrados en la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac 2018? razén por la
cual, desde la perspectiva tedrica de la investigacion se justifica en base a las
teorias que se proponen en el presente trabajo.

Es por ello que el presente trabajo de investigacion es factible, por lo
cual, los resultados se analizan de manera profunda y con la veracidad del
caso; ya que el liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana siendo necesario llegar a cada uno de sus miembros y todos sus
departamentos, con la intencion de contribuir y fomentar relaciones de
confianza, un clima de respeto, trabajo en equipo, reduccién de conflictos,

mayor productividad generando un compromiso organizacional sélido.

El mejoramiento del estilo de liderazgo es importante para la
organizacién porgue ello podria contribuir a evitar situaciones no deseadas o
problemas de comunicacién, insatisfaccion laboral, accidentes de trabajo,

etc.,

Por lo cual se podria generar que el personal no se sienta involucrado
y comprometido con el trabajo y por tanto no aporte a la productividad de la

organizacion.

Justificacién metodolégica

Los métodos, procedimientos, estrategias, técnicas e instrumentos
disefiados y empleados en el desarrollo del presente trabajo de investigacion,
tienen validez y confiabilidad. Por lo tanto, pueden ser empleados en otros
trabajos de investigacion, porque se realiza con fundamentos tedéricos, que

han sido analizados por expertos en investigacion.
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1.4.3. Justificacion socioecondmica

En cuanto a utilidades el presente trabajo de investigacion no tiene
aporte econémico a la sociedad. En cuanto a los beneficios, el presente
trabajo de investigacion aporta significativamente en la gestibn de las
instituciones, particularmente las entidades estatales, en este caso la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, optimizando recursos y siendo
sostenibles como institucién. De igual manera ayuda a las diferentes
instituciones publicas a mejorar la productividad del talento humano para una

mejora continua.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon del liderazgo participativo con la productividad
de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac - 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion del laissez faire con la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac.

b) Determinar la relacién de la motivacion con la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac.

c) Determinar la relacion de la integracion con la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac.

22



CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

a) Villamar y Paredes (2013) en su trabajo de investigacion titulado: Modelo

de gestion de liderazgo participativo en la Corporacion Nacional de

Electricidad Regional de los rios y su incidencia en la atencion al usuario,

tesis para obtencién de titulo de Ingeniero Comercial en la Universidad

Técnica de Babahoyo, lleg6 a la siguiente conclusion.

El modelo de liderazgo participativo es de facil compresién y en su
aplicacion arroja excelentes resultados en un periodo de tiempo
determinado, facilitando el desarrollo organizacional y manteniendo una
vision clara de las actividades realizadas, evitando la duplicacion de
esfuerzos en procesos realizados por la institucion. Ademas que es
sumamente urgente impulsar en las instituciones publicas el tema de la

productividad como resultado de un liderazgo participativo efeciaz.

b) Francois (2009) en el trabajo de investigacion titulado: 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.

Del mencionado trabajo de investigacion se llego a las siguientes

conclusiones:

El lider participativo consulta con sus seguidores para tomar su decision
y delega la toma de decision. Los seguidores deben tener toda la
informacion sobre su entorno de trabajo y participar en la mejora. La
base del liderazgo participativo es la confianza, los seguidores y el lider
deben tener mutua confianza por que ambos trabajan en conjunto para

alcanzar la meta de la organizacion y/o institucion.
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e La investigacion llegé a la siguiente conclusion: el modelo propuesto
tiene una caracteristica estructural que aporta la base para el desarrollo
de otros modelos similares. También es un medio Util para el desarrollo
de la participacion de los empleados en las organizaciones que se
interesen en aumentar la efectividad de sus lideres y por consiguiente

su efectividad como organizacion.

Alvares, Freire y Gutiérrez (2017), en su estudio titulado:
Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas
chilenas. Tesis presentada como parte de los requisitos para la
obtencidén del grado de licenciado en Ciencias de la Administracion de
Empresas de la Universidad de Concepcion. El trabajo de investigacion

lleg6 a las siguientes conclusiones:

e La capacitacion no tiene un efecto positivo o siginifcativo sobre la
prodcutividad laboral en las empresas chilenas, lo que representa una
cierta discordancia entre los conceptos revisados y la puesta en
practica, donde se esperaba que la capacitacion tuviese un efecto

impacto positivo y significativo en la productividad laboral.

¢ Los autores mencionan como referencia un estudio realizado en nuestro
pais, en donde; si bien se manifiesta que la capacitacion tiene un
impacto positivo en la productividad laboral de las empresas peruanas,
se estaria perdiendo la efectividad, producto del alto nivel de rotacion
laboral en el pais, dado que los empleados se capacitan y luego se

trasladan a otras empresas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a) Blas Lara (2017), realiz6 la investigacion titulada: Relacién entre el
liderazgo y el desempefio laboral en trabajadores del area de informética
de la municipalidad provincial de Santa, 2017, para obtener el grado
académico de Maestro en Gestion Puablica, en la Universidad César Vallejo

— Peru.
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e Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las
variables liderazgo y desempefio laboral es rxy=0.631, el cual expresa
que la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo
del jefe mejora, el desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los

casos, y viceversa.

b) Calderdn (2015), realiz6 la tesis titulada: El liderazgo y su relacion con la
calidad de servicios en los trabajadores de la municipalidad distrital de Los
Olivos, afio 2015, para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion, en la Universidad César Vallejo — Peru.

e Posteriormente de realizar los resultados estadisticos, se interpreta que
la relacion entre el liderazgo tiene relacion directa y significativa en la
calidad de servicio. De lo anteriormente expuesto podemaos concluir que
un buen liderazgo genera una buena calidad de servicio y mejora el

factor motivacion y la predisposicién de los colaboradores.

c) Mendoza (2016), realiz6 la tesis titulada: Liderazgo participativo y trabajo
en equipo en la municipalidad distrital de Independencia — Huaraz, 2016,
para obtener el grado académico de maestra en Gestion Publica, en la

Universidad César Vallejo — Perd.

e La investigacion llegé a la conclusion de que existe una relacion alta,
directa y significativa (r=0,854") entre el liderazgo participativo y el
trabajo en equipo, resaltando la importancia que un lider que participe
con su personal ayudara a obtener mejores resultados para alcanzar los
objetivos de la municipalidad en estudio. Asi queddé comprobado que la
hipdtesis de investigacion afirma que existe relacion directa vy
significativa entre el liderazgo participativo y el trabajo en equipo en la

Municipalidad Distrital de Independencia.

2.1.3. Antecedentes locales

a) Solis (2015), realiz6é el informe final de tesis titulado: El liderazgo y su
relacion con el empowerment de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, 2016.
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e Lainvestigacién llegé a la siguiente conclusién: La relacion es altamente
significativa entre el liderazgo y empowerment de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas — 2016. El resultado obtenido del coeficiente de
correlacion de Spearman (r = ,842**, p = ,000< ,05) revela que existe

una correlacion positiva alta.

b) Olivares (2015), realiz6 el informe final de tesis titulado: Estilo de liderazgo
y satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C.
Andahuaylas, 2015.

e La investigacion llego a la siguiente conclusion: se logré los objetivos
propuestos en la investigacion, el resultado de trabajo de campo
permiti6 analizar, interpretar, contrastar y concluir que el estilo de
liderazgo se relaciona directamente con la satisfaccién laboral, en el
Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas, 2015.

c) Gamboa (2017), realiz6 el informe final de tesis titulado: Liderazgo y toma
de decisiones del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas - 2016.

e La investigacion llegdé a la conclusién que el liderazgo se relaciona
significativamente con la toma de decisiones del personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, lo cual implica que los
procesos de decisiones en los senados académicos, reconocidos como
la maxima expresién de la comunidad académica, son influenciados por
el tipo de liderazgo que se ejerza, por lo cual adquiere relevancia la

atencion sistematica de su gestion.

e La toma de decisiones es un proceso esencial para el liderazgo
simplemente porque el lider de hoy si no toma decisiones esta
incompleto, el lider debe ser emprendedor, debe escuchar, saber
hablar, motivar positivamente, aprender de los errores, adquirir
experiencia y conocimiento para tomar las decisiones acertadas que es

el Unico fin de la institucion.
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2.2. Marco teorico

2.2.1. Liderazgo

2.2.2.

2.2.3.

Robbins y Judge (2009), definen como “la aptitud para influir en un

grupo hacia el logro de una visién o el establecimiento de metas” (p.385).

Para Lussier y Achua (2002), “el liderazgo es el proceso de influencia
de lideres y seguidores, en busca de un objetivo comun; alcanzar los objetivos

organizacionales mediante el cambio” (p. 5).

En palabras de Chiavenato (2007), el liderazgo “es necesario en todos
los tipos de organizacion humana, ya sea en empresas 0 en cada uno de sus

departamentos” (p. 104).

Por tanto, se puede afirmar que el liderazgo es la capacidad de influir
en un colectivo para que el logro de sus metas y objetivos propuestos. El
liderazgo sucede cuando un miembro identificado como lider, modifica la

motivacion o competencia de los demas integrantes en el grupo.

Caracteristicas de un lider

a) El lider debe tener el caracter del miembro, es decir, debe pertenecer al
grupo que encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones
culturales y significados que ahi existen.

b) Conocimiento y habilidad, debe ser una persona capacitada.

c) Preocupado, trata a la gente como personas, como un talento que hay que
potenciar.

d) Tiene visién, objetivos, horizonte fijo, sentido de direccion.

e) Abierto al cambio.

f) Proactivo, la pro actividad consiste en el desarrollo autoconsciente de

proyectos creativos.

Liderazgo participativo

Gary A, Yukl (2008), “El liderazgo participativo incluye la conducta del
lider en delegar responsabilidades para promover la participacion de los

demas en la toma de decisiones” (p. 86).
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2.2.4.

La delegacion de responsabilidades es un proceso particular en donde
se comparte el poder. Se produce cuando un directivo asigna a sus
colaboradores la autoridad, responsabilidad y poder para tomar algunos tipos
de decisiones que antes tomaba el directivo. El liderazgo participativo se
puede dar de muchas formas, ya que la organizacion puede adoptar
diferentes procedimientos para lograr involucrar a los colaboradores en el
proceso de toma de decisiones. De modo que cualquier miembro de la
organizacion reconocerd los cambios en los enfoques jerarquicos y la

participacion sera importante.

Procedimiento de Procesos explicativos Ventajas potenciales
Decision Comprension del Elevada Calidad de

Decision problema la decision

autocratica o B
Resolucién integradora Elevada aceptacion

Consulta del problema de la decision

Decisién conjunta Identificacion con Elevada satisfaccion
solucion

Mayor desarrollo de
Justicia pro;esal habilidades

Variables/ Circunstancias

Importancia de la decision
Distribucion del conocimiento

Coherencia de las metas

Presiones del tiempo

Figura 1. Modelo casual de liderazgo participativo

Fuente: (Yukl, 2008, p. 88)
Administracién y liderazgo

Son conceptos que con frecuencia se confunden. La administracion
esté involucrada en la directiva y consiste en enfrentar situaciones completas.
La administraciébn busca obtener un proceso que esté enfocado en la
obtencion de los objetivos organizacionales por medio de planes previamente
elaborados. Mientras que el liderazgo, se refiere a enfrentar el cambio. El lider
tiene que definir el rumbo a seguir, debe contar con caracteristicas de:
comunicacion, motivacion e inspiracion para lograr que sus seguidores se

comprometan con el objetivo en comuan. (Chiavenato, 2009, p. 339)
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2.2.5.

CARACTERISTICA DEL GERENTE

Administra

Es una copia

Mantiene

Se enfoca en los sistemas y la estructura
Se basa en el control

Visién a corto plazo

CARACTERISTICAS DEL LIDER

Innova

Es original

Desarrolla

Se enfoca en las personas
Inspira confianza
Perspectiva a largo plazo

e Pregunta cdmo y cuando e Pregunta quéy por qué

e Vista puesta en la organizacién e \Vista puesta en el
e Limita Horizonte

e Acepta el statu quo e Desafia el statu quo

e Eselclasico buen soldado e Esélmismo

e Se asegura antes de actuar

Figura 2. Caracteristicas del gerente y del lider

Fuente: (Chiavenato, 2009, p.340)

Teorias de estilos de liderazgo

Segun Chiavenato (2006), “estudian el liderazgo en cuanto a estilos

de comportamiento del lider frente a sus subordinados” (p.106).

La principal teoria sefiala tres estilos de liderazgo: autoritario, liberal y
democrético. White y Lippitt realizaron un estudio para verificar el impacto
causado por tres estilos diferentes de liderazgo en nifios orientados a la
ejecucion de tareas. Los nifios fueron divididos en cuatro grupos. Cada seis
semanas la direccién de cada grupo era asumida por lideres que utilizaban

tres estilos diferentes: autocratico, liberal (laissez —faire) y democrético.

2.2.5.1. Liderazgo autocratico

El lider centraliza las decisiones e impone érdenes al grupo.
Por un lado, el comportamiento de los grupos indicé fuerte tension,
frustracion y agresividad; por el otro, ausencia de espontaneidad, de
iniciativa y de grupos de amigos. A pesar de que en apariencia les
gustaban las tareas, no demostraron satisfaccion frente a la
situacion. El trabajo s6lo se desarrollaba cuando el lider estaba
presente; en su ausencia las actividades se detenian y los grupos
expresaban  sus  sentimientos

reprimidos, llegando a

comportamientos de indisciplina y agresividad.
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2.2.5.2.

2.2.5.3.

Liderazgo liberal o laissez-faire

El lider delega todas las decisiones en el grupo y no ejerce
ningln control. Aunque la actividad de los grupos fue intensa, la
produccién fue escasa. Las tareas se desarrollan al azar, con
muchos altibajos, y se perdia mucho tiempo en discusiones
personales, no relacionadas con el trabajo en si. Se noté fuerte
individualismo agresivo y poco respeto al lider.

Liderazgo democratico

El lider conduce y orienta al grupo, e incentiva la participacion
de las personas. Se formaron grupos de amigos y se establecieron
relaciones cordiales entre los nifios. El lider y los subordinados
desarrollaron comunicacion espontanea, franca y cordial. El trabajo
se realiz6 a un ritmo uniforme y seguro, sin alteraciones, incluso
cuando el lider se ausentaba. Hubo un claro sentido de
responsabilidad y compromiso personal, ademas de una

impresionante integracion grupal en un clima de satisfaccion.

Tabla 1

Estilos de liderazgo

AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL (LAISSEZ-
FAIRE)

o El lider fija |e El grupo debate vy | e Libertad total en la toma
directrices sin | decide las de decisiones grupales o
participacion del | orientaciones, individuales. La
grupo. estimulado y | participacion del lider es

orientado por un lider. minima.

o El lider determina |e EI  grupo  sugiere | e La participacion del lider
los pasos por | pasosparaalcanzarel | es limitada. Solo
seguir, de uno en | objetivo y pide | presenta diversos
uno, a medida | asesoria del lider, materiales al grupo y

que sean | quien da algunas | aclara que puede dar
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necesarios e
imprevisibles

para el grupo.

alternativas. Las
tareas se ven desde
otras perspectivas

gracias a los debates.

informacién si se la

piden.

e El lider fija la
tarea de cada uno
y asigna el

ela divisibn de las
tareas es potestad del
grupo y cada miembro

e La division de las tareas
y la seleccion de los
compafieros de trabajo

criticas al trabajo
de cada miembro
son personales.

El lider es objeto y se
limita a los hechos en
las criticas y los
elogios.

compariero de | es libre de escoger | quedaa cargo del grupo.

trabajo. sus compafieros de | Falta total de
trabajo. participacion del lider.

o El lider es |e El lider se convierte | oEl lider no evalia al

dominante. Los | en otro miembro del | grupo ni domina los

elogios 'y las | grupo, en animador. | acontecimientos. Solo

comenta las actividades
cuando le preguntan.

Fuente: (Chiavenato, 2006, p.107)

2.2.6. Motivacion

En palabras de Lussier y Achua (2007), “es todo aquello que influye

en el comportamiento cuando se busca obtener cierto resultado” (p. 72).

Robbins y Judge (2009), definen motivacion “como los procesos que

inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo” (p.175)

2.2.6.1. El proceso de motivacion

Lussier y Achua (2007) mencionan que, “durante el proceso

de motivacion la gente pasa de la necesidad de motivar un

comportamiento para lograr la satisfaccién o insatisfaccion” (p. 72).

Retroalimentacion <

Necesidad ‘ Motivo ‘ Comportamiento ‘ Consecuencia ‘ Satisfaccion o

Insatisfaccion

Figura 3. El proceso de motivacion

Fuente: Lussier y Achua (2007). Liderazgo. México D.F.: Cengage Learning. p. 72.
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2.2.7.

2.2.8.

Integridad

Lussier y Achua (2007) indican que, “la integridad se refiere a un
comportamiento regido por la honestidad y la ética, virtudes que hacen a una

persona digna de confianza” (p. 35).

Productividad

En palabras de Velasco (2007), “la productividad no es mas que el
cociente entre la cantidad producida y la cuantia de los recursos que se hayan

empleado para obtenerla” (p.51).

Para Robbins y Judge (2009), “la productividad implica una
preocupacioén tanto por la eficacia como por la eficiencia” (p. 27).

Para Koontz y Weihrich (2002) la productividad “es la relacién de
insumo y producto, dentro de un periodo de tiempo, con la debida

consideracion a la calidad” (p. 430).

La definicion puede aplicarse a la productividad de las organizaciones,
administradores, personal de staff y trabajadores. La medicion de trabajo
especializado es relativamente sencilla, pero se vuelve mas dificil la del

trabajo que requiere conocimiento.

2.2.8.1. Problemas de la productividad

La productividad implica medicion, la que, a su vez, es un
paso esencial en el proceso de control. Aunque existe un acuerdo
general sobre la necesidad de incrementar la productividad, hay poco
consenso sobre las causas fundamentales del problema y qué hacer
con ellas. La culpa ha recaido en varios factores. Algunas personas
atribuyen el problema a la mayor proporcion de trabajadores menos
calificados, con respecto a la fuerza laboral total, pero otros disienten.
(Koontz y Weihrich, 2002, p. 430)
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2.2.8.2.

2.2.8.3.

Medicién de la productividad de los trabajadores con

conocimiento

Administradores, ingenieros y programadores  son
trabajadores con conocimientos, ya que la mayor parte de su trabajo
consiste en no utilizar habilidades como seria el caso de los
albaniles, mecénicos y carniceros. Pero el titulo profesional no puede
ser la Unica guia para hacer distinciones. Es claro que, en general, la
productividad del trabajador con conocimientos es mas dificil de
medir que la productividad de un trabajador calificado. Una dificultad
en la medicion de la productividad de los trabajadores con
conocimientos consiste en que cierta parte de la poblacion es, en
realidad, una serie de actividades que ayudan a lograr resultados
finales. De esta manera un ingeniero contribuye de manera indirecta
al producto final. Otra dificultad es que los trabajadores con
conocimientos frecuentemente apoyan a otras unidades de la
organizacion. Los esfuerzos del administrador de publicidad deben
mejorar las ventas, pero es dificil decir, con certeza cual es la
contribuciéon exacta. Una dificultad méas es que la calidad de los
resultados de los trabajadores con conocimientos muchas veces es
dificil de medir. Los efectos de una decisidn estratégica, por ejemplo,
pueden no ser evidentes en varios afios y para el momento de su
evidencia, el éxito o fracaso de la nueva direccion estratégica puede
depender de muchas fuerzas externas que trascienden el control del
administrador. (Koontz y Weihrich, 2002, p. 431)

Administracién de la produccién y operaciones

Una de las principales areas en cualquier tipo de empresa, ya
sea negocio, gobierno y otra clase, es la administracion de la
produccion y operaciones. También es el area donde se inici6 la
administracién como un arte con bases cientificas. La administracion
de la produccion era el término utilizado para referirse a aquellas
actividades necesarias para fabricar productos. Sin embargo, en
afos recientes, el area se expande generalmente para incluir

actividades tales como adquisicion, almacenaje, transportacion y
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otras operaciones desde la obtencién de materia prima a través de

diversas actividades. El término administracion de operaciones se

refiere a las actividades necesarias para producir y entregar un

servicio, asi como un producto fisico.

2.2.9. Desempeiio laboral

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral, “es el comportamiento

del evaluado en la basqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto

principal del sistema. El desempefio constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos deseados” (p. 359)

2.2.10. Eficiencia

Para Chiavenato (2007), senala que “eficiencia es una medida

normativa de la utilizacion de los recursos en los procesos” (p. 24).

EFICIENCIA
(optimizacion en la utilizacidn de los recursos disponibles)

Baja

Elevada

Eficacia
(logro de
los objetivos
organizacionales)

Baja

* Baja ganancia en [a inversion, debido a que los
recursos se utilizan de manera precaria (desperdi-
cio de materiales, de equipo, de mano de obra y de
tiempo, con costos operacionales elevados).

o Dificultad para alcanzar los objetivos operacionales
(lo que redunda en [a pércida de mercado, bajo volu-
men de ventas, reclamaciones de los consumidores,
perjuicios elevados).

* Elevada ganancia en [a inversion, debido a que los
recursos se utilizan de manera intensiva y racional sin el
menor desperdicio (gracias a métodos y procedimientos
bien planeados y organizados), lo que redunda en costos
operacionales bajos.

* A pesar de esto, existe dificultad para alcanzar los objetivos
organizacionales. Aunque las cosas estén bien hechas en
la organizacion, el éxito organizacional es precario,

Elevada

o Laactividad operacional es deficiente y los recursos
son utilizados de manera precaria. Los métodos y
procedimientos conducen a un desempefio inade-
cuado e insatisfactorio,

* A pesar de esto, se logran los objetivos organizacio-
nales, si bien el desemperio y los resultados pudie-
ran ser mejores. La organizacion obtiene ventajas en
su ambiente (por medio de la conservacidn y
ampliacion del mercado, del volumen de ventas
deseado, de la satisfaccion del consumidor, del
beneficio deseado).

o Laacividad se realiza bien y el desempefio individual
y departamental es bueno, debido a que los métodos y
procedimientos son racionales. Las cosas estn bien
hechas, realizadas de la mejor manera, al menor costo,
en el menor tiempo y con el menor esfuerzo.

¢ La actividad produce resultados favorables para la orga-
nizacion, debido a que sigue una estrategia o tctica para
lograr los objetivos que la empresa s ha planteado. Las
cosas estdn bien hechas para lograr los objetivos que la
empresa s propone, y que le aseguran, también, supervi-
vencia, estabilidad o crecimiento,

Figura 4. Relaciones entre eficiencia y eficacia

Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 25)
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2.2.11.Compromiso organizacional

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado
en el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular, sus
metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizaciéon. 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.

Arias, (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza
relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacién. Por otro lado, Hellriegel, (1999) define el compromiso
organizacional como la intensidad de la participacién de un empleado y su
identificacion con la organizacion. Este se caracteriza por la creencia y
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion, la disposicion a
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

pertenecer a la organizacion.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el
sentimiento y la comprensién del pasado y del presente de la organizacion,
como también la comprension y compartimiento de los objetivos de la
organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacién

del empleado, sino para el compromiso del mismo.

2.2.11.1. Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una
conceptualizacion del compromiso organizacional dividido en tres
componentes: afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera
la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la

necesidad o el deber de permanecer en la organizacion.

a) Compromiso afectivo (deseo). Se refiere a los lazos emocionales

gue las personas forjan con la organizacion, refleja el apego
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emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este tipo
de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la

organizacion.

b) Compromiso de continuaciébn (necesidad). Sefala el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque
ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria
perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades
fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego

con la empresa.

c) Compromiso normativo (deber). Es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo, cuando la institucibn cubre la
colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacién. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion,
como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa

que fue valorada por el trabajador.

2.2.12. Analisis del objeto de estudio

La region Apurimac, es cuna de la cultura Chanka, cuya historia esta
ligada a la Nacién Inca, acoge a 07 provincias y una de ellas es la provincia
de Andahuaylas. La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, inicialmente fue
creada como micro region de desarrollo Andahuaylas mediante D.S. N° 073-
85PCM, dependiente de la Corporacion Departamental de Apurimac el 05 de
setiembre de 1985; con un ambito de influencia de los 19 distritos de la
provincia de Andahuaylas. En 1989 se crea la region Los Libertadores Wari,

mediante Ley Organica N° 25014, como consecuencia del proceso de
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regionalizacién, las provincias de Andahuaylas y Chincheros por referéndum
popular, deciden pertenecer a la regidén Los Libertadores Wari, modificAndose
la demarcacién territorial mediante Ley N° 25197, y se forma la Sub Regién
Chanka, integrado por las provincias de Andahuaylas, Chincheros y Sucre. La
Ley de Bases de Descentralizacion N° 27783, crea cada departamento como
una regién, en consecuencia, se disuelven los Consejos Transitorios de
Administracion Regional (CTAR) y las provincias de Andahuaylas y
Chincheros son transferidos al nuevo Gobierno Regional de Apurimac, de
esta manera reglamentadndose conforme a la Ley Organica N° 27867 las
competencias y funciones de la Gerencia Sub Regional Chanka.

2.3. Marco conceptual

Liderazgo

Es la capacidad de un individuo de influir en un grupo para el logro de una
vision o conjunto de metas. Es la capacidad de tomar la iniciativa, delegar, gestionar,
convocar, incentivar, motivar en forma eficiente y eficaz, sea este personal, gerencial

o institucional.

Liderazgo participativo

Se define como la capacidad que tiene un lider participativo en su influencia
al escuchar las opiniones e inquietudes de los demas y la participacion positiva de

las personas que lo rodean.

Laissez faire

También conocido como liderazgo delegativo, es un estilo de liderazgo en el
qgue los lideres permiten que los miembros del grupo tomen las decisiones. En
general, se trata del estilo de liderazgo que conduce a la productividad mas baja y no

necesariamente a los niveles méas altos de satisfaccion laboral.

Motivacidn

La motivacion implica estados internos que dirigen el organismo hacia metas
o fines determinados; son los impulsos que mueven a la persona a realizar

determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.
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Integracién

Es obtener y articular los electos materiales humanos que la organizacion y
la planeacién sefialan como necesarios para el adecuado funcionamiento de un

organismo social.
Gobierno regional

Es el organismo encargado de la administracién superior de la region. Se
preocupa por el desarrollo arménico y equitativo del territorio, impulsando su
desarrollo econdmico, social y cultural, tomando en cuenta la preservacion y

mejoramiento del medio ambiente y la participacion de la comunidad.
Productividad

La productividad es la relacién entre la cantidad de productos obtenida por un

sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccién.
Administracién publica

Es la gestion que se lleva a cabo en los organizamos, instituciones o entes
publicos, que reciben de parte del poder politico los recursos necesarios para atender
los intereses o asuntos de los ciudadanos, de sus acciones y sus bienes, generando
bienestar comun, siguiendo un orden juridico.
Eficiencia

Se trata de la capacidad de alcanzar un objetivo fijado con anterioridad en el
menor tiempo posible y con el minimo uso posible de los recursos, lo que supone una

optimizacion.

Compromiso organizacional

Se define como un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacién en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia la

organizacion.

Eficacia

Se refiere a aquella capacidad de alcanzar los objetivos o metas establecidas

por una empresa, hegocio, organizacion o proyecto.
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CAPITULO 1Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipodtesis

3.1.1. Hipodtesis general

Liderazgo participativo tiene relacion positiva moderada con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas, Apurimac — 2018.

3.1.2. Hipbtesis especificas

a) El Laissez faire tiene relacion positiva moderada con la productividad de
los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

b) La motivacion tiene relacion positiva moderada con la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac
—2018.

c) La integracion no tiene relacion positiva ni moderada con la productividad
de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

3.2. Variables

En palabras de Carrasco (2005) afirma que, “se definen como aspectos de los
problemas de investigacién que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y
caracteristicas observables de las unidades de analisis, tales como individuos,

grupos sociales, hechos y fenébmenos sociales o naturales” (p. 219).

Variable 1: Liderazgo participativo
Variable 2: Productividad
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3.3. Operacionalizacion de variables

Para Carrasco (2005), “es un proceso metodologico que cosiste en
descomponer o desagregar deductivamente las variables que componen el problema

de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas especifico” (p. 226).

Matriz de Operacionalizacion de variables

DEFINICIN DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE
CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES
Laissez Faire * Confianza
» Responsabilidad
Chiavenato, Idalberto utilizados para
1993), afirma, “El ue una empresa
( ) L k P » Apoyo en el
Variable 1 lider participativo pueda Motivacién trabajo
cultiva la toma de | diferenciarse de * CR:eczm_pensas
. + Condiciones
Liderazgo decisiones de sus |otra, ya sea a favorables
Participativo | sybalternos para que | través de bienes,
sus ideas sean cada servicios u otros,
vez méas utiles vy lo que potencie a + Empatia
Y . Integracion » Aceptacion
maduras”. ser mejor que la .
+ Compafierismo
competencia.
+ Calidad de
Desemperio trabajo
Laboral » Trabajo en
Indica la relacion equipo
* Eficacia
entre el resultado
Velasco (2007), afirma, | 0° U esfuerzo y
. ) - + Capacidad
Variable 2 . . los recursos que P
La productividad es la Eficiencia * Desarrollo
relacion entre lo han sido personal
Productividad . | necesarios  para . Lo_gr(_) de los
producido y consumido objetivos
obtener dicha
(p. 51). B
produccion.
Compromiso ’ Part|<_:|pa0|_c3n
o acional * |dentificacion
rganizacional | | o 40 de
pertenencia

Fuente: Elaboracion propia




3.4. Metodologia

3.4.1. Enfoque

3.4.1.1. Cuantitativo

Hernandez, et. al (2014) mencionan que, “usa la recoleccién
de datos para probar hip6tesis con base a la medicion numérica y el
andlisis estadistico, para establecer patones de comportamiento y
probar teorias” (p. 4).

3.4.2. Tipo de estudio

3.4.2.1. Basica

Para Pacheco (2006), “es conocer y explicar los fenbmenos
de la realidad natural y social, por lo que tiene como eje la

formulacién de una o varias hipétesis” (p. 81).

3.4.3. Disefio de Investigacién

3.4.3.1. Disefio no experimental

En palabras de Carrasco (2008), “son aquellos cuyas
variables independientes carecen de manipulacién intencional, y no
poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan los
hechos y fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p.
71).

3.4.3.2. Disefo transeccional correlacional

Estos disefios tienen la particularidad de permitir al
investigador analizar y estudiar la relacion de hechos y fendbmenos
de la realidad (variables), para conocer su nivel de influencia o
ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacion entre las

variables que se estudia. (Carrasco, 2008, p. 73)
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El disefio que se empled en el presente trabajo fue del tipo no
experimental, transeccional correlacional. No experimental, porque
se observo circunstancias existentes dentro de la institucion:
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas. Transeccional, ya que
la obtencion de la informacion se realizd en el lapso de tiempo del
afio 2018; y correlacional, porque se permitird analizar los

fendmenos de la correlacion entre las variables.

A continuacién, se muestra el esquema del disefio

correlacional considerado de la siguiente manera:

Figura 5. Modelo de disefio correlacional
01

|

r

|

02
Fuente: Autoria propia

Dénde:

M = Muestra
O1 = Variable 1: Liderazgo patrticipativo
02 = Variable 2: Productividad

r = Relacion entre las variables de estudio

3.5. Poblacion y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Jany (como se citdé en Bernal, 2010) sefala que la poblacion es, “la
totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares

y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p.160).

Para el presente investigacion se consideré como poblacion al total de
los servidores publicos nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas. (Véase el anexo 8)

N =37
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3.5.2. Muestra

Carrasco (2008) menciona que, es una parte o fragmento
representativo de la poblacién, cuyas caracteristicas esenciales son las de
ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos
en la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman

dicha poblacion. (p. 237)

Para el presente investigacion se consider6 como muestra a toda la
poblacion de servidores publicos nombrados en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas. (Véase el anexo 8).
n =37

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

Pardinas (como se cité en Carrasco, 2008). Indica que, las técnicas
son herramientas metodolégicas para resolver un problema metodolégico

concreto, de comprobacién o desaprobacion de una hipétesis” (p. 274).

3.6.1.1. Encuesta

Para Carrasco (2008), indica que “es una técnica para la
investigacion social por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad,

sencillez y objetividad de los datos que con ella se obtiene” (p. 314).

3.6.2. Instrumento

3.6.2.1. Cuestionario

Ortiz y Garcia (2008) afirman que, “es uno de los instrumentos
que se utilizan con mas frecuencia en la recoleccion y obtencion de
datos, su validez y estructura va a depender de la capacidad y
habilidad del investigador” (p.127).
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3.7. Métodos de andlisis de datos

3.7.1.

3.7.2.

Startical product and service solutions

El programa SPSS, el mismo que es un conjunto de herramientas de
tratamiento de datos para el analisis estadistico. Al igual que el resto de
aplicaciones que utilizan como soporte el sistema operativo Windows el SPSS
funciona mediante menus desplegables, con cuadros de didlogo que permiten
hacer la mayor parte del trabajo simplemente utilizando el puntero del ratén.

Deductivo

Para Bernal (2010) “Este método de razonamiento consiste en tomar
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares, el método se
inicia con el analisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etc. de
aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o

hechos particulares” (p. 59).
Procedimiento:

- Obtener los datos necesarios por medio de las encuestas a los servidores
publicos nombrados de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

- Bosquejar el soporte de las variables en el programa estadistico SPSS 25.

- Realizar la introduccion de los datos hacia el programa estadistico SPSS
25. Para obtener la obtencion del alfa de Cronbach.

- Evaluar sus dimensiones asi poder conseguir una escala que suma por
cada uno de las dimensiones e indicadores.

- Volver a codificar las dimensiones en nuevas variables, conservando la
escala de realizaciéon de medida ordinal.

- Realizar el analisis de la correlacion bivariada de las dimensiones.

- Volver a evaluar las dimensiones en variables, para lograr a conseguir una
escala sumativa.

- Volver a codificar las variables, conservando la escala semejante de
medicion.

- Realizar un analisis de la correlacion bivariada entre las variables.
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3.7.3.

3.7.4.

Coeficiente de correlacién rho de Spearman

Hernandez, et. al (2014) sostienen que, los coeficientes Rho de
Spearman, representado con el simbolo de “rs”, son medidas de similitud para
variables en un nivel de célculo ordinal (ambas), de tal manera, que aquellos
sujetos, asuntos o0 mecanismos de estudio de la muestra realizan su
ordenamiento por clases (jerarquias)... la finalidad de vincular
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores intelectuales,

en consecuencia, que son consideradas como ordinales. (p. 322).

Tabla 2

Coeficiente de correlacion de rho de Spearman

Significado Valor
Correlacion negativa grande y perfecta -1
Correlacion negativa muy alta -9a-99
Correlacion negativa alta -,7a-.89
Correlacion negativa moderada -4 a-69
Correlacion negativa baja -2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0la-19
Correlacion nula 0
Correlacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja ,2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta ,9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: Hernandez, et al, metodologia de la investigacion, 2014, p. 322

Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach otorga la estimacion la fiabilidad y consistencia de
un herramienta de medida por medio de un union de items que se quiere
alcanzar una medida la misma dimension conceptual, herramienta que se
manejé en el presente trabajo de investigacion, de tal forma que han sido

manifestados en principio a los al resultados que se adquirio del
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perfeccionamiento de una prueba piloto, concluyente en el rango de cero a
uno, donde cero significa fiabilidad nula de los resultados y uno significa
fiabilidad perfecta de los resultados obtenidos (segun tabla de Kuder
Richardson), ejercicio que han sido resueltas en el programa estadistico
SPSS Vv25.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

4.1.1. Confiabilidad de instrumento - alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permitié determinar la estabilidad y credibilidad
del instrumento que se utilizé en el presente trabajo de investigacion y esta
determinado en la categoria de cero a uno, en el cual, cero tiene como
significado nula confiabilidad de los resultados obtenidos y uno tiene como
significado de fiabilidad perfecta de los resultados obtenidos, como referencia
tenemos la tabla de Kuder Richardson que presentamos a continuacion:

Tabla 3

Fiabilidad segun Kuder Richardson

Valor Significado

,53 a menos Nula confiabilidad

,54 a ,59 Baja confiabilidad

,60 a ,65 Confiable

,66 a,71 Muy confiable

.72 a,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Solis (2015). El liderazgo y su relacion con el Empowerment
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas.

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,909 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos. El valor alfa de Cronbach de las 30

preguntas, se puede observar en la siguiente tabla (tabla 3).
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Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad (V1 - V2: Liderazgo participativo y productividad)

Alfa de Cronbach N de elementos
,909 30

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,909 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento que se utilizd6 para la recoleccion de datos. El valor alfa de
Cronbach de las 15 preguntas, de la primera variable, liderazgo participativo;

se puede observar en la siguiente tabla (tabla 4).
Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad (V1: Liderazgo participativo)

Alfa de Cronbach N de elementos
,858 15

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,858 que representa una excelente confiabilidad del
instrumento utilizado en la recoleccion de datos. El valor alfa de Cronbach de
las 15 preguntas, de la segunda variable, productividad; se puede observar
en la tabla siguiente (tabla 5).

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad (\V2: Productividad)

Alfa de Cronbach N de elementos

,845 15

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el
valor alfa es de ,845 que representa una excelente confiabilidad del

instrumento utilizado en la recoleccién de datos.
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4.1.2.

Porcentaje

Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 7

Frecuencia de la V1: Liderazgo participativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 4 10,8 10,8 10,8
Casi 27 73,0 73,0 83,8
siempre
Siempre 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Algunas veces Casi siempre Siempre

Liderazgo participativo
Figura 6. V1 — Liderazgo patrticipativo

Como se observa en la tabla 6 y figura 4, las respuestas del personal
nombrado encuestado, acerca de la variable liderazgo participativo en la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, 2018. Tenemos como
resultados: el 72,97% responde que casi siempre (27 nombrados), seguido
del 16,22% de los encuestados mencionan que siempre (6 nombrados) y el

10,81% respondieron que algunas veces (4 nombrados).
Llegando a la conclusion que, la mayoria de los trabajadores
nombrados sefialan que se da el liderazgo participativo, lo cual es positivo

para la institucion.
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Porcentaje

Tabla 8

Frecuencia de la V1-D1: Laissez Faire

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Véalido Algunas veces 8 21,6 21,6 21,6
Casi siempre 17 45,9 45,9 67,6
Siempre 12 32,4 32,4 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Algunas veces Casi siempre Siempre

Laissez Faire

Figura 7. V1-D1 Laissez faire

Se aprecia en la tabla 7 y figura 5, las respuestas del personal
nombrado encuestado, sobre la dimension laissez faire en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, 2018. Dando como resultados: el 72,97%
opina que casi siempre (27 nombrados), seguido del 16,22% que mencionan
que siempre (6 nombrados) y el 10,81% respondieron que algunas veces (4

nombrados).

En conclusion, la mayoria de los trabajadores nombrados encuestados
sefialan que se da el laissez faire en la institucion, esto conlleva a un mejor

trabajo en equipo, rendimiento y compromiso con la institucion.
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Porcentaje

Tabla 9

Frecuencias de la motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vaélido Muy pocas veces 2 54 54 54
Algunas veces 8 21,6 21,6 27,0
Casi siempre 19 51,4 51,4 78,4
Siempre 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Motivacion

Figura 8. Motivacion

Se observa en la tabla 8 y figura 6, las respuestas del personal
nombrado encuestado, sobre la dimensién motivacion en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, 2018. Tenemos como resultados: el 51,35%
casi siempre se encuentra motivado (19 nombrados), un 21,62% opinan que
algunas veces (8 nombrados), de igual manera el 21,62% indica que siempre
(8 nombrados) y un 5,41% indican que muy pocas veces existe motivacion

hacia el personal nombrado en la institucion.

Finalmente mencionamos que un gran porcentaje de los trabajadores
nombrados indica que se encuentra motivado para el desarrollo de sus

actividades.
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Porcentaje

Tabla 10

Frecuencias de la V1-D3: Integracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido A veces 17 45,9 459 45,9
Casi siempre 10 27,0 27,0 73,0
Siempre 10 27,0 27,0 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Algunas veces Casi siempre Siempre

Integracion

Figura 9. Integracion

Como se ve en la tabla 9 y figura 7, las respuestas del personal
nombrado encuestado, sobre la dimensién integracién en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, 2018. Tenemos como resultados: el 45,95%
indica que algunas veces (17 nombrados), mientras un 27,03% opina que casi
siempre (10 nombrados) y un 27,03% menciona que siempre existe la

integracion en la institucién (10 nombrados).

En conclusion, la mayoria de los nombrados encuestados opina que
algunas veces existe integracion en la Gerencia Sub Regional Chanka,
mientras que una parte sefiala que siempre y otra similar sefiala que casi
siempre, lo que nos indica que existe el personal nombrado que muestra una

integracion y otros que soélo en ocasiones especiales.
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Porcentaje

Tabla 11

Frecuencias de la V2: Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Casi siempre 15 40,5 40,5 40,5
Siempre 22 59,5 59,5 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Casi siempre Siempre

Productividad

Figura 10. Productividad

Como podemos ver en la tabla 10 y figura 8, las respuestas del personal
nombrado encuestado, sobre la variable productividad en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, 2018, los resultados son: el 59,46% indica que
siempre existe productividad en sus funciones (22 nombrados) y un 40,54%

opinan que casi siempre (15 nombrados).

Concluyendo que, la totalidad de los nombrados encuestados, opina
que realizan sus actividades de forma productiva en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas, lo cual es significativo para la institucion.
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Porcentaje

Tabla 12

Frecuencias del desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vaélido Casi siempre 13 35,1 351 35,1
Siempre 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Casi siempre Siempre

Desempefio laboral

Figura 11. Desempefio laboral

Al observar la tabla 11 y figura 9, apreciamos las respuestas del
personal nombrado encuestado, sobre la dimension desempefio laboral en la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, 2018; tenemos como resultados:
el 64,86% indica que siempre se desempefia bien laboralmente (24
nombrados), mientras que el 35,14% menciona que casi siempre (13

nombrados).

Llegando a la conclusion que, el total de los nombrados encuestados
indican desempefian correctamente los cargos que ocupan dentro de la

institucion, ya que siguen los lineamientos de la ética y valores institucionales.
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Porcentaje

Tabla 13

Frecuencias de eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido A veces 2 54 54 54
Casi siempre 22 59,5 59,5 64,9
Siempre 13 351 351 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Algunas veces Casi siempre Siempre

Eficiencia

Figura 12. Eficiencia

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 10, las respuestas del personal
nombrado encuestado, sobre la dimension eficiencia en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, 2018; dando como resultados: el 59,46% que
indica que casi siempre son eficientes (22 nombrados), mientras que el 35,14%
opina que siempre son eficientes (13 nombrados) y el 5,41% opinan que

algunas veces (2 nombrados).
En conclusion, la mayoria de los nombrados encuestados menciona que

son eficientes en sus actividades laborales, lo cual conlleva a la obtencién de

sus metas personales y es un aporte significativo para la institucion.
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Porcentaje

Tabla 14

Frecuencias del compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Algunas veces 2 54 54 54
. 12 32,4 324 37,8
Casi siempre
. 23 62,2 62,2 100,0
Siempre
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Algunas veces Casi siempre Siempre

Compromiso organizacional

Figura 13. Compromiso organizacional

Al apreciar la tabla 13 y figura 11, se observan las respuestas del
personal nombrado encuestado, sobre la dimensibn compromiso
organizacional en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, 2018;
dando como resultados: el 62,16% opinan que siempre (23 nombrados), el
32,43% menciona que casi siempre (12 nombrados) y un 5,41% sefialan que
algunas veces realizan sus actividades con compromiso hacia la institucion (2

nombrados).

Finalmente, concluimos que, casi el total de los nombrados encuestados
indica que se encuentran comprometidos con la institucién donde laboran, ya
gue varios de los servidores publicos sefialan que llevan dedicando su trabajo
a la institucion por décadas y esto hace que se sientan identificados y muy

involucrados con la gerencia sub regional.
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Porcentaje

Tabla 15
Pregunta 1: ¢Considera usted que su jefe delega responsabilidades para

alcanzar los objetivos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Muy pocas veces 4 10,8 10,8 10,8
Algunas veces 8 21,6 21,6 32,4
Casi siempre 11 29,7 29,7 62,2
Siempre 14 37,8 37,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

iConsidera usted que su jefe delega responsabilidades para alcanzar los
objetivos?
Figura 14. Considera que su jefe delega responsabilidades para alcanzar los

objetivos.

Como se observa en la tabla 14 y figura 12, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si su jefe delega
responsabilidades para alcanzar los objetivos; respondieron: el 37,84% sefiala
que siempre considera que su jefe delega responsabilidades para alcanzar los
objetivos (14 nombrados), un 29,73% opina que casi siempre (11 nombrados),
mientras que el 21,62% sefala que algunas veces (8 nombrados) y un 10,81%

menciona que muy pocas veces (4 nombrados).

Finalmente, se concluye que, un porcentaje mayor de los nhombrados
sefala que sus jefes delegan responsabilidades para alcanzar sus objetivos,

mientras que la minoria indica que no enfatizan en el tema.
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Tabla 16
Pregunta 2: ¢ Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el

desarrollo de la entidad?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido  acumulado
Vélido Casi nunca 9 24,3 24,3 24,3
A veces 8 21,6 21,6 45,9
Casi siempre 14 37,8 37,8 83,8
Siempre 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

éToman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el
desarrollo de la entidad?

Figura 15. Considera que, toman en cuenta cuando da opiniones o ideas

positivas para el desarrollo de la entidad.

Como vemos en la tabla 15 y figura 13, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si toman en cuenta cuando da
opiniones o ideas positivas para el desarrollo de la entidad, de los cuales
respondieron: el 37,84% opinan que casi siempre (14 nombrados), mientras
que el 24,32% indica que muy pocas veces (9 nombrados), un 21,62%
menciona que algunas veces (8 nombrados) y el 16.22% indica que siempre (6

nombrados).

Finalmente, llegamos a la siguiente conclusién, existen opiniones
dividas ya que la mayoria sefiala que los toman en cuenta cuando dan
opiniones o ideas positivas para el desarrollo de la entidad, mientras que una

minoria indica lo contrario.
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Tabla 17

Pregunta 3: ¢Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el

puesto que actualmente ocupa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Nunca 2 54 54 54
Muy pocas veces 2 54 54 10,8
Algunas veces 6 16,2 16,2 27,0
Casi siempre 3 8,1 8,1 35,1
Siempre 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veCces veces

iLPosee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto
que actualmente ocupa?

Figura 16. Considera que posee los conocimientos adecuados para

desempenfarse en el puesto que actualmente ocupa.

Al observar la tabla 16 y figura 14, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si poseen los conocimientos
adecuados para desempefarse en el puesto que actualmente ocupan,
respondieron: el 64,86% que siempre (24 nombrados), un 16,22% opina que
algunas veces (6 nombrados), mientras que un 8,11% sefiala que casi siempre
(3 nombrados), el 5,41% menciona que muy pocas veces (2 nombrados) e
igualmente un 5,41% indica que nunca (2 nombrados).

Concluyendo, que un porcentaje mayor de los nombrados encuestados
indican que poseen los conocimientos adecuados para desempefarse
correctamente, mientras que una minoria sefiala que no posee los
conocimientos necesarios, esto conlleva en muchas ocasiones a no poder

alcanzar sus objetivos, lo cual no beneficia a la institucion.
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Porcentaje

Tabla 18
Pregunta 4: ¢ Usted toma decisiones en su puesto de trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,7 2,7 2,7
Muy pocas veces 6 16,2 16,2 18,9
Algunas veces 9 24,3 24,3 43,2
Casi siempre 12 32,4 32,4 75,7
Siempre 9 24,3 24,3 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces

iUsted toma decisiones en su puesto de trabajo?

Figura 17. Considera usted que toma decisiones en su puesto de trabajo.

Como se aprecia en la tabla 17 y figura 15, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si los nombrados toman
decisiones en sus puestos de trabajo, respondieron: el 32,43% considera que
casi siempre (12 nombrados), un 24,32% menciona que siempre (9
nombrados), mientras que otro 24,32% sefala que algunas veces (9
nombrados), el 16,22% menciona que muy pocas veces (6 nombrados) vy el

2,70% sefiala que nunca (1 nombrado).

Llegando a la conclusién, que un porcentaje mayor de nombrados,
sefialan que, si toman decisiones en sus puestos de trabajo en ciertas
circunstancias, mientras que la minoria sefiala que no. Cabe resaltar que las
decisiones que se toman son por los cargos jerarquicos en los cuales se

desempeiian.
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Porcentaje

Tabla 19

Pregunta 5: ¢Considera usted que su jefe demuestra sentido de autoridad y

confianza?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Nunca 2 54 54 54
Muy pocas veces 6 16,2 16,2 21,6
Algunas veces 12 32,4 32,4 54,1
Casi siempre 7 18,9 18,9 73,0
Siempre 10 27,0 27,0 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
Veces veces

& Considera usted que su jefe demuestra sentido de autoridad vy
confianza?

Figura 18. Considera que su jefe demuestra sentido de autoridad y confianza.

Como observamos en la tabla 18 y figura 16, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si su jefe demuestra sentido de
autoridad y confianza, respondieron: el 32,43% indica que algunas veces (12
nombrados), el 27,03% opina que siempre (10 nombrados), un 18,92% sefiala
que casi siempre (7 nombrados), el 16,22% indica que muy pocas veces (6

nombrados) y el 5,41% considera que nunca (2 nombrados).

Finalmente, llegamos a la conclusion, que existen mas nombrados que
consideran que su jefe demuestra sentido de autoridad y confianza mientras

gue la minoria indica que esto sucede en pocas ocasiones.
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Tabla 20
Pregunta 6: ¢ Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que desarrolla?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Muy pocas veces 6 16,2 16,2 16,2
Algunas veces 6 16,2 16,2 32,4
Casi siempre 11 29,7 29,7 62,2
Siempre 14 37,8 37,8 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

WUy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que desarrolla?

Figura 19. Considera que tiene el apoyo necesario en los trabajos que

desarrolla.

Al observar la tabla 19 y figura 17, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si tienen el apoyo necesario en
los trabajos que desarrollan, respondieron: el 37,84% indica que siempre (14
nombrados), mientras que el 29,73% opina que casi siempre (11 nombrados),
mientras que el 16,22% opina que algunas veces (6 nombrados) y otro 16,22%

indica que muy pocas veces (6 nombrados).

En conclusion, la mayoria de los nombrados encuestados, sefialan que
obtienen el apoyo necesario en los trabajos que realizan, mientras que una

minoria opina que obtiene algin apoyo en algunas ocasiones.
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Tabla 21

Pregunta 7: ¢Para usted los beneficios de salud que brinda la institucion son

adecuados?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy pocas veces 17 45,9 45,9 45,9
Algunas veces 12 32,4 32,4 78,4
Casi siempre 2 5,4 54 83,8
Siempre 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Para usted los beneficios de salud que brinda la institucién son
adecuados?

Figura 20. Considera que los beneficios de salud que brinda la institucién son

adecuados.

Como se ve en la tabla 20 y figura 18, las respuestas de los trabajadores
nombrados encuestados, sobre si considera que los beneficios de salud que
brinda la institucion son adecuados, respondieron: el 45,95% sefiala que muy
pocas veces (17 nombrados), el 32,43% indica que algunas veces (12
nombrados), mientras que un 16,22% opina que siempre (6 nombrados) y el

5,41% opina que casi siempre (2 nombrados).

Finalmente, mencionamos que, la mayoria de los nombrados
encuestados sefialan que los beneficios de salud que brinda la instituciéon no
son los adecuados, lo cual no resulta significativo para la institucion ya que el

seguro de salud no cubre las exigencias de los trabajadores nombrados.
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Tabla 22

Pregunta 8: ¢ Su productividad es reconocida con el sueldo que usted percibe?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 6 16,2 16,2 16,2
Muy pocas veces 8 21,6 21,6 37,8
Algunas veces 12 32,4 32,4 70,3
Casi siempre 5 13,5 13,5 83,8
Siempre 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre  Siempre
veces veces

& Su productividad es reconocida con el sueldo que usted percibe?

Figura 21. Cree usted, que su productividad es reconocida con el sueldo que

usted percibe.

Como se aprecia en la tabla 21 y figura 19, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si su productividad es reconocida
con el sueldo que percibe, respondieron: algunas veces un 32,43% de los
encuestados (12 nombrados), el 21,62% menciona que muy pocas veces (8
nombrados), mientras que el 16,22% opina que siempre (6 nombrados) al igual
que la escala nunca (6 nombrados) y un 13,51% de los encuestados (5

nombrados) indican que casi siempre.

Finalmente se concluye que, un porcentaje mayor de los nombrados
refieren que su productividad no es reconocida con el sueldo que perciben, lo
cual genera disconformidad en ellos y evidentemente un grado de

desmotivacion en el desarrollo de sus actividades.
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Tabla 23

Pregunta 9: ¢Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado de

acuerdo a su productividad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy pocas veces 2 54 5,4 54
Algunas veces 2 54 5,4 10,8
Casi siempre 8 21,6 21,6 32,4
Siempre 25 67,6 67,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

& Cree usted que deberiareconocerse el trabajo realizado de acuerdo a
su productividad?

Figura 22. Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado de acuerdo
a su productividad.

Como vemos en la tabla 22 y figura 20, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si deberia reconocerse el trabajo
realizado de acuerdo a su productividad, respondieron: siempre un 67,57% (25
nombrados), el 21,62% menciona que casi siempre (8 nombrados), mientras
que un 5,41% opina que algunas veces (2 nombrados) al igual que la escala

nunca con un 5,41% (2 nombrados).

En conclusién, la gran mayoria de los nombrados menciona que se
deberia reconocer el trabajo realizado con su productividad, pero los
nombrados sefalan que deberia estar reflejado también en su remuneracion o

salario.
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Porcentaje

Tabla 24

Pregunta 10: ¢Considera usted que las condiciones laborales son favorables

para desempefiar su cargo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 8 21,6 21,6 21,6
Algunas veces 14 37,8 37,8 59,5
Casi siempre 11 29,7 29,7 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Considera usted que las condiciones laborales son favorables para
desempeniar su cargo?

Figura 23. Considera usted gue las condiciones laborales son favorables para

desempeiiar su cargo.

Como apreciamos en la tabla 23 y figura 21, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si las condiciones laborales son
favorables para desempefiar su cargo, respondieron: algunas veces un 37,84%
de los encuestados (14 nombrados), el 29,73% menciona que casi siempre (11
nombrados), mientras que el 21,62% opina que muy pocas veces (8

nombrados) y el 10,81% indica que siempre (4 nombrados).

Finalmente, llegamos a la conclusién, que la mayoria de los nombrados
indican que no se otorgan las condiciones favorables para desempefiar su
cargo, lo cual genera cierta disconformidad; mientras que casi la mitad sefiala

que casi siempre o siempre trabajan en condiciones favorables.
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Tabla 25

Pregunta 11: ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion

dentro de la organizacion?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas veces 4 10,8 10,8 10,8
Casi siempre 14 37,8 37,8 48,6
Siempre 19 51,4 51,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

éSu conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la
institucion?

Figura 24. Considera usted; que su conocimiento le proporciona ayuda en su

comunicacion dentro de la institucion.

Como se puede observar en la tabla 24 y figura 22, las respuestas de
los trabajadores nombrados encuestados, sobre si su conocimiento le
proporciona ayuda en su comunicacién dentro de la institucién, respondieron:
siempre un 51,35% de los encuestados (19 nombrados), el 37,84% menciona
que casi siempre (14 nombrados) y el 10,81% indica que algunas veces (4

nombrados).

En conclusion, el porcentaje mayor de los nombrados encuestados
sefiala que su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro

de la institucion mientras que el 11% sefiala que s6lo algunas veces.
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Tabla 26

Pregunta 12: (El lider de la organizacion considera las necesidades y

habilidades diferentes unos de otros?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy pocas veces 3 8,1 8,1 8,1
Algunas veces 26 70,3 70,3 78,4
Casi siempre 4 10,8 10,8 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

iEl lider de la organizacién considera las necesidades y habilidades
diferentes unos de otros?

Figura 25. El lider de la organizacion considera las necesidades y habilidades

diferentes unos de otros.

Al observar la tabla 25 y figura 23, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si el lider de la organizacion
considera las necesidades y habilidades diferentes unos de otros,
respondieron: algunas veces un 70,27% de los encuestados (26 nombrados),
el 10,81% menciona que casi siempre (4 nombrados), otro 10,81% indica que

siempre (4 nombrados) y un 8,11% opina que muy pocas veces.

Concluyendo, que la mayoria de los nombrados encuestados indica que
algunas veces el lider de la organizacion considera las necesidades y

habilidades diferentes unos de otros.
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Tabla 27

Pregunta 13: ¢El lider de la organizacion trata a sus colaboradores como

persona individual mas que como un miembro de un grupo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 14 37,8 37,8 37,8
Algunas veces 11 29,7 29,7 67,6
Casi siempre 8 21,6 21,6 89,2
Siempre 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

&El lider de la organizacion trata a sus colaboradores como persona
individual mas que como un miembro de un grupo?

Figura 26. El lider de la organizacion trata a sus colaboradores como persona
individual mas que como un miembro de un grupo.

Como vemos en la tabla 26 y figura 24, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si el lider de la organizacion trata
a sus colaboradores como persona individual mas que como un miembro de un
grupo, respondieron: muy pocas veces un 37,84% de los encuestados (14
nombrados), el 29,73% menciona que algunas veces (11 nombrados), un

21,62% indica que casi siempre (8 nombrados) y un 10,81% opina que siempre.

Llegando a la siguiente conclusion, la mayoria de los nombrados opina
gue el lider trata a sus colaboradores como persona individual mas que como
un miembro de un grupo.
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Tabla 28

Pregunta 14: ¢ El lider de la organizacion escucha diferentes opiniones cuando

intenta solucionar problemas?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 13,5 13,5 13,5
Muy pocas veces 5 13,5 13,5 27,0
Algunas veces 15 40,5 40,5 67,6
Casi siempre 4 10,8 10,8 78,4
Siempre 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
VeCces VECes

¢ El lider de la organizacion escucha diferentes opiniones cuando intenta
solucionar problemas?

Figura 27. El lider de la organizacion escucha diferentes opiniones cuando

intenta solucionar problemas.

Como se observa en la tabla 27 y figura 25, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre la pregunta si el lider de la
organizacién escucha diferentes opiniones cuando intenta solucionar
problemas, respondieron: algunas veces el 40,54% de los encuestados (15
nombrados), el 21,62% menciona que siempre (8 nombrados), un 13,51%
indica que muy pocas veces (5 nombrados) al igual que nunca (5 nombrados)

y un 10,81% opina que casi siempre.

Finalmente, indicamos que, la mayoria respondieron que el lider
escucha diferentes opiniones cuando intenta solucionar problemas; lo cual es

beneficioso y significativo para la organizacion.
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Tabla 29

Pregunta 15: ¢El lider de la organizacion demuestra compafierismo con sus

colaboradores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 16,2 16,2 16,2
Muy pocas veces 2 54 54 21,6
Algunas veces 15 40,5 40,5 62,2
Casi siempre 4 10,8 10,8 73,0
Siempre 10 27,0 27,0 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces

¢El lider de la organizacion demuestra comparierismo con sus
colaboradores?

Figura 28. El lider de la organizaciébn demuestra compafierismo con sus

colaboradores.

Como se observa en la tabla 28 y figura 26, apreciamos las respuestas
de los trabajadores nombrados encuestados, sobre si el lider de la organizacion
demuestra comparierismo con sus colaboradores, respondieron: algunas veces
el 40,54% de los encuestados (15 nombrados), el 27,03% menciona que
siempre (10 nombrados), un 16,22% indica que nunca (6 nombrados), el
10,81% menciona que casi siempre (4 nombrados) y un 5,41% opina que muy

pocas veces.

Concluyendo, se observan grupos divididos en donde un mayor
porcentaje de los nombrados opina que el lider demuestra compafierismo con

sus colaboradores y existe una tendencia positiva.
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Tabla 30

Pregunta 16: ¢ Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de

trabajo?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 54 5,4 5,4
Casi siempre 7 18,9 18,9 24,3
Siempre 28 75,7 75,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

¢Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

Figura 29. Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de

trabajo.

Como vemos en la tabla 29 y figura 27, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si conoce las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo, en donde respondieron: siempre el 75,68%
de los encuestados (28 nombrados), el 18,92% menciona que casi siempre (7

nombrados), y un 5,41% opina que muy pocas veces (2 hombrados).

Finalmente, indicamos que, el porcentaje mayor de los nombrados
opina que tienen conocimientos de las funciones que desarrollan en su puesto

de trabajo, lo cual es positivo para la institucion.
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Tabla 31

Pregunta 17: ¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi siempre 15 40,5 40,5 40,5
Siempre 22 59,5 59,5 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Casi siempre Siempre

¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

Figura 30. Usted logra desarrollar su trabajo con calidad.

Como se aprecia en la tabla 30 y figura 28, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si logran desarrollar su trabajo
con calidad, respondieron: siempre el 59,46% de los encuestados (22

nombrados) y un 40,54% sefala que casi siempre (15 nombrados).

Finalmente, llegamos a la siguiente conclusion, el total de los
nombrados opina que desarrolla su trabajo con calidad, lo cual es totalmente

beneficioso para la institucién en la obtencién de sus metas y objetivos.
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Tabla 32

Pregunta 18: ¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el

puesto que actualmente ocupa?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 1 2,7 2,7 2,7
Algunas veces 2 54 5,4 8,1
Casi siempre 7 18,9 18,9 27,0
Siempre 27 73,0 73,0 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto
que actualmente ocupa?
Figura 31. Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el

puesto que actualmente ocupa.

Al observar la tabla 31 y figura 29, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si poseen los conocimientos
adecuados para desempefiarse en el puesto que actualmente ocupan, en
donde respondieron: siempre el 72.97% de los encuestados (27 nombrados),
el 18,92% sefala que casi siempre (7 nombrados), mientras que el 5,41%
indica que algunas veces (2 nombrados) y un 2,70% sefiala que muy pocas

veces (1 nombrado).

Llegamos a la conclusion que la gran mayoria de los nombrados
sefialan que poseen los conocimientos adecuados para desempefiarse en el

puesto o cargo que actualmente ocupan en la institucion.
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Tabla 33

Pregunta 19: ¢ Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 10,8 10,8 10,8
Muy pocas veces 4 10,8 10,8 21,6
Algunas veces 7 18,9 18,9 40,5
Casi siempre 12 32,4 32,4 73,0
Siempre 10 27,0 27,0 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

MNunca Muy pocas Algunas  Casi siempre  Siempre
veces veces

iPosee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion?

Figura 32. Posee la capacidad de atender labores bajo presion.

Se aprecia en la tabla 32 y figura 30, las respuestas de los trabajadores
nombrados encuestados, sobre si posee la capacidad de atender asuntos
labores bajo presion; respondieron: casi siempre el 32,42% de los encuestados
(12 nombrados), el 27,03% sefala que siempre (10 nombrados), mientras que
el 18,92% indica que algunas veces (7 nombrados), un 10,81% sefiala que muy

pocas veces (4 nombrados) y otro 10,81% sefiala que nunca (4 nombrados).

Finalmente, indicamos que, un mayor porcentaje de los nombrados
sefialan que poseen la capacidad de atender labores bajo presion, mientras
que un menor porcentaje de los nombrados encuestados sefialan que es

complicado trabajar bajo presion y no se adaptan a dicho estilo.
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Tabla 34

Pregunta 20: ¢ La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 3 8,1 8,1 8,1
Casi siempre 23 62,2 62,2 70,3
Siempre 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

iLalabor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

Figura 33. La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades.

Como se aprecia en la tabla 33 y figura 31, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si la labor que realiza le permite
desarrollar sus capacidades; respondieron: casi siempre el 62,16% de los
encuestados (23 nombrados), el 29,73% sefala que siempre (11 nombrados)

y el 8,11% sefiala que algunas veces (3 nombrados).

Finalmente, llegamos a la conclusién que, la mayoria de los nombrados
sefala que la labor que realizan les permite desarrollar sus capacidades,
mientras que la minoria restante indica que sélo algunas veces, esto se podria
dar porque la mayoria de los servidores publicos nombrados mecanizan su

forma de trabajo lo cual impide desarrollar otras capacidades.
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Tabla 35

Pregunta 21: ¢ Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en

sSu entorno?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 6 16,2 16,2 16,2
Casi siempre 19 51,4 51,4 67,6
Siempre 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

iLogra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno?

Figura 34. Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su

entorno.

Como se observa en la tabla 34 y figura 32, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si logra adaptarse con rapidez a
los cambios que se generan en su entorno; respondieron: casi siempre el
51,35% de los encuestados (19 nombrados), el 32,43% sefiala que siempre (12

nombrados) y el 16,22% sefiala que algunas veces (6 nombrados).

En conclusion, la gran mayoria de los nombrados sefialan que casi
siempre o siempre logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan
en su entorno, mientras que la minoria restante sefiala que sélo algunas veces,
seria recomendable que los directivos realicen constantes talleres de
capacitacion para reducir este porcentaje y que absolutamente todos los

nombrados se mejoren su adaptabilidad al cambio.
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Tabla 36

Pregunta 22: ¢ Usted cree que el tiempo de realizacién de las actividades que

hace es lo 6ptimo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 3 8,1 8,1 8,1
Algunas veces 6 16,2 16,2 24,3
Casi siempre 17 45,9 45,9 70,3
Siempre 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

iUsted cree que el tiempo de realizacién de las actividades que hace es
lo optimo?

Figura 35. Considera usted que el tiempo de realizacion de las actividades que

hace es lo 6ptimo.

Al observar la tabla 35 y figura 33, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si consideran que el tiempo de
realizacion de las actividades que hace es lo éptimo; donde respondieron: casi
siempre el 45,95% de los encuestados (17 nombrados), el 29,73% sefiala que
siempre (11 nombrados), mientras que el 16,22% sefiala que algunas veces (6

nombrados) y un 8,11% sefala que muy pocas veces (3 nombrados).

Finalmente, indicamos que, el mayor porcentaje de los nombrados
sefialan que el tiempo de realizacion de las actividades que hacen es el 6ptimo,

mientras que la minoria sefiala que el tiempo es insuficiente.
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Tabla 37

Pregunta 23: ¢ Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 54 54 54
Muy pocas veces 2 5,4 5,4 10,8
Algunas veces 10 27,0 27,0 37,8
Casi siempre 4 10,8 10,8 48,6
Siempre 19 51,4 51,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casl siempre Siempre
veces veces

icAlcanza las metas propuestas en la labor que realiza?

Figura 36. Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza.

Como vemos en la tabla 36 y figura 34, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si alcanzan las metas propuestas
en la labor que realizan; respondieron: siempre el 51,35% de los encuestados
(19 nombrados), el 27,03% sefiala que algunas veces (10 nombrados),
mientras que el 10,81% sefiala que casi siempre (4 nombrados), el 5,41%
sefiala que muy pocas veces (2 nombrados) y otro 5,41% indica que nunca (2

nombrados).

Llegando a la conclusién que, el mayor porcentaje de los nhombrados
sefala que alcanza las metas propuestas en la labor que realiza, mientras que
un menor porcentaje menciona que no lo logran por diversos factores internos,
puede ser porque no exista trabajo en equipo, falta de comunicacion,

sobrecarga laboral, etc.
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Tabla 38

Pregunta 24: ¢ Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar su

labor?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 2 54 5,4 5,4
Algunas veces 10 27,0 27,0 32,4
Casi siempre 10 27,0 27,0 59,5
Siempre 15 40,5 40,5 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

éPropone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar su labor?

Figura 37. Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar su
labor.

Como se aprecia en la tabla 37 y figura 35, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si propone, desarrolla y ejecuta
ideas creativas para mejorar su labor; respondieron: siempre el 40,54% de los
encuestados (15 nombrados), el 27,03% sefala que casi siempre (10
nombrados), otro 27,03% indica que algunas veces (10 nombrados) y un 5,41%

indica que muy pocas veces (2 nombrados).

Finalmente, se concluye que, el mayor porcentaje de los hombrados
sefiala que proponen, desarrollan y ejecutan ideas creativas para mejorar su
labor, mientras que un porcentaje menor menciona que solo lo hacen algunas

veces porque su puesto de trabajo no lo permite.
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Tabla 39

Pregunta 25: ¢ Existen momentos de ensefiar y capacitar a los colaboradores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 54 54 54
Muy pocas veces 8 21,6 21,6 27,0
Algunas veces 7 18,9 18,9 45,9
Casi siempre 11 29,7 29,7 75,7
Siempre 9 24,3 24,3 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Munca Muy pocas Algunas Casi siempre  Siempre
veces veces

¢ Existen momentos de ensefiar y capacitar a los colaboradores?

Figura 38. Existen momentos de ensefiar y capacitar a los colaboradores.

Como observamos en la tabla 38 y figura 36, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si existen momentos de ensefiar
y capacitar a los colaboradores; respondieron: casi siempre el 29,73% de los
encuestados (11 nombrados), el 24,32% sefiala que siempre (9 nombrados), el
21,62% indica que muy pocas veces (8 nombrados), mientras que un 18,92%
sefala que algunas veces (7 nombrados) y el 5,41% mencionan que nunca (2

nombrados).

Finalmente, indicamos que la mayoria de los nombrados sefialan que
existen momentos de ensefar y capacitar a los colaboradores, mientras que un
porcentaje menor menciona que muy pocas veces ensefia o capacita a los

colaboradores basicamente por falta de tiempo.
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Tabla 40

Pregunta 26: ¢ Participa activamente en las actividades desarrolladas por la

institucion?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 4 10,8 10,8 10,8
Algunas veces 4 10,8 10,8 21,6
Casi siempre 16 43,2 43,2 64,9
Siempre 13 35,1 35,1 100,0

Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

¢ Participa activamente en las actividades desarrolladas por la
institucion?
Figura 39. Participa activamente en las actividades desarrolladas por la
institucion.

Como vemos en la tabla 39 y figura 37, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si participan activamente en las
actividades desarrolladas por la institucion; respondieron: casi siempre el
43,24% de los encuestados (16 nhombrados), el 35,14% sefala que siempre (13
nombrados), el 10,81% indica que algunas veces (4 nombrados) y otro 10,81%

menciona que muy pocas veces (4 nombrados).

En conclusion, la gran mayoria de los nombrados encuestados sefalan
gue participa activamente en las actividades desarrolladas por la institucion,
mientras que una minoria indica que so6lo participa algunas veces o en

ocasiones especiales por ejemplo, aniversario institucional.
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Tabla 41

Pregunta 27: ¢ Se siente identificado (a) con la institucion y con el objetivo que

esta persigue?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 4 10,8 10,8 10,8
Casi siempre 10 27,0 27,0 37,8
Siempre 23 62,2 62,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces Casi siempre Siempre

¢ Se siente identificado (a) con la institucion y con el objetive que esta
persigue?
Figura 40. Se siente identificado (a) con la instituciéon y con el objetivo que

esta persigue.

Como apreciamos en la tabla 40 y figura 38, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si se sienten identificados con la
institucion y con el objetivo que esta persigue, respondieron: siempre el 62,16%
de los encuestados (23 nombrados), el 27,03% sefiala que casi siempre (10

nombrados) y el 10,81% indica que muy pocas veces (4 nombrados).

Finalmente, concluimos que, el mayor porcentaje de los nombrados
sefialan que se sienten identificados (as) con la institucion y con el objetivo que
ésta persigue, mientras que el menor porcentaje opina que esto no sucede muy

a menudo.
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Tabla 42

Pregunta 28: ¢ Esta capacitado para identificarse con el equipo de trabajo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy pocas veces 2 54 5,4 5,4
Algunas veces 6 16,2 16,2 21,6
Casi siempre 12 32,4 32,4 54,1
Siempre 17 45,9 45,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

i Esta capacitado para identificarse con el equipo de trabajo?

Figura 41. Usted, esta capacitado para identificarse con el equipo de trabajo.

Al observar la tabla 41 y figura 39, apreciamos las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si estan capacitados para
identificarse con el equipo de trabajo; respondieron: siempre el 45,95% de los
encuestados (17 nombrados), el 32,43% sefiala que casi siempre (12
nombrados), mientras que el 16,22% sefala que algunas veces (6 nombrados)

y el 5,41% indica que muy pocas veces (2 nombrados).

Concluyendo que, el mayor porcentaje de los hombrados sefialan que
estan capacitados para identificarse con el equipo de trabajo, mientras que un
menor porcentaje de nombrados respondid que no, puede ser por falta de

adaptabilidad al cambio, falta de comunicacion, hermetismo, etc.
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Tabla 43

Pregunta 29: ¢ Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 54 5,4 5,4
Casi siempre 14 37,8 37,8 43,2
Siempre 21 56,8 56,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Slempre

;Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?

Figura 42. Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.

Como se aprecia en la tabla 42 y figura 40, las respuestas de los
trabajadores nombrados encuestados, sobre si aplican los valores
institucionales en su puesto de trabajo, respondieron: siempre el 56,76% de los
encuestados (21 nombrados), el 37,84% sefiala que casi siempre (14

nombrados) y el 5,41% indica que algunas veces (2 nombrados).

Llegando a la conclusién, que la gran mayoria de los nombrados
encuestados sefialan que aplican los valores institucionales en sus puestos de
trabajo ya que su ética profesional los conlleva a ello, mientras que la minoria

opina que esto ocurre sélo en algunas ocasiones.
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Tabla 44

Pregunta 30: ¢ Es leal con sus superiores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 54 5,4 5,4
Casi siempre 9 24,3 24,3 29,7
Siempre 26 70,3 70,3 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

;Es leal con sus superiores?

Figura 43. Es leal con sus superiores.

Como podemos observar en la tabla 43 y figura 41, las respuestas de
los trabajadores nombrados encuestados, sobre si son leales con sus
superiores; respondieron: siempre el 70,27% de los encuestados (26
nombrados), el 24,32% sefala que casi siempre (9 nombrados) y el 5,41%

indica que algunas veces (2 nombrados).

Finalmente, llegamos a la siguiente conclusién, el mayor porcentaje de
los nombrados encuestados sefialan que son leales con sus superiores,
mientras que un porcentaje inferior menciona que esto sélo ocurre en algunas

ocasiones.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis

Hipotesis general

Acorde al problema y objetivo general planteado y disefiado, se presenta las

hipotesis estimadas con el Coeficiente rho de Spearman.

Ho: No existe relacion directa entre el liderazgo participativo y la productividad
de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac —
2018.

Ha: El liderazgo participativo se relaciona significativamente con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Tabla 45

Correlacion entre liderazgo participativo y productividad

V1. Liderazgo V2. Productividad
participativo
(agrupado) (agrupado)
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 511"
Spearman participativo correlacion
(agrupado) . )
Sig. (bilateral) . ,001
N 37 37
Productividad Coeficiente de 511" 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

El resultado que se observa en la tabla 44, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de 0,511** y una significancia (bilateral) menor a
0,01 al nivel esperado de (p<0.05), por esta razon se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Por consiguiente, se afirma con un nivel de
confianza del 99% que hay una correlacion positiva moderada entre el liderazgo
participativo y la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre el laissez faire y la productividad de los
nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Ha: El laissez faire se relaciona directamente con la productividad de los

nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Tabla 46

Correlacion entre laissez faire y productividad

V1iD1. V2. Productividad
Laissez faire (agrupado) (agrupado)

Rho de Laissez faire Coeficiente de 1,000 ,590™
Spearman (agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 37 37

Productividad Coeficiente de ,590™ 1,000
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 37 37

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

El resultado que se observa en la tabla 45, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman 0,590** y una significancia (bilateral) menor a 0,01
al nivel que se espera de (p<0.05), por esta razén se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Por consiguiente, se afirma con un nivel de
confianza del 99% que existe una correlacion positiva moderada entre el laissez faire
y la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre la motivacién y la productividad de los

nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Ha: La motivacidbn se relaciona directamente con la productividad de

nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Tabla 47

Correlacion entre motivacion y productividad.

V1D2.Motivacion V2. Productividad

(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 1,000 ,570™
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Productividad Coeficiente de ,570™ 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

El resultado que se observa en la tabla 46, muestra un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman 0,570** y una significancia (bilateral) menor a 0,01
al nivel deseado de (p<0.05), por esta razoén se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (Ha). Por consiguiente, se afirma con un nivel de confianza
del 99% que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion y la
productividad de los nombrados de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa entre integracion y la productividad de los

nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

Ha: La integracion se relaciona directamente con la productividad de los

nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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Tabla 48

Correlacion entre integracion y productividad.

V1D3. V2.
Integracion Productividad
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Integracion Coeficiente de 1,000 ,194
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,249
N 37 37
Productividad Coeficiente de , 194 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,249
N 37 37

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

Fuente: Datos recogidos de la encuesta y procesados en el programa SPSS 25.

El resultado que se observa en la tabla 47, muestra un coeficiente de

correlacion de rho de Spearman 0,194** y una significancia (bilateral) mayor al nivel

esperado de (p<0.05), con lo cual se acepta la hip6tesis nula (Ho). Por consiguiente,

podemos afirmar con un nivel de confianza del 99% que no existe relacion directa

entre la integracion y la productividad de los nombrados de la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

A continuacién, se presenta la explicacion y discusion de los resultados que se
obtuvieron luego del procesamiento de datos, se expone la comparacion de las bases
tedricas y a los antecedentes utilizados, que corroboran vy justifican la investigacion, de
acuerdo al problema, objetivos e hipétesis planteadas:

PRIMERA. - La informacion obtenida de la investigacion realizada por Villamar y Paredes
(2013) “modelo de gestion liderazgo participativo en la Corporacion Nacional de
Electricidad Regional de los rios y su incidencia en la atencion al usuario”, menciona que
el modelo de liderazgo participativo facilita el desarrollo organizacional, es de facil
compresion y evita la duplicacion de esfuerzos realizados por la institucion. La presente
investigacion realizada en la Sub Gerencia Regional Chanka, muestra que existe
identificacion de liderazgo participativo, pero no se practica, mantienen una comunicacion
eficaz, alto grado de productividad y lealtad. Contrastando la informacién sefialamos que,
es de suma urgencia que las instituciones publicas de nuestro pais logren adaptar el
liderazgo y en especifico el liderazgo participativo, ya que éste fomenta el compromiso, la
participacion y el desarrollo profesional de sus miembros generando mayor integracion,
calidad de servicio, trabajo en equipo y mayor comunicacion lo cual conlleva positivamente

al logro de los objetivos y metas institucionales.

SEGUNDA.- La informacién que se obtuvo de la investigacion realizada por Francois
(2009) “Modelo de liderazgo participativo para mejorar la calidad total”, sefala que el lider
participativo primero consulta con sus colaboradores para tomar alguna decisién y luego
delega funciones, también indica que la base del liderazgo participativo es la confianza por
gue tanto el lider como el colaborador trabajan en conjunto para alcanzar las metas
institucionales. Contrastando sobre la informacion, se llega a la misma conclusién, ya que
es fundamental aplicar el modelo de liderazgo participativo en base a la confianza, porque
se condidera importante que los trabajadores asuman un papel activo en la toma
decisiones, su participacion es fundamental, ya que se logra influir y compometer sobre
ellos de manera significativa, haciendo que se involucren mas con los objetivos que se

pretenden alcanzar.
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TERCERA.- La informacién obtenida de la investigacion realizada por Blas Lara (2017),
“Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en trabajadores del area de informatica
de la Municipalidad Provincial de Santa, 2017”. Sefala que, el grado de relacion que
establecen las variables liderazgo y desempefio laboral es rxy=0.631**, lo cual expresa que
la relacion es positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desempenio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa. Contrastando y
discutiendo sobre dicha informacién con la presente investigacioén se obtuvo el que el grado
de relacién rxy=0,511**, por consiguiente, se afirma con un nivel de confianza del 99% que
hay una correlacion positiva moderada entre el liderazgo participativo y la productividad de
los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018. Se
puede observar que ambos resultados obtenidos muestran grados de relacion positivos lo

que nos indica que si una variable aumenta o mejora también lo hara la otra variable.

CUARTA.- La investigacion realizada por Olivares (2015), “Estilo de Liderazgo y
Satisfaccion Laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas, 2015.
Llegd a la siguiente conclusion, el resultado del trabajo de campo permitié analizar,
interpretar, contrastar y concluir que el estilo de liderazgo se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral, en el Club Campestre Puma de Piedra. Ante los estilos de liderazgo
se puede referir que todos buscan la obtencién de un obeijtivo, pero en el logro de estos se
tiene que establecer qué estilo utilizar, definiendose antes el tipo de organizacion
(comercio, negocios y otros) ya que los estilos de liderazgo no son aplicables en todos los
ambientes laborales ya que el desarrollo o el degaste de la dinamica de grupo, esta
relacionado en gran medida en como es conducido y tiene que ver mucho el tipo de
liderazgo que se emplee, por ello es recomendable ver siempre el liderazgo-situacién ya
nos puede dar un 6ptica mas clara sobre que circunstacias, tareas, ambiente, objetivos,

etc. se puede implantar cierto estilo de liderazgo.
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CONCLUSIONES

Las siguientes conclusiones son el resultado del andlisis realizado en el presente

trabajo de investigacion.

1. Respecto al objetivo general, determinar la relacion del liderazgo participativo con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018, la conclusion general en base a los resultados obtenidos determina
que, existe relacion directa moderada (0,511**) al nivel esperado de (p<0,05). Por lo
tanto, podemos afirmar que, a mayor liderazgo participativo, mayor sera la productividad

de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

2. Respecto al objetivo especifico primero, determinar la relacion del laissez faire con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018, la conclusion especifica 1 en base a los resultados obtenidos
determina que, existe relacién directa moderada (0,590**) al nivel esperado de (p<0,05).
Por lo tanto, podemos afirmar que: a mayor laissez faire, mayor sera la productividad de

los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

3. Respecto al objetivo especifico segundo, determinar la relacion de la motivacion con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018, la conclusion especifica 2 en base a los resultados obtenidos
determina que, existe relacion directa moderada (0,570**) al nivel esperado de (P<0,05).
Por lo tanto, podemos afirmar que: a mayor motivacién, mayor sera la productividad de

los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac — 2018.

4. Respecto al objetivo especifico tercero, determinar la relacion de la integracion con la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018, la conclusion especifica 3, en base los resultados podemos
determinar que, no existe relacién directa ni moderada (0,194**) al nivel esperado de,
(P<0,05), por lo tanto, podemos afirmar que: no existe relacion entre integracion y la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
Apurimac — 2018.
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RECOMENDACIONES

Las siguientes recomendaciones son producto del analisis de los resultados

obtenidos en el presente trabajo de investigacion, también se ha tomado en cuenta las

sugerencias de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

a)

b)

d)

Respecto a la primera conclusion de la investigacién, el coeficiente de correlacion de
rho de Spearman de 0,511** por lo que se afirma que existe una correlacién positiva
moderada, por lo que recomendamos que se mejore el liderazgo participativo mediante
talleres que impulsen y concienticen sobre la importancia del liderazgo participativo, asi
mismo sobre la productividad. Se tiene que fomentar la participacién activa de los
nombrados en la institucién, ya que su participacion incrementara su satisfaccion laboral

y desarrollo profesional repercutiendo de manera positiva en la institucion.

Respecto a la segunda conclusion de la investigacion, evaluado el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de 0,570**, se puede afirmar que, existe una correlacién
positiva moderada, por lo que se recomienda la motivacion intrinseca y la autonomia de
los colaboradores, siempre y cuando posean las competencias profesionales minimas

para poder desarrollar de manera correcta el trabajo encomendado.

Respecto a la tercera conclusion de la investigacion, analizado el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de 0,570**, se puede afirmar que, existe una correlacién
positiva moderada, por lo que recomendamos que se reconozca el desempefio laboral,
ser equitativos, fortalecer la motivacién intrinseca y motivar al personal, porque antes
de optar por el método ideal, debemos tener en cuenta que cada uno de los trabajadores
son mundos totalmente diferentes y una forma o técnica de motivar no dara los mismos

resultados en todos los trabajadores nombrados.

Respecto a la cuarta conclusion de la investigacion, visto el coeficiente de correlacion
de rho de Spearman de 0,194**, se puede afirmar que, no existe una correlacion positiva
ni moderada entre ambas dimensiones, por lo que se recomienda, mejorar los aspectos
de la integracion en la institucion a través de programas de socializacion, mediante la
practica de generar buenas relaciones interpersonales, dinamicas grupales y otros que

hagan que disminuya las indiferencias y aumente la participacion y productividad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion.

TITULO: Liderazgo participativo y su relacién con la productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac — 2018.

productividad de los nombrados en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - 20187

PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Cudl es la relacion del laissez faire en la
productividad de los nombrados en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018?

e ;Cuédl la relacion de la motivacion en la productividad
de los nombrados en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018?

» ¢ Cuédl larelacion de la integracién en la productividad
de los nombrados en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018?

Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac —
2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar la relacion del laissez faire en la
productividad de los nombrados en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac -
2018.

e Determinar la relacion de la motivacion en la
productividad de los nombrados en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac -
2018.

e Determinar la relacion de la integracion en la
productividad de los nombrados en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac -
2018.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS \Ié'IANFI{Ié?\IBSIIgﬁES
OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL:

PROBLEMA GENERAL: o Determinar la relacion del liderazgo participativoy | e El Liderazgo participativo tiene relacién positiva

e ;Cudl es la relacion del liderazgo participativo y la la productividad de los nombrados en la Gerencia moderada con la Productividad de los nhombrados VARIABLE I

en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas, Apurimac - 2018. Liderazgo Participativo

HIPOTESIS ESPECIFICAS Dimensiones:

e El Laissez Faire tiene relacién positiva moderada | - Lal;sez_lfalre
con la productividad de los nombrados en la | - Motivacion
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, | ~ Integracion
Apurimac 2018. VARIABLES II:

* La Motivacion tiene relacion positiva moderada con | productividad
la productividad de los nombrados en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - | Dimensiones:
2018. - Desempefio Laboral

ela integracion no tiene relacion con la | - Eficiencia

- Compromiso

productividad de los nombrados en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac —
2018.

Organizacional

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO
Deductivo - Inductivo

DISENO
No experimental - transeccional

NIVEL
Descriptivo - correlacional

POBLACION
. 37 colaboradores

MUESTRA
. 37 Colaboradores

TECNICAS:

. Encuesta

. Observacion
INSTRUMENTO:

. Cuestionario
TRATAMIENTO ESTADISTICO:

. Excel 2013

. SPSS 25.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.

TITULO: Liderazgo Participativo y su relacion con la Productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac — 2018.

Chiavenato, Idalberto
(1993), El lider participativo
cultiva la toma de decisiones
de sus subalternos para que

personas con mucho profesionalismo y saben lo que hacen a la hora de tomar decisiones.

VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE 1 DIMENSIO.N ! - Confianza
Laissez Faire .
00 de lid S " . , . . - Responsabilidad
Liderazgo Participativo Un tipo de liderazgo mas liberal, donde “hace y deja hacer” donde los trabajadores tienen el poder, por ser | Autonomia

DIMENSION 2

Motivacion

Implica estados internos que dirigen el organismo hacia metas o fines determinados; son los impulsos que
mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacién.

Apoyo en el trabajo
Recompensas
Condiciones favorables

VARIABLE 2
Productividad

Velasco (2007), afirma. “La
productividad es la relacion
entre lo  producido vy
consumido” (p. 51).

Desempefio Laboral

Es en el Desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales 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.

sus ideas sean cada vez mas DIMENSION 3 - Empatia

Utiles y maduras. Integracion - Aceptacion
Se trata de incluir a cada uno de los miembros sin distinciéon de sus ideas, caracteristicas o diferencias. - Compafierismo
DIMENSION 1

Calidad de trabajo
Trabajo en equipo
Eficacia

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 organizacién en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacién. 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

Participacién
Identificacion
Sentimiento de
pertenencia

99



http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml

Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos.

TITULO: Liderazgo Participativo y su relacion con la Productividad de los nombrados en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,

Apurimac — 2018.

Variables Dimensiones Indicadores Peso % ?cler(:i items o Preguntas E.V
1. ¢Considera usted que su jefe delega responsabilidades | Nunca
para alcanzar los objetivos? (1)
i _ 2. ¢Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas | Casi nunca
DIMENSION 1: | 1.1.Confianza para el desarrollo de la entidad? @)
Laissez Faire ig iﬁfopnoonri?:mdad 10:06% B 3. ¢Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse | A veces
en el puesto que actualmente ocupa? (3)
4. ¢Usted toma decisiones en su puesto de trabajo? L Casi siempre
5. ¢Considera usted que su jefe demuestra sentido de | (4)
VARIABLE 1: autoridad y confianza? L Siempre
6. ¢Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que | (5)
desarrolla?
2 7. ¢Para usted los beneficios de salud que brinda la
Lide_rgzgo_ DIMENSION 221 21, Apoyo en el i<;1stitucién son adecuados? !
Participativo Motivacién tzrfizt.)zgc;compensas 16.66% 5 8. ¢Su .pro’?ductividad es reconocida con el sueldo que usted
2.3. Condiciones perciber . . ,
favorables 9. ¢Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado
de acuerdo a su productividad?
10.¢,Considera usted que las condiciones laborales son
favorables para desempefar su cargo?
11.;,Su conocimiento le proporciona ayuda en su
] 3.1. Empatia comunicacion dentro de la institucion?
DIMENSION 3: 3.2. Aceptacion 12.; El lider de la organizacion considera las necesidades y
L 3.3. Compafierismo 16.66% 5 habilidades diferentes unos de otros?
Integracion - ——
13.¢El lider de la organizacion trata a sus colaboradores
como persona individual mas que como un miembro de un
grupo?
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14.¢El lider de la organizacion escucha diferentes opiniones
cuando intenta solucionar problemas?

15.¢El lider de la organizacion demuestra compafierismo con
sus colaboradores?

VARIABLE 2:

Productividad

16.¢Usted conoce las funciones que se desarrolla en su
puesto de trabajo?

17.¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

DIMENSIQN Lot t?:gg;d de 18.¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse
E:§§g|peno 1.2. Trapajo en 16.66% en el puesto que actualmente ocupa? - Nunca
equipo 19.¢ Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo | (1)
1.3. Eficacia presion? + Casi nunca
20.¢La labor que realiza le permite desarrollar sus ()
capacidades? - A veces
21.¢;Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se ®3) o
generan en su entorno? I a‘;‘s' siempre
i i 22.;Usted cree que el tiempo de realizacion de las
DIMENSION 2: ;; gzgzrcrlg?: actividades que hace es lo 6ptimo? Siempre
Eficiencia personal 16.66% 23.¢Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza? ()
2.3.Logro de los 24.¢;Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para
objetivos mejorar su labor?
25.¢Existen momentos de ensefiar y capacitar a los
colaboradores?
26.¢ Participa activamente en las actividades desarrolladas
por la organizacion?
DIMENSION 3: | 3¢ Participacion 27.¢Se siente identificado (a) con la institucion y con el
3.2. Identificacion 16.66% objetivo que esta persigue?

Compromiso
Organizacional

3.3. S. Pertenencia

28.¢Esta capacitado para identificarse con el equipo de
trabajo?

29.¢Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?

30.¢ Es leal con sus superiores?
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Anexo 4: Instrumento de recoleccién de datos.

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

y
‘s

P>
—~
=
S
=
=
0
m
2.

vl

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

&)

Escuela Profesional de Administracién de Empresas

",

Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacion que existe entre el liderazgo participativo y la productividad de los nombrados en
la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac - 2018. La encuesta es
totalmente confidencial y anénima, por lo cual le agradecemos ser lo mas sincero posible.

DATOS PERSONALES:

Edad: ()

Sexo: Masculino () Femenino ( )

Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero correspondiente segun a la
siguiente escala:

. . Al M
Siempre Casi siempre gunas uy pocas Nunca
veces veces
5 4 3 2 1
N° ITEM 51432 ]|1

VARIABLE: LIDERAZGO PARTICIPATIVO

LAISSEZ FAIRE

¢ Considera usted que su jefe delega responsabilidades para

1 .
alcanzar los objetivos?

5 ¢ Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para
el desarrollo de la entidad?

3 ¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en

el puesto que actualmente ocupa?

4 | ¢Usted toma decisiones en su puesto de trabajo?
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¢ Considera usted que su jefe demuestra sentido de autoridad

5 :
y confianza?
MOTIVACION

6 | ¢Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que desarrolla?

7 ¢ Para usted los beneficios de salud que brinda la organizacion
son adecuados?

8 ¢,Su productividad es reconocida con el sueldo que usted
percibe?

9 ¢ Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado de
acuerdo a su productividad?

10 ¢ Considera usted que las condiciones laborales son
favorables para desempefar su cargo?
INTEGRACION

11 ¢,Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion
dentro de la organizacién?

12 ¢El lider de la organizacion considera las necesidades y
habilidades diferentes unos de otros?

13 ¢El lider de la organizacién trata a sus colaboradores como
persona individual mas que como un miembro de un grupo?

14 ¢El lider de la organizacién escucha diferentes opiniones
cuando intenta solucionar problemas?

15 ¢ Ellider de la organizacién demuestra compafierismo con sus
colaboradores?
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD
DESEMPENO LABORAL

16 ¢Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?

17 | ¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

18 ¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en
el puesto que actualmente ocupa?

19 ¢Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo

presion?
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20

¢La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

EFICIENCIA

21

¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan
en su entorno?

22

¢ Usted cree que el tiempo de realizacion de las actividades
que hace es lo 6ptimo?

23

¢SAlcanza las metas propuestas en la labor que realiza?

24

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

25

¢Existen momentos de enseflar y capacitar a los
colaboradores?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

26

¢ Participa activamente en las actividades desarrolladas por la
institucion?

27

¢ Se siente identificado (a) con la institucién y con el objetivo
que esta persigue?

28

¢ Esté capacitado para identificarse con el equipo de trabajo?

29

¢Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?

30

¢ Es leal con sus superiores?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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Anexo 4: Instrumentos de recolecciéon de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional de Administracion de Empresas

Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar la
relacién que existe entre el liderazgo participativo y la productividad de los nombrados
en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac, 2018. La encuesta es
totalmente confidencial y anénima, por lo cual le agradecemos 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.

DATOS DEMOGRAFICOS
Edad: (§¢) Afos Sexo: Masculino () Femenino 9{)
Ocupacién: 1. Profesional ()() 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero correspondiente segin a
la siguiente escala:

Siempre Casi siempre A\Igt;::s Mu‘xaz::as Nunca
5 4 3 2 1
N° iTEM 54|13 [2]1
VARIABLE: LIDERAZGO PARTICIPATIVO
LAISSEZ FAIRE
1 ¢Considera Ud. Que su jefe delega responsabilidades para X

alcanzar los objetivos?

¢Toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas X
para el desarrollo de la entidad?

3 ¢Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse >(
en el puesto que actualmente ocupa?

4 | ¢Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo? ><

5 ¢ Considera Ud. Que su jefe demuestra sentido de autoridad )(
y confianza?
MOTIVACION

6 | ¢ Obtiene el apoyo necesario en los trabajos que desarrolla? )(

7 ¢Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacién ><
son adecuadas?

8 | ¢Su productividad es reconocida con el sueldo que Ud. X
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Percibe?

¢Cree Ud. Que deberia reconocerse el trabajo realizado de

. acuerdo a su productividad?

10 ¢Considera Ud. Que las condiciones laborales son
favorables para desempefiar su cargo?
INTEGRACION

11 ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion b
dentro de la organizacion?

12 ¢El lider de la organizaciéon considera las necesidades y
habilidades diferentes unos de otros?

13 (El lider de la organizacién trata a sus colaboradores como
persona individual mas que como un miembro de un grupo? .

14 ¢El lider de la organizacién escucha diferentes opiniones ><
cuando intenta solucionar problemas?

15 ¢El lider de la organizacion demuestra compafierismo con >(
sus subordinados?
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD
DESEMPENO LABORAL

16 ¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de ><
trabajo?

17 | ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

18 ¢Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse ><

; en el puesto que actualmente ocupa?

19 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo ><
presioén.

20 | La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades
EFICIENCIA

21 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan X
en su entorno?

29 ¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que
hace es lo éptimo?

23 | ¢Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza?

24 ¢Propone, desarrolla y ejecuta ideas creativas para mejorar
su labor?

5 ¢Existen momentos de ensefiar y capacitar a los
colaboradores?
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

26 ¢ Participa activamente en las actividades desarrolladas por
la organizacién? ?

27 ¢ Se siente identificada con la organizacion y el objetivo que
esta persigue?

28 | ¢ Estéa capacitado para identificarse con el equipo de trabajo? A

29 | ¢ Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo? /

30 | ¢Es leal con sus superiores?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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Anexo 6: Validacion de Juicio de experto.

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

s, S L COF | 40 S

GradoAcadémloo:......MA. r&iﬁ\’
Fecha:.Q.&.. ‘ ,0}- ,j‘(

Il. OBSERVACIONES: FORMA :
MU&: tm\ m%ma&m&a ..... aﬁ&aafl‘@w‘ ........
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

X

S
Nombres y Apellidos: .....[:.J\.-).t.f ...... I\\ 6. r(?u (\\\Q

Grado Académico: *{AC(SW‘L ...............................................................
P
Fecha: .%./. C“l/H

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

..—.../-.\'»...\;Q\sw...... 3‘°\nmc>0( len. vataRles .
1)

- ..,ILC\\S'.m( s 'iln \me astones, . C\? [ e (\0 '\LLCQ m\‘cm\.\ k(’

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos al grupo muestral)
(et AFR mny
..L?.p.f.sw......7.....*.5.‘4.\.. HUN ST c\e\um\“"\s N \3& P K s

, \ \
......... AR LEy v a1 2 AT

ill. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede No ProcedeD para su aplicacion.

Sello y anéA&l %%Mador
DN 43558155 .
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Grado Académico: !‘\()Ef‘S\f-" .......................................................................
Fecha: 26./.0%.7.19..
Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

W/ e

CO;;’;NIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

/177, e

0“‘4/@/54@ D G AL A
{

ll. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento ProcedeNo
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Anexo 7: Fotografias

7 y ¥ )

Fotografia 1. Trabajadora nombrada, mientras responde la
encuesta realizada en la DSRCH-A.

Fotografia 2. Trabajadora nombrada, mientras responde la
encuesta realizada en la DSRCH-A.
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Anexo 8: Relacion de personal nombrado GSRCH-A.

%)ﬁ‘" GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC el £
DEAPURIMAC GERENCLA SUB REGIONAL CHANK & GERENCI: Hs;u;n;&seloum.
RECURSOS HUMANOS

“ANO DE L& LUCH#& CONTRA L& CORRUPCION Y L& IMPUNIDAD”

Andahuaylas, 23 de Setiembre del 2019

CARTAN® %2 -2013- GRA-GSRCH-RRHH

Sefior:
Emil Lucio Chocano Peralta
Presente:

ASUNTD: Remite Informacidn Solicitada

Por intermedio de la presente carta, me dirijo a Ud. para hacerle llegar |a

§§ g% informacidn solicitada, para su conocimiento y fines, conforme al detalle siguiente:

ié . §§ RELACION DE TRABAJADDRES NOMBRADDS DE LA GERENCIA SUB REGIONAL CHANKA

i

;@ Eg NOMBRES Y APELLIDOS CARGD COND. LARORAL

=2 | Mejandro de la Cruz Ortega Flab. Pecosas de Almacén Nombrado

Hector Flores Berti Encargado de Elaboracion de 0/C Y o/S Nombrado
Noemi Navarro Olivares Responsable de Unidad Formuladora Nombrado
Reynaldo Landa Tello Responsable Recepcidn de Materiales Nombrado
Mardonio Parras Oseda Flab. Financiera y Liquidacion de obra Nombrado
Antonio Alarcan Orosco Responsable de SIAF Nombrado
Salustio Juérez Sagastisabal | Cajero Pagador Nombrado
Fredy Vallejos Séenz Hlab. Financiera y Liquidacion de obra Nombrado
Madeleyne Alarcin Meléndez | Encargado de Remuneraciones Nombrado
Josefina Palomino Guerra Responsable de Patrimonio Nombrado
Richar Rodas Farfan Jefe de Almacén Nombrado
Socorro Quispe Curi Responsable de Estudios Nombrado
Felicitas Lizarme Berrocal Responsable del SIGEI Nombrado
Nimia Beatriz Alarcin Juérez | Encargada de Presupuesto Nombrado
Felicia Palomino Guerra Encargada de Planificacidn Nombrado
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Lourdes Luna Reynaga Secretaria Nombrado
Guillerma Ascue Reynaga Director Desarrollo Fcondmico y social Nombrado
Mercedes Valverde Tapia Especialista Administrativo [V Nombrado
Juan Saldivar Rivas Responsable de Archivo Nombrado
Odan Callupe Campos Director Supervisitn y Liquidacitn deobra | Nombrado
Bethy Oscco Vasquez Directora Recursos Humanos Nombrado
Alejandro Remadn Martinez Asistente de Asesorfa Legal Nombrado
Martin Anchi Aguado Técnico en Ingenieria Nombrado
|saias Reynaga Mufinz Jefe de Taller Maguinaria y Equipo Nombrado

Sin otro en particular, quedo de Ud.

Atentamente,

A

G B
& l;iI::%Kz.ws?ﬁ“aQ
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Relacién de los trabajadores nombrados por cargos de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas (instituciones a cargo).

CANTIDAD DE
5 TRABAJADORES
Gerencia Sub Regional 24
Chanka Andahuaylas
Direccion de Comercio Exterior 01
y Turismo
Funcionarios 07
Direccion Sub Regional de 01
Promocién del Empleo
Direccion Sub Regional de 01
Produccion
Aldea Infantil 03
Total 37

Fuente: Area de Recursos Humanos de la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas
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