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RESOLUCION N.© 1013-2024-D-FCA/UANCV-J

Juliaca, 15 de agosto de 2024

Vistos: El expediente N° 2024-CU-10333 para optar el Titulo Profesional de
Licenciado(a) en Administracion y Gestion PUblica, por la modalidad de
Sustentacion de Tesis, el Dictamen de aprobacion, emitido por el Jurado Evaluador
del borrador de tesis y el jefe de la Oficina de Investigacion, tesis intitulado:
LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO - 2023; presentado por el(la) Bachiller: DEYSI
KATHERIN CAHUIDE CCASO.

Que es necesario dar cumplimiento a la Ley 30220, al Estatuto Universitario y al
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad y de la Facultad de Ciencias
Administrativas, para la fijacién de fecha y hora para la sustentacion de tesis de
manera presencial.

En uso de las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas y, estando al informe de la Comision de Grados vy Titulos de la
Facultad.

SE RESUELVE:

PRIMERO .- Ratificar a los JURADOS para la Sustentacion de Tesis para optar el Titulo
Profesional de: Licenciado(a) en Administracion y Gestién Pablica, del(la) bachiller:
DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO; habiéndose designado por sorteo a los
siguientes docentes:

PRESIDENTE : Dr. DAVID J. GUTIERREZ MAYTA

ler. MIEMBRO  : Dr. Sc. S. LICIMACO AGUILAR PINTO
2do. MIEMBRO  : Dra. YENNY R. ACERO CHIRINOS
ASESOR DE TESIS : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* X X *

SEGUNDO - Fijar fecha de la Sustentacion de Tesis para el dia martes 20 de agosto
de 2024, a horas 09:00 a.m. (presencial) en el Salén de Grados y Titulos de Ia
Facultad de Ciencias Administrativas Ciudad Universitaria - Juliaca.

TERCERO - Redlizado la sustentacion, el jurado levantard el acta en el libro
respectivo, donde indicard el resultado obtenido por el Bachiller sustentante.

La Direccion de la Escuela Profesional de Administracién y Gestién POblica, I
Comision de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas, y los
jurados, quedan encargados de dar cumplimiento a la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Cumplase.

NIVERSIDAD ANDINA —
'Némﬂ ERES VELASQU

DISTRIBUCION:

- Unid. Inv. (1)

- Jurados  (3)

- Interesado (1)

- Asesor de Tesis (1)
-Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N.© 0391-2024-D-FCA/UANCV-J

Juliaca, 26 de abril de 2024

VISTOS: El Expediente N° 2024-CU-2084, presentado por el(la) egresado(a): DEYSI
KATHERIN CAHUIDE CCASO, derivado por la Direccion de la Unidad de Investigacion de
la Facultad de Ciencias Administrativas, en el cual solicita emision de Resoluciéon de
revision del Borrador de Tesis, habiéndose emitido la resolucion de aprobacion vy
autorizacién para la ejecucion del proyecto de investigacion, intitulado: LIDERAZGO
GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUNO - 2023

CONSIDERANDO:

Que el(la) egresado(a) ha solicitado la revision del Borrador de Tesis: LIDERAZGO
GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUNO - 2023 con el propésito de optar el Titulo Profesional de
Licenciado(a) en Administracién y Gestién Publica.

Que es necesario dar cumplimiento a la Ley 30220, al Estatuto Universitario, al
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad vy de la Facultad de Ciencias
Administrativas, para la revision del borrador de tesis.

En uso de las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas y. estando al informe de la Comisién de Grados y Titulos de la Facultad.

SE RESUELVE:

PRIMERO .- Disponer la Revisidon del Borrador de Tesis, presentado por: DEYSI KATHERIN
CAHUIDE CCASC por el jurado que por sorfeo estd conformado por ios siguienies
docentes ordinarios:

PRESIDENTE : Dr. DAVID J. GUTIERREZ MAYTA

ler. MIEMBRO  :Dr. Sc. S. LICIMACO AGUILAR PINTO
2do. MIEMBRO  : Dr. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
ASESOR DE TESIS : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

SEGUNDO.- El Jurado dentro del plazo de quince (15) dias calendarios elevard su
dictamen correspondiente a la Direccién de la Unidad de Investigacion, indicando Ias
observaciones efectuadas si hubiere, caso contrario se dard por aprobado de
conformidad a la Ley N° 27444 y modificatoria Ley N° 29060 y se procederd a fijar la
fecha y hora para la sustentacion.

TERCERO - La Comisidén de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas, la
Direccidén de Escuela Profesional de Administracién y Gestion PUblica, Direccion de Ia
Unidad de Investigacion y el Jurado, guedan encargados de dar cumplimiento a la
presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Cumplase.

UNIVERSIDAD ANDIN
“NESTOR CACERES VELASQYEZ”

Dr. Bentgno Callata Quispe
DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DISTRIBUCION:

- Unid. Investigacion FCA.
- Jurados {3)

- Asesor ()

- Interesado (1)

-Archivo (1)
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RESOLUCION N.© 1514-2023-D-FCA/UANCV-J

Juliaca, 28 de diciembre de 2023

VISTOS: El oficio N° 133-2023-UI-FCA-UANCV-J del Director de la Unidad de
Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas, y copia del acta de
Registro de Proyectos de Investigacion de fecha 20 de diciembre de 2023,
presentado por: DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO, para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion y Gestién Publica.

CONSIDERANDO:

Que, el(la) Bachiller(a): DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO, ha presentado el
Proyecto de Investigacion Titulado: LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO - 2023,
para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administraciéon y Gestion
Publica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por la Directiva N° 004-
2019-UANCV-VRAD-OI - Lineamientos para Asegurar la Calidad de Trabajos
de Investigacion con Fines de Obtener Grados Académicos y Titulos
Profesionales.

Que, la Direccion de la Unidad de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias
Administrativas en coordinacion con el Comité de Investigacién de la
Facultad de Ciencias Administrativas, ha visto por conveniente aprobar sin
observaciones, el Proyecto de Investigacion presentado por el
(la)Bachiller(a): DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO Titulado: LIDERAZGO GERENCIAL
Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE PUNO - 2023, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracion y Gestion Publica, correspondiente ala linea de investigacion:
GESTION PUBLICA 5909 - UNESCO.

Estando en la opinidn favorable del Director de la Unidad de Investigacion
de la Facultad de Ciencias Administrativas, de acuerdo a la Directiva N° 004-
2019-UANCV-VRAD-OI, y en uso de las atribuciones que le concede la Ley
Universitaria N° 30220, ley de Creacion de la UANCV N° 23738, y modificatoria
N°® 24661, y el Estatuto Universitario promulgado por Resolucion N° 0018-2020-
UANCV-AU-R, al Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas;

SE RESUELVE:

PRIMERO: APROBAR .Y _AUTORIZAR LA EJECUCION _PROYECTO DE
INVESTIGACION, presentado por el(la) Bachiller(a): DEYSI KATHERIN CAHUIDE
CCASO, Titulado: LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO - 2023, para optar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion y Gestién PUblica,
conteniendo los siguientes datos:

Jr. Loreta N* 450 - Central Telefonica: (051) 321192 - Jullaca - Puno - Pert - Pdg. Web: www.uancy.cdu.pe
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RESOLUCION N.© 1432-2023-D-FCA/UANCV-J

Juliaca, 20 de diciembre de 2023

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion entre el iderazgo gerencial y desempeno laboral de
los frabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno - 2023

OBJETIVO ESPECIFICO:

1. Efectuar Ia relacion entre el desarrollo personal y el desempeno laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno - 2023

2. Demostrar la relacion entre las habilidades sociales y emocionales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Puno - 2023

3. Demostrar la relaciéon entfre la direccion de la organizacion vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Puno - 2023

4. Demostrar la relacidon entfre el logro de metas organizacionales y el
desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno - 2023

SEDE DE EJECUCION: PUNO

5 , FECHA INICIO: julio 2023
CRONOGRAMA! FECHA FIN: marzo 2024
PRESUPUESTO: §/3,500.00

LINEA DE INVESTIGACION GESTION PUBLICA 5909 - UNESCO

SEGUNDOQ: El Proyecto de Investigacion deberd ejecutarse de acuerdo a lo
establecido en el Reglamento de la Unidad de Investigacion de la Facultad
de Ciencias Administrativas, con fines de obtencién de Grados Académicos
y Titulos Profesionales, y el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Administrativas.

TERCERO: RECONOCER como ASESOR del Proyecto de Investigacion al
docente Ordinario de la Facultad de Ciencias Administrativas: Dr. ENRIQUE G.
APAZA CHIRINOS.

CUARTO: DISPONER que, el Director de la Unidad de Investigacion de la
Facultad de Ciencias Administrativas, la Direccidon de la Escuela Profesional
de Administracion y Gestion Publica, quedan encargados de dar
cumplimiento a la presente resolucion.

Registrese, Comuniquese y Cumplase.

DISTRIBUCION:
- Unidad de Invesligacion (1)

- Direccion EP.

- Asesor

- Inferesado (1)
Archivo FCA (1)

Jr. Loreto N 450 - Central Tele(dnica: (051) 321192 - Jullacy - Puno - Perd - Pdg. Web: www.uancv.edu.pe
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TITULO DE LA TESIS

LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE PUNO - 2023

Datos del autor

Nombres y apellidos DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 71061717
URL de ORCID https://orcid.org/0009-0002-3109-740X
Datos del asesor
Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 02426851
URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-6313-4052
Datos del jurado

Presidente del jurado
Nombres y apellidos DAVID JUAN GUTIERREZ MAYTA
Tipo de documento DNI
Nimero de documento de identidad | 02409816

Miembro del jurado 1

@imero de documento de identidad

Nombres y apellidos SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
Tipo-de-documento DN
Numero de documento de identidad | 02291995
Miembro del jurado 2
Nombres y apeilidos YENNY ROSARIO ACERO APAZA
Epo de documento DNI
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Datos de investigacion

Linea de investigacion GESTION PUBLICA (5909 - UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Ubicacion:

Edificio: Municipalidad Provincial de Puno
Pais: Pert

Departamento: Puno

Provincia: Puno

Distrito: Puno

Coordenadas:

Latitud: 15°50'24.5"S

Longitud: 70°01'40.9"W

URL:

https://maps.app.200.2l/hyb7FZYegVoVmHMyr8

Ubicacion geografica de la
investigacion

Afio o rango de afios en que se
realizé la investigacion

URL de disciplinas OCDE Administracion Puablica
https://concytec-pe.github.io/Peru- https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02

CRIS/vocabularios/ocde ford.html
- Libreria

Diciembre 2023 — Mayo 2024

Teoria Organizacional
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.03
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo_DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO . identificado con DNI
Nro._ 71061717 en mi condicion de egresado de:

Xl Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
[0 Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he elaborado el/la & Tesis o [1 Trabajo de Tnvestigacién, [ Trabajo Académico
denominada:
LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO —2023

Asesorado por: _Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona naturai o juridica aiguna ante instituciones académicas, profesionaies, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca___ U+ de setipnse del 2024

I 20

Firma del Wsesor Firma del Estudiante Huella
(obligatoria) (obligatoria)
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RESUMEN

Se plantedé como objetivo general de investigacion: Determinar la relacion
entre el liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno — 2023, en este contexto, es esencial contar
con un liderazgo gerencial efectivo que pueda motivar y guiar a los trabajadores
para que den lo mejor de si mismos y logren los objetivos de la organizacion.
Para probar la hipétesis, se consideré como un estudio de enfoque cuantitativa,
disefio no experimental, nivel correlacional, utilizando cuestionarios
estandarizados para medir tanto el liderazgo gerencial como el desempefio
laboral de los trabajadores. La poblacion considerada fueron un total de 245 jefes
de oficinas, gerentes y subgerentes y de ello se extrajo una muestra que
consistié de 150 trabajadores seleccionados aleatoriamente. La obtencién de
informacion se realizé a través de la distribucion de formularios y utilizando
técnicas estadisticas se pudo determinar la existencia y la fuerza de la relacion
entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral. Los resultados obtenidos
revelaron que existe una relacién significativa entre el desarrollo personal y el
desemperio laboral con una correlacion moderado de 0,525 y una significancia
de 0,000 < 0,05, esto refleja que los trabajadores que perciben a un mejor
liderazgo gerencial también tienen un mejor desempefio laboral. En conclusion,
se acepta la hipétesis del investigador, indicando que hay una conexién directa
y significativa entre liderazgo gerencial y desempeiio laboral en los asalariados

de la municipalidad Provincial de Puno - 2023.

Palabras clave: Liderazgo, instituciones Publicas, motivacién, reconocimientos,

trabajadores.
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ABSTRACT

The general research objective was proposed: Determine the relationship
between managerial leadership and job performance of the workers of the
Provincial Municipality of Puno - 2023, in this context, it is essential to have
effective managerial leadership that can motivate and guide workers. so that they
give their best and achieve the organization's objectives. To test the hypothesis,
it was considered a study with a quantitative approach, non-experimental design,
correlational level, using standardized questionnaires to measure both
managerial leadership and workers' job performance. The population considered
was a total of 245 office heads, managers and assistant managers and from this
a sample was drawn that consisted of 150 randomly selected workers.
Information was obtained through the distribution of forms and using statistical
techniques it was possible to determine the existence and strength of the
relationship between managerial leadership and job performance. The results
obtained revealed that there is a significant relationship between personal
development and job performance with a moderate correlation of 0.525 and a
significance of 0.000 < 0.05, this reflects those workers who perceive better
managerial leadership also have better performance. labor. In conclusion, the
researcher's hypothesis is accepted, indicating that there is a direct and
significant connection between managerial leadership and job performance in the

employees of the Provincial municipality of Puno - 2023.

Keywords: Leadership, public institutions, motivation, recognitions, workers.
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INTRODUCCION

La gestidon de liderazgo juega un papel fundamental en el progreso de toda
entidad. Un lider competente tiene la capacidad de motivar, inspirar y orientar a
su equipo hacia la consecucién de metas comunes, creando un ambiente de
trabajo positivo y fomentando el desarrollo profesional de sus colaboradores.
Ademas, el personal que trabaja en estas entidades debe ser altamente
competente y comprometido, ya que su labor impacta directamente en la calidad
de vida de los ciudadanos, el desempefio laboral en las entidades publicas se
rige por principios de transparencia, eficiencia y responsabilidad, lo que garantiza
un servicio publico de calidad. En Peru contar con un estilo o tipo de liderazgo
claro es un aspecto que influye considerablemente en las organizaciones. A
pesar de ser un pais en vias de desarrollo, donde a menudo las personas tienden
a desestimar las opiniones de sus colegas y a trabajar de manera mecanica, en
algunos casos esto puede desmotivar a los empleados, reduciendo su
desempefio y generando un ambiente negativo para la empresa. La
Municipalidad Provincial de Puno es una entidad gubernamental importante que
tiene multiples funciones y responsabilidades para asegurar la nivel de vida de
los ciudadanos de Puno, por el cual esta estructurada:

En el capitulo |, se describe el planteamiento del problema y su correspondiente
justificacion.

En el capitulo I, describe los objetivos de la investigacion, proporcionando una
vision clara de las metas y propositos que se buscan alcanzar.

En capitulo 1ll, se desarrolla el marco tedrico, los antecedentes, el marco
referencial, se revisan estudios previos y conceptos fundamentales que

respaldan y enriquecen la investigacion. En este capitulo sienta las bases
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tedricas necesarias para contextualizar y fundamentar la investigacion de
manera solida.

En el capitulo IV, describe las hipoétesis y la operacionalizacion de las variables

En el capitulo V, se presenta el procedimiento metodoldgico de la investigacion,
abordando aspectos como la comunidad, muestra, el método para la obtencién
de datos, asi como la descripcion detallada del instrumento utilizado en la
investigacion.

En el capitulo VI se muestran los resultados donde el liderazgo gerencial y el
desemperio laboral en la organizacién mostraron una relacion, asi como también

se da a conocer los resultados de las pruebas de hipétesis.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Uno de los desafios mas importantes que sucede en las empresas y
entidades estatales a nivel mundial es la forma en que cada lider gestiona a su
equipo. A menudo, los lideres imponen controles arbitrarios que limitan el
desarrollo integral de los empleados, lo que repercute negativamente en los
resultados.

En Perd, la adopcion de un estilo de liderazgo claro tiene un impacto
significativo en las organizaciones. A pesar de ser un pais en desarrollo, donde
muchas veces las personas tienden a desatender las opiniones de sus colegas
y a realizar su trabajo de manera automética, esto puede, en ciertos casos,
desmotivar a los trabajadores, reduciendo su rendimiento y generando un
entorno negativo para la organizacion

Este fendmeno también se observa en algunas instituciones publicas, como
las municipalidades, donde se dificulta el establecimiento de relaciones de

respecto y colaboracion entre lideres y empleados.
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En la municipalidad de Puno se ve un bajo rendimiento general, afectando
supervisores asistentes, secretarios de todas las areas, quienes comparten
responsabilidades similares y enfrentan problemas comunes en la ejecucion de
sus funciones.

Para un liderazgo inspirador, es crucial contar con cualidades como vision
estratégica, compromiso con el personal, credibilidad, inteligencia emocional,
capacidad para reconocer el esfuerzo de los colaboradores, creatividad para el
trabajo en equipo, habilidades comunicativas y pensamiento analitico.

Las entidades que logren implementar un liderazgo mas positivo y efectivo

veran mayores oportunidades de éxito en el futuro.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema principal

¢, Cuales es la relacion entre el liderazgo gerencial y desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno - 2023?

1.2.2 Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno -2023?

e (/Cudl es la relacion entre las habilidades sociales y emocionales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno
-2023?

e (Cudl es larelacion entre la direccidn de la organizacion el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno -2023?

e (Cuél es la relacion entre el logro de metas organizacionales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno 2023?
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1.3 Justificacion de estudio
Justificacion tedrica

Esta investigacion se basa en las contribuciones de diversos autores
respecto a la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral. Segun Robbins
y Judge (2019) el liderazgo efectivo es sustancial para motivar a los empleados
y mejorar su rendimiento. Asimismo, Bass y Riggio (2006) proponen modelos
transformacionales que exploraremos para comprender como el liderazgo puede
influir positivamente en el entorno municipal.
Justificacion practica

La justificacion practica se sustenta en la relevancia social y econdmica de
optimizar la gestion en las entidades gubernamentales locales. Mejorar el
desemperio laboral no solo impacta en la eficiencia de la Municipalidad Provincial
de Puno, sino que también repercute en la calidad de los servicios publicos
ofrecidos a la comunidad. Esta investigacion, al identificar practicas de liderazgo
efectivas, aspira a ofrecer recomendaciones practicas para la toma de decisiones
gerenciales en el contexto municipal.
Justificacion metodoldgica

Debido a que el estudio tiene un enfoque mixto. Ademas, se hizo el uso de
encuestas para cuantificar percepciones de liderazgo y desempefio. Este disefio
metodoldgico permitid una comprension holistica y rigurosa de la relacion entre
liderazgo gerencial y desempefio laboral en el contexto especifico de la

Municipalidad Provincial de Puno.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el liderazgo gerencial y desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno - 2023.

2.2. Objetivos especificos

Efectuar la relacion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno -2023.

e Demostrar la relacion entre las habilidades sociales y emocionales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno
- 2023.

e Demostrar la relacién entre la direccion de la organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno - 2023.

e Demostrar la relacion entre el logro de metas organizacionales y el

desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno

- 2023.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1.Antecedentes de la investigacion
3.1.1. Antecedentes Internacionales

Malca & Callao (2022) identifican el liderazgo gerencial como un elemento
crucial para la eficacia organizacional, argumentando que este tipo de liderazgo
promueve un rendimiento laboral 6ptimo entre los miembros de la entidad. En su
estudio, se propuso desarrollar un modelo de liderazgo gerencial para fortalecer
la gestion en el afio 2021. La investigacion se realiz6é con un enfoque cuantitativo
y un disefio no experimental de tipo transaccional, involucrando encuestas a 91
empleados de la municipalidad. Los hallazgos mostraron que el 63% de los
encuestados consideraba que los funcionarios rara vez motivaban al personal a
seguir las normas internas. Ademas, el 73% indicé que las acciones correctivas
eran inexistentes cuando se presentaban problemas de desempeiio. La
propuesta del estudio incluyé fundamentos filoséficos y conceptuales para
optimizar el rendimiento laboral, subrayando la necesidad de contar con lideres
que tengan una perspectiva innovadora y la capacidad de inspirar confianza y

colaboracién en sus equipos hacia los objetivos organizacionales.
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Trossero (2022) tuvo como meta analizar como el liderazgo gerencial
influye en la motivacion, productividad y rotacion de los empleados millennials
en una empresa del sector telecomunicaciones. Para ello, se disefi6 un
cuestionario que se aplico en dos sucursales de la empresa, empleando un
enfoque cualitativo y exploratorio. Los resultados revelaron discrepancias
significativas en el estilo de liderazgo entre las sucursales, lo que impacté
negativamente en la motivacion y productividad en una de ellas. Sin embargo,
se observé un liderazgo transformacional positivo en la otra, lo que condujo a
una mejora notable en la motivacion y eficiencia de los empleados millennials.
Asi, se concluy6 que las diferencias en los estilos de liderazgo tenian un efecto
directo sobre la motivaciéon y el ambiente laboral.

Velasco (2023) explor6 el impacto del concepto de marketing 3.0 en el
liderazgo gerencial del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) Municipal de
Quero. Utilizando un enfoque de métodos mixtos, la investigacion combind
técnicas cuantitativas y cualitativas, con dimensiones exploratorias, descriptivas
y explicativas. A través de encuestas y entrevistas, se identificaron problemas y
se propusieron estrategias relacionadas con la participacion ciudadana, el
marketing contemporaneo, la responsabilidad social y la transparencia. Las
conclusiones apoyaron el logro de los objetivos establecidos en la investigacion.

Pino (2022) se enfocOd en establecer como el liderazgo influye en el
comportamiento organizacional de la sede Malambo de Quimpac de Colombia
S.A. en 2022. La investigacion fue no causal-correlacional y utilizé un disefio no
experimental con observacién transversal. Se encontraron influencias
significativas de los estilos de liderazgo transformacional, carismatico y de

servicio sobre la actitud de los empleados, incluyendo motivacién, productividad
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y satisfaccion laboral. El analisis factorial evidencio que estos estilos de liderazgo
son determinantes para fomentar actitudes exitosas en la organizacion.

Blanco (2020) tuvo como objetivo explorar la relacién entre los estilos de
liderazgo y la intencion de rotacion laboral. Este estudio de enfoque cuantitativo
utilizé un disefio descriptivo-correlacional y una metodologia transversal,
abarcando a 32 empleados de una entidad multinacional en el area industrial de
San Luis Potosi. Se aplico el Multifactorial de Liderazgo (MLQ) de Bass y Avolio
(1990) y un cuestionario sobre factores que afectan la rotacion laboral. La prueba
ANOVA no revel6 evidencia suficiente para correlacionar los tipos de liderazgo
con la intencion de rotacion, aunque validé algunos factores inhibidores

propuestos por estudios previos.

3.1.2. Antecedentes Nacionales

Garate (2020) se propuso analizar el impacto del estilo de liderazgo
gerencial en el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad pesquera
Inversiones Oslo SAC. La investigacion fue aplicada, con un disefio transversal
no experimental, y se llevd a cabo con 56 empleados de cinco areas. Los
resultados mostraron que el liderazgo gerencial tuvo un impacto positivo
significativo en el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.758.

Pérez (2021) busco6 describir el estilo de liderazgo en la Gerencia de
Desarrollo Humano y Social de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
Cusco. Esta investigacion utiliz6 un enfoque cuantitativo no experimental y se
centré en 30 empleados de dicha gerencia. Se observo que el liderazgo gerencial
tenia una calificacibn promedio de 2.04, lo que indica deficiencias en este

aspecto y sefiala debilidades en la gestion. Se destacé la falta de apoyo y un
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ambiente laboral estresante, ademas de la dificultad en la toma de decisiones, lo
gue afecta negativamente la capacidad de liderazgo.

Bravo (2020) investigo la relacion entre estilos de liderazgo y clima laboral
en docentes del distrito de Punchao, Huanuco. Este estudio correlacional utilizo
un disefio no experimental y abarcé a 41 docentes. La evaluacion se realizo
mediante un instrumento que media tres dimensiones y utilizd6 técnicas de
correlacion y regresion lineal. Los resultados indicaron una relacion moderada
entre los estilos de liderazgo y el clima laboral, con un p-valor de 0.001, lo que
permitié rechazar la hipotesis nula.

Rodriguez & Rios (2023) se centraron en determinar la relacién entre
liderazgo gerencial y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Manatay, Pucallpa. La metodologia utilizada fue descriptiva-correlacional con un
disefio no experimental. Se aplicaron cuestionarios a 67 empleados, y la
hipoétesis se evalud con el Rho de Spearman, obteniendo un valor de 0.655 que
indica una correlacion positiva significativa, evidenciando una relacion clara entre
liderazgo y desempefio.

Espinoza (2023) analiz6 como el avance de las tecnologias de informacion
ha transformado la gestion empresarial, destacando la necesidad de lideres
capaces de articular visiones que reflejen los objetivos organizacionales. Estos
lideres, como los Directores Ejecutivos, no solo proyectan la misién de la
empresa, sino que también son fundamentales para motivar y supervisar la

implementacion de estrategias para el desarrollo y control de la organizacion.
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3.1.3. Antecedentes Locales

Pari (2021) realiz6 un estudio en el contexto de la pandemia, enfocandose
en la relacion entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del personal
asistencial del Hospital I ESSALUD Puno en 2021. La metodologia fue
cuantitativa y correlacional, con encuestas a 117 colaboradores. Sin embargo,
los resultados indicaron que no existia una relacion significativa entre los factores

de liderazgo y el desempefio laboral.

3.2.Marco teorico
3.2.1. Liderazgo Gerencial

El liderazgo gerencial, segun la perspectiva de Robbins y Coulter (2017)
puede ser conceptualizado como la capacidad de un individuo para influir en
otros dentro de una organizacion con el proposito de lograr objetivos comunes.
Este tipo de liderazgo implica la habilidad de dirigir, motivar y coordinar los
esfuerzos del equipo hacia el cumplimiento de metas organizacionales. En este
marco, el lider gerencial no solo posee competencias técnicas, sino también
habilidades sociales que le permiten inspirar confianza y fomentar un ambiente
colaborativo. El liderazgo gerencial se manifiesta en diversos estilos, desde el
enfoque transformacional hasta el transaccional, destacando la importancia de
adaptarse a las necesidades contextuales para liderar de manera eficaz.

En el contexto organizacional, el liderazgo gerencial, segun Northouse
(2018) se define como el proceso mediante el cual un individuo ejerce influencia
sobre otros para alcanzar objetivos especificos en una empresa o institucién.
Este enfoque implica la capacidad de guiar, motivar y dirigir equipos hacia el

logro de metas compartidas. El liderazgo gerencial abarca diversas teorias y
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enfoques, desde el liderazgo transformacional que busca inspirar y motivar,
hasta el liderazgo transaccional que se centra en el intercambio de recursos y
recompensas. La efectividad del liderazgo gerencial radica en la adaptabilidad
del lider para abordar las complejidades cambiantes del entorno organizacional

y motivar a los colaboradores de manera positiva.

3.2.2. Importancia

La trascendental importancia del liderazgo gerencial en el ambito
organizacional se fundamenta en su capacidad para influir, guiar y motivar a los
miembros de una empresa hacia el logro de metas estratégicas. Segun Yukl
(2013) el liderazgo gerencial impacta directamente en la eficacia y eficiencia de
las operaciones, influyendo en la productividad, la cohesién del equipo y la
adaptabilidad a cambios. Al posibilitar la creacion de un ambiente positivo y
colaborativo, el lider gerencial se convierte en un catalizador para el desarrollo
del talento y la maximizacion del potencial de los colaboradores. En este
contexto, la importancia del liderazgo gerencial radica en su capacidad para
moldear la cultura organizacional, fomentando la innovacion y la resiliencia frente
a desafios internos y externos.

Asi mismo, la importancia del liderazgo gerencial se manifiesta en su rol
esencial para orientar el rumbo estratégico de una organizaciéon, segun Bass y
Riggio (2006). Este estilo de liderazgo no se limita Unicamente a la toma de
decisiones acertadas; también requiere la capacidad de inspirar y movilizar a los
integrantes del equipo hacia objetivos comunes. La influencia de un lider en la
gestion se manifiesta no solo a través de la supervisién, sino que también

impacta en la motivacion, el sentido de unidad y la retencion del talento dentro
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de la organizacion. Un lider efectivo fomenta un ambiente donde cada
colaborador se siente valorado y comprometido, lo que a su vez fortalece la
cultura organizacional y propicia un rendimiento colectivo sobresaliente.
Asimismo, la capacidad del lider gerencial para adaptarse a los cambios y
gestionar la incertidumbre se posiciona como un factor crucial en la mejora

continua y el éxito sostenible de la empresa.

3.2.2.1. Desarrollo personal

El desarrollo personal, segin Covey (2013) se define como la capacidad
individual para influir en uno mismo y gestionar eficazmente la propia vida. Este
enfoque implica la autodisciplina, la claridad de metas personales y la habilidad
para tomar decisiones alineadas con los valores fundamentales. Covey subraya
que el liderazgo personal es esencial para la efectividad personal y profesional,
ya que establece las bases para una vida proactiva y orientada a resultados.

Desde la perspectiva de Maxwell (2018) el desarrollo personal, se
caracteriza por la habilidad de una persona para liderarse a si misma,
influenciando positivamente su propio desarrollo y bienestar. Implica la
autenticidad, la autorreflexion y la autodireccion. Maxwell destaca que el
desarrollo personal esta relacionado con el liderazgo personal es fundamental
para cultivar habilidades de autorregulacion y alcanzar el crecimiento personal y
profesional sostenible.
Indicador: Autoconciencia

La autoconciencia, segun la teoria de la inteligencia emocional de Mayer y
Salovey (1997) se entiende como la capacidad de reconocer y comprender de

manera precisa las propias emociones, asi como la capacidad de percibir como
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estas emociones influyen en el pensamiento y el comportamiento. Esta definicion
subraya la importancia de la autorreflexion y la conexion entre las emociones y
el proceso cognitivo. La autoconciencia emocional se posiciona como un
componente esencial de la inteligencia emocional, permitiendo a los individuos
gestionar de manera efectiva sus respuestas emocionales en diversas
situaciones.

La autoconciencia, como lo describe, es la piedra angular de la inteligencia
emocional. Se trata de la habilidad fundamental para reconocer y comprender
nuestras propias emociones, y de percibir cobmo estas emociones influyen en
nuestros pensamientos y comportamientos.

En otras palabras, la autoconciencia nos permite ser observadores de
nosotros mismos, identificar nuestras emociones en el momento en que surgen,
y entender cdmo estas emociones impactan nuestra forma de pensar y actuar.

Esta capacidad de introspeccidn es esencial para una inteligencia
emocional efectiva, ya que nos permite:

Gestionar nuestras emociones de manera adecuada: Al ser conscientes de
nuestras emociones, podemos regularlas de forma mas efectiva, evitando que
nos dominen o nos lleven a tomar decisiones impulsivas.

Mejorar nuestras relaciones: La autoconciencia nos permite comprender
como nuestras emociones afectan a los demas, lo que nos ayuda a
comunicarnos de manera mas empatica y asertiva, y a construir relaciones mas
sélidas.

Tomar mejores decisiones: Al ser conscientes de cdémo nuestras
emociones influyen en nuestros pensamientos, podemos tomar decisiones mas

racionales y objetivas.
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Aumentar nuestro bienestar: La autoconciencia nos permite manejar el
estrés de manera mas efectiva, potenciar nuestra autoestima y mejorar nuestro
estado de animo en general.

Desarrollar la autoconciencia no es tarea facil, pero es un proceso que vale
la pena emprender. Existen diversas estrategias que podemos utilizar para
fortalecer esta habilidad, como:

Practicar la atencion plena: La meditacion y otras técnicas de mindfulness
nos ayudan a prestar atencion a nuestras emociones en el momento presente,
sin juzgarlas.

Llevar un diario emocional: Anotar nuestras emociones y pensamientos a
lo largo del dia nos permite identificar patrones y comprender mejor como
reaccionamos ante diferentes situaciones.

Buscar retroalimentacion: Pedirle a personas de confianza que nos den su
opinion sobre como nos comportamos nos puede ayudar a ver nuestras
emociones desde otra perspectiva.

Trabajar con un profesional: Un psicologo o terapeuta puede guiarnos en
el desarrollo de la autoconciencia y proporcionarnos herramientas para gestionar
nuestras emociones de manera efectiva.

En definitiva, la autoconciencia es una habilidad fundamental para una
inteligencia emocional efectiva. Al desarrollar nuestra capacidad para reconocer
y comprender nuestras emociones, podemos mejorar nuestras relaciones, tomar
mejores decisiones y aumentar nuestro bienestar general.

Indicador: Autogestién
La autogestion, segun Covey (2004) se refiere a la capacidad de los

individuos para dirigir y controlar sus propias vidas de manera proactiva,
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asumiendo la responsabilidad de sus decisiones y acciones. Este enfoque
destaca la importancia de establecer metas claras, prioridades y practicas
efectivas que conduzcan al crecimiento personal. Covey subraya la autogestion
como uno de los habitos fundamentales para el éxito y la efectividad, enfatizando
la necesidad de centrarse en lo que es verdaderamente importante y ejercer
control sobre aspectos cruciales de la vida.

Describe la autogestion como la capacidad de dirigir de manera proactiva
nuestros pensamientos, emociones y comportamientos. Es una habilidad
esencial para lograr nuestros objetivos y vivir una vida plena y satisfactoria.

La autogestion va mas alla de solo controlar nuestras emociones negativas.
También implica cultivar habitos positivos, tomar decisiones deliberadas y actuar
en coherencia con nuestros valores.

Dicho de otro modo, la autogestidn nos permite ser los protagonistas de
nuestra propia vida, en vez de ser victimas de las circunstancias o de nuestros
propios impulsos.

Indicador: Automotivacion

La automotivacion, segun Deci y Ryan (2000) se define como la capacidad
intrinseca de una persona para generar y mantener su propio impulso y direccion
en la busqueda de objetivos significativos. Esta perspectiva resalta la importancia
de la motivacion autodeterminada, donde la eleccién personal y la conexion con
valores fundamentales desempefian un papel crucial. La teoria de la
autodeterminacién propuesta por estos autores subraya que la automotivacion
genuina surge cuando las personas experimentan un sentido de autonomia,
competencia y relacién con los demds, impulsandolas a perseguir metas de

forma autbnoma y persistente.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \24 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

La automotivacion, es la fuerza interna que nos impulsa a actuar por
iniciativa propia, sin necesidad de recompensas externas. Se trata de un
elemento fundamental para el crecimiento personal, el éxito y el bienestar
general.

A diferencia de la motivacion extrinseca, que se basa en factores externos
como recompensas, castigos o la aprobacion de los demas, la automotivacion
surge de nuestro interior y esta impulsada por necesidades psicoldgicas basicas

como la autonomia, la competencia y la conexién.

3.2.2.2. Habilidades sociales y emocionales

Las habilidades sociales y emocionales, segun French y Raven (1959) se
caracteriza por la capacidad de un individuo para persuadir y dirigir a otros hacia
la aceptacion de ideas o cambios. Este enfoque destaca la relacién entre el lider
y sus seguidores, enfocandose en la habilidad del lider para generar influencia
social y promover la adopcion de comportamientos deseados.

Propusieron un modelo de poder social que identifica cinco tipos de poder
que los lideres pueden utilizar para influir en sus seguidores:

Poder de recompensa: Basado en la oferta de recompensas o beneficios.

Poder legitimo: Basado en la posicién o el cargo que se ocupa.

Poder de experto: Basado en el conocimiento o la experiencia que se
posee.

Poder referente: Basado en la admiracion o el respeto que se tiene por la

persona.
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En el contexto del liderazgo, las habilidades sociales y emocionales (HSE)
se convierten en herramientas fundamentales para ejercer estos tipos de poder
de manera efectiva y ética. Un lider con sélidas HSE puede:

Generar confianza y respeto: La empatia, la comunicacion asertiva y la
capacidad de escuchar activamente son claves para construir relaciones de
confianza con los seguidores. Un lider que demuestra estas habilidades genera
un entorno donde los seguidores se sienten valorados y respetados, lo que
aumenta su disposicion a seguirlo.

Motivar e inspirar: La capacidad de transmitir entusiasmo, pasion y vision a
los seguidores es esencial para motivarlos a alcanzar objetivos comunes. Un
lider con solidas HSE puede conectar con las emociones de sus seguidores y
despertar en ellos un sentido de propdsito y compromiso.

Resolver conflictos de manera constructiva: La inteligencia emocional
permite a los lideres comprender las diferentes perspectivas, manejar las
emociones dificiles y encontrar soluciones creativas a los problemas. Un lider
con sélidas HSE puede mediar en conflictos de manera efectiva y promover un
ambiente de colaboracion y trabajo en equipo.

Facilitar el cambio: La capacidad de influir en las actitudes vy
comportamientos de los seguidores es fundamental para implementar cambios
exitosos. Un lider con sélidas HSE puede comunicar de manera clara los
objetivos del cambio, generar consenso y brindar apoyo a los seguidores durante
el proceso de transicion.

Segun Yukl (2013) las habilidades sociales y emocionales estan
relacionada con el liderazgo de influencia, se refiere a la capacidad de un lider

para afectar las actitudes y acciones de los seguidores, ya sea a través de la
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persuasion, la inspiracion o el ejemplo personal. Este enfoque resalta la
importancia de la habilidad del lider para crear cambios positivos en el
pensamiento y comportamiento de quienes le siguen.

Las habilidades sociales y emocionales son pilares fundamentales del
liderazgo de influencia. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la capacidad del
lider para impactar positivamente en las actitudes y acciones de sus seguidores,
inspirdndolos, motivandolos y guiandolos hacia un objetivo comun.

A diferencia de otros estilos de liderazgo mas coercitivos o directivos, el
liderazgo de influencia se basa en la persuasion, la inspiracion y el ejemplo
personal. El lider influyente no impone su voluntad, sino que conecta con sus
seguidores a nivel emocional y crea un entorno en el que se sienten valorados,
escuchados y empoderados.

Indicador Empatia

La empatia, segun Davis (1983) se describe como la capacidad de
comprender y compartir los sentimientos de los demas, mostrando una respuesta
afectiva y cognitiva hacia sus experiencias. Esta habilidad interpersonal refleja la
sensibilidad hacia las emociones ajenas, promoviendo una conexion emocional
y una comprension profunda de las perspectivas de los demas.

Propone un enfoque multidimensional de la empatia, identificando dos
componentes esenciales: el afectivo y el cognitivo. El componente afectivo se
refiere a la capacidad de resonar con las emociones de los demas,
experimentando un contagio emocional que nos permite sentir lo que ellos
sienten. Davis lo denomina "preocupacion empatica" y "afliccion personal”. La
preocupacion empatica implica experimentar sentimientos de compasion,

preocupacion y cariio ante el malestar de otros, mientras que la afliccion
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personal se refiere a la ansiedad que se experimenta al ser testigo de un suceso
desagradable para otro. EI componente cognitivo implica la habilidad de
comprender las perspectivas ajenas, interpretar sus pensamientos, sentimientos
y motivaciones, colocandonos en su lugar. Davis lo denomina "toma de
perspectiva” y "fantasia”. La toma de perspectiva es la habilidad de imaginar
cOmo seria estar en la situacion de otra persona y experimentar sus impresiones,
y la fantasia es la cavidad de imaginar escenarios hipotéticos y comprender las
emociones que estas podrian generar en los demas.

La empatia se manifiesta en nuestras interacciones diarias a través de
diversas acciones como la escucha activa, que implica prestar atencion plena y
sin interrupciones a lo que la otra persona expresa, tanto verbal como no
verbalmente. La validacibn emocional consiste en reconocer y aceptar las
emociones de los demas, sin juzgarlas ni minimizarlas. El asertividad empatico
implica expresar nuestros propios pensamientos y sentimientos de manera
honesta y respetuosa, considerando la perspectiva del otro. El apoyo emocional
se refiere a ofrecer consuelo, aliento y asistencia a quienes atraviesan momentos
dificiles.

Cultivar la empatia en nuestras vidas reporta numerosos beneficios.
Fortalece las relaciones, permitiéndonos conectar con los demas a un nivel mas
profundo, generando confianza, intimidad y comprension mutua. Mejora la
comunicacién, ya que, al comprender las perspectivas ajenas, podemos
comunicarnos de manera mas efectiva, evitando malentendidos y conflictos.
Promueve la colaboracion, facilitando el trabajo en equipo y creando un ambiente
donde todos se sienten valorados y escuchados. Reduce el estrés y la ansiedad,

ya que la conexion emocional que propicia la empatia nos ayuda a sobrellevar
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mejor las situaciones dificiles y a sentirnos mas apoyados. Fomenta la
responsabilidad social, impulsandonos a ser mas sensibles a las necesidades de
los demas y a contribuir a un mundo mas justo y compasivo.

Indicador Carisma

El carisma, de acuerdo con House y Howell (1992) Conjunto de cualidades
anicas que generan admiracion y atraccion en los demas, inspirando confianza
y liderazgo. Este rasgo carismatico se manifiesta a través de comportamientos
expresivos, visionarios y persuasivos, creando una conexion magnética que
influye positivamente en las percepciones y seguidores.

Identifican tres componentes esenciales del carisma: idealismo,
consistencia y adaptabilidad. Los lideres carismaticos articulan una vision
inspiradora y atractiva del futuro, transmitiendo un sentido de propdsito y
significado a sus seguidores. Ademas, demuestran congruencia entre sus
palabras y acciones, exhibiendo una conducta intachable y ética que genera
confianza y credibilidad. También son flexibles y receptivos a las necesidades y
situaciones cambiantes, demostrando capacidad para ajustar su estilo de
liderazgo y motivar a sus seguidores en diversos contextos.

El carisma se manifiesta a través de comportamientos especificos que
capturan la atencién y admiracion de los seguidores. Los lideres carismaticos se
comunican con entusiasmo, pasion y conviccion, utilizando un lenguaje claro,
conciso y evocador que inspira y motiva. Articulan una vision clara y atractiva del
futuro, creando una imagen compartida de un futuro deseable y alcanzable.
Emplean técnicas de persuasion efectivas, apelando a las emociones, valores e

intereses de sus seguidores para lograr su apoyo y colaboracion. Ademas,
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establecen una conexién emocional profunda con sus seguidores, demostrando
empatia, comprension y genuino interés por su bienestar.

El carisma acciona un poder favorable en las percepciones vy
comportamientos de los seguidores. Los lideres carismaticos inspiran confianza
en sus seguidores, quienes los perciben como competentes, confiables e
integros. Motivando a sus seguidores a trabajar con entusiasmo y dedicacion,
comprometiéndolos con la vision y los objetivos del grupo, estos lideres
carismaticos mejoran el desempefio individual y grupal, inspirando a los
seguidores a dar lo mejor de si mismos. Ademas, fomentan la cohesion y el
sentido de pertenencia entre los seguidores, creando un ambiente positivo y
colaborativo.

Indicador Comunicacion

La comunicacion, segun DeVito (2018) se refiere al intercambio de informacién
y significado entre individuos a través de diversos canales. Este proceso
dindmico involucra la transmisiéon y recepcién de mensajes, incorporando
elementos verbales y no verbales para lograr comprension mutua y facilitar la
conexioén interpersonal.

Descompone la comunicacidén en sus elementos esenciales: el mensaje,
gue es la informacién o significado que se transmite de un individuo a otro; el
emisor, que es el individuo que inicia el proceso de comunicacion, codificando el
mensaje y enviandolo al receptor; el receptor, que es el individuo que recibe el
mensaje, decodificandolo e interpretandolo; el canal, que es el medio a través
del cual se transmite el mensaje, como el habla, la escritura, los gestos o las
expresiones faciales; el cédigo, que es el sistema de signos o simbolos utilizado

para codificar y decodificar el mensaje, como el lenguaje verbal o no verbal; y el
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contexto, que es el entorno fisico, social y cultural en el que se desarrolla la
comunicacion, influyendo en la interpretacion del mensaje.

La comunicacion se manifiesta de diversas maneras en nuestras
interacciones diarias. La comunicacion verbal implica el uso del lenguaje hablado
para transmitir informacién, ideas y emociones. La comunicacion no verbal utiliza
gestos, expresiones faciales, contacto visual, postura corporal y tono de voz para
comunicar mensajes sin palabras. La comunicacion escrita emplea palabras
escritas para transmitir informacion, ideas y emociones, como en cartas, correos
electronicos o mensajes de texto. La comunicacion interpersonal se da en la
interaccidn vis a vis entre dos 0 mas usuarios, permitiendo una comunicacion
mas rica y compleja. La comunicacion intergrupal se refiere a la interaccion entre
grupos de personas, Como en reuniones de equipo o presentaciones.

La comunicacion efectiva no siempre es sencilla, y diversos factores
pueden obstaculizar el entendimiento. El ruido son interferencias que
distorsionan o interrumpen el mensaje, como ruidos ambientales o falta de
atencion. Las barreras linguisticas son dificultades de comprension debido a
diferencias en el idioma o cultura. Las percepciones distorsionadas incluyen
prejuicios, estereotipos 0 experiencias personales que afectan la interpretacion
del mensaje. La falta de empatia es la incapacidad para comprender las
emociones, perspectivas y necesidades del otro. La comunicacion ineficaz se
refiere a habilidades de comunicacion deficientes, como hablar demasiado
rapido o no escuchar con atencion.

Para lograr una comunicacion efectiva, es importante tener claridad y
concision, transmitiendo el mensaje de forma clara, concisa y organizada. La

escucha activa implica prestar atencién plenay sin interrupciones a lo que el otro
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expresa. La empatia es intentar comprender las emociones, perspectivas y
necesidades del otro. La retroalimentacion consiste en proporcionar y recibir
comentarios constructivos para mejorar la comunicaciéon. La adaptabilidad es
ajustar el estilo de comunicacion al contexto y las caracteristicas del receptor.
La comunicacién, segun DeVito (2018), es una herramienta fundamental
para construir relaciones solidas, alcanzar objetivos comunes y vivir en armonia
con los demas. Al comprender los elementos, manifestaciones y desafios de la
comunicacién, podemos desarrollar habilidades comunicativas efectivas que nos

permitan conectar con las personas de manera significativa y enriquecedora.

3.2.2.3. Direccion de la organizacién

La direccion de la organizacion tiene relacion con el liderazgo estratégico,
segun Mintzberg, Ahlstrand y Lampel (2009) se conceptualiza como la habilidad
de los jefes para acarrear organizaciones de guisa proactiva y adaptativa,
integrando la vision estratégica con la toma de decisiones. Este enfoque destaca
la importancia de la anticipacién y la alineacién de acciones con objetivos a largo
plazo, subrayando la necesidad de desarrollar e implementar estrategias que
permitan a la organizacion enfrentar los desafios del entorno de manera efectiva.

Esta conceptualizacién enfatiza el papel crucial del liderazgo estratégico en
la conduccion efectiva de las organizaciones.

En el enfoque se destaca dos elementos clave de la direccion de la
organizacion:

Proactividad y Adaptabilidad: Los lideres efectivos deben ser capaces de
anticipar los cambios en el entorno y tomar decisiones estratégicas proactivas

para que la organizacion pueda adaptarse de manera efectiva.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

&
> TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Integracion de la Vision Estratégica con la Toma de Decisiones: Los lideres
deben alinear las decisiones cotidianas con la vision estratégica a largo plazo de
la organizacion. Esto asegura que todas las acciones contribuyan al logro de los
objetivos estratégicos.

Desde el panorama de Rowe (2001) la direccién de la organizacion implica
el intelecto de los jefes para articular y ejecutar una vision estratégica que
impulse el rendimiento y la ventaja competitiva de la organizacion. Este enfoque
resalta la necesidad de alinear las acciones y recursos con los objetivos a largo
plazo, enfocandose en la adaptabilidad y la innovacién para mantener la
relevancia en un entorno empresarial dinamico.

Indicador Vision

La vision, segun Collins y Porras (1996) se define como una declaracion
inspiradora que articula la direccion a largo plazo y los objetivos fundamentales
de una organizacion. Esta perspectiva trascendente guia las decisiones y
acciones, proporcionando un marco claro para alinear esfuerzos hacia un
propésito compartido, lo que contribuye a la cohesién y motivacién del equipo.
Esta perspectiva trascendente va mas alla de la simple declaracién de objetivos
y metas, estableciendo un propdsito significativo que guia las decisiones y
acciones de la organizacion.

Caracteristicas:

La visién definida posee las siguientes caracteristicas:

Inspiradora: Debe ser capaz de motivar y entusiasmar a los asociados de
la organizacion, impulsandolos a trabajar en conjunto hacia un fin coman.

Clara y Concreta: Debe ser facil de entender y comunicar, brindando una

imagen clara del futuro deseado para la organizacion.
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Alcanzable: Debe ser un objetivo desafiante pero realista, que motive a los
asociados de la organizacién a esforzarse por alcanzarlo.

Duradera: Debe ser capaz de mantenerse vigente en el tiempo,
adaptandose a los cambios del entorno sin perder su esencia.

Indicador Estrategia

La estrategia, segun Porter (1996) se conceptualiza como la planificacion integral
gue una organizacion sigue para lograr sus objetivos y conseguir una ventaja
competitiva en su entorno. Esta formulacion estratégica implica la eleccién
deliberada de actividades especificas que diferencian a la organizacion y
generan valor anico para sus stakeholders.

Presenta una vision profunda de la estrategia, destacando sus elementos
clave. Los objetivos son la definicion clara y especifica de los resultados que la
organizacion pretende alcanzar. El andlisis del entorno implica una evaluacion
exhaustiva del entorno competitivo, incluyendo clientes, competidores,
proveedores y factores econémicos, sociales y politicos. La ventaja competitiva
se refiere a la identificacion de los factores que diferencian a la organizacion de
sus competidores, permitiéndole crear valor Unico para sus stakeholders. Las
actividades son la seleccion deliberada de los hechos que la organizacién
conducira a cabo para fijar sus objetivos y sostener su ventaja competitiva. La
alineacion asegura que todas las areas y departamentos de la organizacion
estén alineados con la estrategia definida.

Propone tres estrategias genéricas que las organizaciones pueden adoptar
para alcanzar el éxito. La estrategia de liderazgo en costos se enfoca en ser el
productor de menor costo en la industria, ofreciendo productos o servicios a

precios mas bajos que la competencia. La estrategia de diferenciacién busca
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crear productos o servicios Unicos Yy diferenciados que satisfagan las
necesidades y preferencias especificas de un grupo de clientes objetivo. La
estrategia de enfoque se concentra en un segmento de mercado especifico o en
un nicho de mercado, ofreciendo productos o servicios adaptados a las
necesidades particulares de ese segmento.

Una estrategia bien definida y correctamente implementada reporta
numerosos beneficios para las organizaciones. Mejora el desempefio al
aumentar las probabilidades de alcanzar los objetivos organizacionales y mejorar
el desemperio financiero. Proporciona una ventaja competitiva sostenible que
permite a la organizacion diferenciarse de sus competidores y mantener una
posicion sdlida en el mercado. Facilita el crecimiento y expansion de la
organizacion hacia nuevos mercados. Atrae y retiene a empleados talentosos
que contribuyen al éxito de la organizacion y genera mayor satisfaccion de los
stakeholders, incluyendo clientes, accionistas, empleados y la comunidad.

En conclusion, la estrategia, segun Porter (1996), es un elemento
indispensable para el éxito de las organizaciones en un entorno empresarial
competitivo. Al comprender los elementos clave de la estrategia, los tipos de
estrategias genéricas y su importancia, las organizaciones pueden desarrollar
planes estratégicos solidos que las guien hacia el logro de sus objetivos y la
creacion de valor sostenible para sus stakeholders.

Indicador Implementacién

La implementacion, segun Mintzberg et al. (1998) se refiere al proceso de

ejecucion y puesta en practica de la estrategia planificada. Este paso critico

implica traducir las intenciones estratégicas en acciones concretas, asignando

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

: TESIS UANCV \24 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

recursos de manera efectiva y supervisando la ejecucion para asegurar la
alineacion con los objetivos organizativos.

El marco de implementacion de estrategias subraya la importancia de los
indicadores de implementacién para asegurar que las estrategias se ejecuten
eficazmente. Estos indicadores, medidas cuantificables, rastrean el progreso
hacia la implementacion de una estrategia especifica y ofrecen retroalimentacion
valiosa a las organizaciones. Esto les permite evaluar la efectividad de sus
esfuerzos, sefalar lugares de avance y ajustar sus trazos segun sea necesario.

No definieron explicitamente categorias para los indicadores de
implementacion, su marco implica que las organizaciones deben considerar una
gama diversa de métricas que abarquen diversas facetas de la ejecucion de la
estrategia. Estas métricas podrian incluir indicadores financieros, operativos, de
mercado y de empleados, que evallen respectivamente el desempefio
financiero, la eficiencia operativa, el impacto en el mercado y el compromiso de

los empleados durante la implementacion de la estrategia.

3.2.2.4. Logro de metas organizacionales

Segun Ulrich, Zenger y Smallwood (1999) el logro de metas
organizacionales esta estrechamente relacionada con los resultados, debido a
que se define como la capacidad de los lideres para impulsar y alcanzar metas
tangibles y cuantificables en sus equipos y organizaciones. Este enfoque
subraya la importancia de la orientacion a resultados, el establecimiento de
objetivos claros y la implementacion de estrategias efectivas para lograr un
desemperio excepcional, evidenciando asi la eficacia del lider en la consecucion

de resultados medibles.
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Los resultados, segun Bossidy y Charan (2002) se caracteriza por la
capacidad del lider para convertir la vision estratégica en resultados concretos y
sostenibles. Este enfoque destaca la importancia de la ejecucion eficiente, la
rendicion de cuentas y la sincronizacion de loes esfuerzos personales con las
metas de la organizacion para lograr resultados tangibles y a largo plazo.
Indicador Establecimiento de objetivos
El establecimiento de objetivos, segun Locke y Latham (2002) se caracteriza por
la definicidn clara y especifica de metas a alcanzar, proporcionando direccion y
propésito a las acciones individuales u organizativas. Este proceso fomenta la
motivacion y el desempefio al establecer expectativas medibles, desafiando y
orientando hacia el optesion de calculos concretos

Su enfoque subraya la importancia de establecer metas especificas,
medibles, alcanzables, relevantes y con plazos determinados para impulsar la
motivacion, el desemperio y el éxito organizacional. Resaltaron el papel vital de
los indicadores de objetivos en el proceso de establecimiento de metas efectivas.
Estos indicadores, que son medidas cuantificables, siguen el progreso hacia el
logro de un objetivo especifico y ofrecen retroalimentacion valiosa tanto a nivel
individual como organizacional. Permiten evaluar el desempefio, identificar areas
de mejora y ajustar las estrategias segun sea necesario.

No categorizaron explicitamente los indicadores de metas, pero su énfasis
en los objetivos SMART sugiere que valoraban una variedad de indicadores que
evaluaban diversos aspectos del logro de objetivos. Estas métricas podrian
incluir indicadores financieros, operativos, de mercado y de recursos humanos,
gue respectivamente miden el crecimiento de los ingresos, la eficiencia

operativa, la participaciéon de mercado y el compromiso de los empleados.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

&
> TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Indicador Planificacion

La planificacion, segun Drucker (1999) se concibe como la anticipacion
sistematica y organizada de las acciones necesarias para alcanzar objetivos
especificos. Este proceso estratégico involucra la identificacion de recursos, la
asignacion eficiente de tareas y la prevision de contingencias, brindando un
marco estructurado para el logro efectivo de metas

La planificacion era un pilar fundamental de la gestidon, y consideraba que
una planificacion efectiva requeria el uso de indicadores de planificacion. Estos
indicadores son medidas cuantificables que siguen el progreso de una
organizacion hacia sus objetivos estratégicos, proporcionando informacion
valiosa sobre si la organizacion estd avanzando en la direccidon correcta y
permitiendo a los gerentes realizar ajustes segun sea necesario.

El enfoque hacia la planificacion destacaba la importancia de establecer
metas claras y medibles, desarrollar estrategias para alcanzar esas metas y
seguir el progreso mediante el uso de indicadores de planificacion. Para él, la
planificacion debia ser un proceso continuo, revisado y actualizado
periodicamente para adaptarse a las cambiantes circunstancias.

Si bien no defini6 explicitamente categorias para los indicadores de
planificacion, su enfoque en el logro de metas implica que habria apreciado un
conjunto diverso de métricas que abarcaran diversas facetas del desempefio
organizacional. Estos indicadores podrian abarcar medidas financieras,
operativas, de mercado y de empleados, evaluando respectivamente la
rentabilidad, la eficiencia, la participacién de mercado y el compromiso de los

empleados.
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Indicador Gestion

La gestidn, segun Fayol (1949) abarca la coordinacidn y supervision de recursos
humanos y materiales para alcanzar los objetivos organizativos. Este enfoque
integral implica planificacion, organizacion, direccion y control, destacando la
importancia de liderazgo efectivo y toma de decisiones para garantizar la
eficiencia y eficacia en la consecucion de metas.

Delinedé 14 principios de gestion que consideraba cruciales para un
liderazgo organizacional efectivo. Uno de estos principios destacados fue el
“control”, que implicaba asegurar que las actividades de la organizacion
estuvieran alineadas con sus metas y que los recursos se utilizaran de manera
eficiente y efectiva. Abogaba por el uso de indicadores de desempefio como
herramientas para medir y monitorear el rendimiento organizacional.

Los indicadores de desempefio son medidas cuantificables que rastrean el
avance de una organizacion hacia sus objetivos, ofreciendo informacion valiosa
sobre la eficacia de las operaciones, identificando areas de mejora y respaldando
la toma de decisiones. Consideraba estos indicadores esenciales para un control
efectivo y sugeria su aplicacion en todos los niveles de la organizacion.

Aungue no categorizé especificamente los indicadores de desempefio, su
enfoque en el control sugiere que habria valorado una variedad de métricas que
abarcan diferentes aspectos del desempefio organizacional. Esto podria incluir
indicadores financieros, operativos, de clientes y de empleados, que miden
respectivamente la rentabilidad, la eficiencia, la satisfaccion del cliente y el

compromiso del personal.
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3.2.3. Desempeiio Laboral

Desde la perspectiva de Campbell (1990) el desempefio laboral, se
conceptualiza como la ejecucion efectiva de las tareas y responsabilidades
asignadas a un individuo en el entorno laboral. Este enfoque considera la calidad
y eficiencia con la que un empleado lleva a cabo sus funciones, asi como su
contribucion al logro de los objetivos organizacionales. El desempefio laboral no
se limita Unicamente a la productividad cuantitativa, sino que abarca la
competencia en habilidades clave, la adaptabilidad al cambio y la capacidad para
colaborar de manera efectiva con colegas. Se destaca la importancia de evaluar
el desempefio en funcion de metas especificas y criterios establecidos,
proporcionando una base objetiva para la toma de decisiones relacionadas con
el desarrollo profesional y la recompensa.

Segun Brumbach (2012) el desempefio laboral, se define como la
manifestacion observable de las habilidades, conocimientos y comportamientos
de un individuo en el contexto laboral, evaluada en relacion con los estandares
establecidos por la organizacion. Este enfoque reconoce la multidimensionalidad
del desempefio, considerando no solo la productividad cuantitativa, sino también
factores cualitativos como la calidad del trabajo, la creatividad y la actitud.
Brumbach resalta la importancia de la retroalimentacién continua y la evaluacion
justa para mejorar el desempefio y desarrollar el potencial de los empleados,
contribuyendo asi al éxito general de la organizacion.

La definicibn de desempefio laboral, segin Robbins y Coulter (2017),
abarca el conjunto de comportamientos y resultados que un empleado muestra
en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades dentro de una

organizacién. Esto no solo implica la ejecucién de tareas especificas, sino
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también la capacidad de adaptacion, la iniciativa, la creatividad, la colaboracion
y el compromiso.

Robbins y Coulter (2017) identifican varios factores que influyen en el
desempeiio laboral de un individuo. Entre estos factores se encuentran las
habilidades técnicas, cognitivas e interpersonales, que son esenciales para una
ejecucion efectiva de las tareas y el logro de los objetivos establecidos. La
motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, también desempefia un papel
crucial, ya que los empleados motivados tienden a estar mas comprometidos,
esforzarse méas y buscar constantemente mejorar sus resultados. Ademas, el
ambiente de trabajo, que incluye recursos adecuados, reconocimiento de logros
y bienestar laboral, contribuye significativamente al desempefio. Un liderazgo
efectivo, que inspire, motive y guie a los empleados, también tiene un impacto
positivo en su rendimiento.

Para fomentar el alto desempefio laboral, Robbins y Coulter (2017)
sugieren varias estrategias. Estas incluyen la implementacion de procesos de
evaluacion del desempefio que brinden retroalimentacién constante a los
empleados, la oferta de programas de capacitacion y desarrollo continuo, la
implementacion de sistemas de reconocimiento y recompensas, la promocién de
una cultura de comunicacion abierta y trabajo en equipo, y la mejora de las
condiciones de trabajo. Ademas, es fundamental desarrollar lideres capaces de
inspirar, motivar y guiar a los empleados, creando un entorno de trabajo positivo

gue fomente el compromiso y el desarrollo profesional.
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3.2.4. Importancia

La importancia del desempefio laboral, segun Lawler y McDermott (2003)
radica en su impacto directo en la productividad, la eficiencia organizacional y el
logro de objetivos estratégicos. El desempefio laboral eficaz contribuye no solo
al éxito individual del empleado, sino también al cumplimiento de las metas y la
competitividad de la organizacion en su conjunto. La evaluacion objetiva del
desemperio proporciona informacién valiosa para la toma de decisiones en areas
como el desarrollo profesional, la asignacion de responsabilidades y la
identificacion de areas de mejora. La importancia del desempefio laboral se
destaca en su papel como indicador clave de la salud y la capacidad de
adaptacion de una organizacion en entornos cambiantes, influyendo asi en la
sostenibilidad y la ventaja competitiva a largo plazo.

Segun Cascio y Boudreau (2016) la importancia del desempefio laboral, se
manifiesta en su conexion directa con la efectividad organizacional y la
capacidad para alcanzar y superar los objetivos estratégicos. EI desempefio
laboral impacta la rentabilidad, la innovacion y la satisfaccidn del cliente, factores
criticos para la viabilidad a largo plazo de cualquier empresa. La evaluacion
precisa y continua del desempefio no solo guia las decisiones de recursos
humanos, sino que también proporciona datos esenciales para la identificacion
de talento, la planificacion sucesoria y la promocion del compromiso de los
empleados. En este sentido, la importancia del desempefio laboral se extiende
mas alla de la gestion individual, convirtiéndose en un catalizador para el

crecimiento y la prosperidad organizacional.
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3.2.4.1. Actitud

La actitud, segun Eagly y Chaiken (1993) se define como la evaluacion
general y persistente de objetos, personas o situaciones que guia el
comportamiento de un individuo. Esta evaluacion puede ser positiva, negativa o
neutra, influyendo en las respuestas emocionales y conductuales. La teoria de
la dualidad de procesamiento propuesta por Eagly y Chaiken destaca que las
actitudes pueden formarse a través de procesos automaticos o deliberados,
siendo cruciales para comprender cOmo las personas interpretan y responden al
mundo que las rodea.

Desde la perspectiva de Fishbein y Ajzen (1975) la actitud se conceptualiza
como una disposicién aprendida a responder consistentemente de una manera
favorable o desfavorable hacia un objeto, persona o idea especifica. La Teoria
de la Accién Razonada propuesta por estos autores destaca que las actitudes,
junto con las normas subjetivas, predicen la intencion de comportarse de cierta
manera. Esta definicion resalta la conexion entre las actitudes y el
comportamiento, proporcionando una base para comprender las motivaciones
gue impulsan las acciones individuales.

Indicador Motivacién

La motivacién, segun Deci y Ryan (2000) se entiende como el impulso intrinseco
o extrinseco que guia el comportamiento humano hacia el logro de metas y
satisfaccion de necesidades. Este concepto abarca factores psicolégicos que
influyen en la direccién, intensidad y persistencia de la conducta, involucrando la
conexién entre las aspiraciones individuales y las recompensas asociadas.

Proponen un tema integral para comprender la motivacién, identificando

dos tipos principales. La motivacion intrinseca es el impulso interno que surge
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de la propia satisfaccion y el disfrute de la actividad en si misma. Las personas
intrinsecamente motivadas encuentran placer en el proceso de aprendizaje,
exploracion y resolucién de problemas. La motivacion extrinseca, por otro lado,
es el impulso externo que proviene de recompensas 0 incentivos externos, como
reconocimiento, dinero o estatus. Las personas extrinsecamente motivadas
realizan acciones para obtener beneficios tangibles o intangibles.

Diversos factores psicolégicos influyen en la motivacion de las personas.
La satisfaccion de necesidades psicologicas basicas como la autonomia, la
competencia y la conexion social es fundamental para la motivacion intrinseca.
La definicion de objetivos claros y desafiantes, junto con la creencia en la
capacidad para alcanzarlos, aumenta la motivacion intrinseca. La
retroalimentacion informativa y las recompensas contingentes a los logros
pueden reforzar la motivacién extrinseca. Las actividades que coinciden con los
intereses y pasiones de las personas fomentan la motivacién intrinseca. Un
entorno favorable que promueve la autonomia, la colaboracién y el
reconocimiento estimula la motivacion intrinseca.

Una motivacién adecuada genera numerosos beneficios para las personas
y las organizaciones. Las personas motivadas se esfuerzan mas, persisten ante
los obstaculos y dedican méas tiempo y energia a sus actividades. La motivacion
intrinseca conduce a un mejor desempefio, mayor creatividad y resultados mas
satisfactorios. Ademas, genera mayor satisfaccion personal, bienestar
psicolégico y sentido de logro. Los empleados motivados se sienten mas
comprometidos con la organizacion y mas propensos a permanecer en ella. La
motivacion intrinseca fomenta la creatividad, la innovacién y la busqueda de

nuevas soluciones.
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En conclusion, la motivacion, segun Deci y Ryan (2000), es un elemento
fundamental que impulsa el comportamiento humano hacia el logro de metas y
la satisfaccion de necesidades. Al comprender los diferentes tipos de motivacion,
los factores psicologicos que la influyen y los beneficios que genera, podemos
fomentar la motivacion intrinseca en nosotros mismos y en los demas, creando
un entorno propicio para el desarrollo personal, el éxito organizacional y una vida
mas plena y significativa.

Indicador Optimismo

El optimismo, de acuerdo con Seligman et al, (1998) se define como la
perspectiva positiva y esperanzada ante los desafios y eventos futuros. Este
enfoque mental optimista no solo influye en la interpretacion de situaciones
adversas, sino que también impacta en la resiliencia y la capacidad para superar
obstaculos con una actitud constructiva.

Proponen comprender el optimismo, destacando sus componentes
esenciales. La expectativa positiva es la creencia de que los eventos futuros
seran positivos o tendran un desenlace favorable. La atribucién explicativa se
refiere a la tendencia a explicar las situaciones adversas de manera temporal,
especifica e interna, evitando la generalizacidon y la personalizacién excesivas.
La persistencia es la capacidad de mantener la motivacion y el esfuerzo ante los
obstaculos, sin rendirse facilmente. La flexibilidad implica la habilidad de
adaptarse a los cambios y encontrar soluciones alternativas ante los desafios.

Cultivar una actitud optimista reporta numerosos beneficios para nuestro
bienestar fisico, psicoldgico y social. El optimismo se asocia con una mejor salud
fisica, menor riesgo de sufrir enfermedades cronicas, un sistema inmunolégico

mas fuerte y una recuperacion mas rapida de las enfermedades. Ademas, las
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personas optimistas experimentan mayor bienestar psicolégico, menos estres,
ansiedad y depresion, y disfrutan de una mayor felicidad y satisfaccion con la
vida. En el &mbito académico y laboral, el optimismo se relaciona con un mayor
rendimiento, mejores resultados laborales y una mayor capacidad para alcanzar
metas. En cuanto a las relaciones, las personas optimistas tienden a tener
relaciones mas positivas y duraderas con familiares, amigos y comparieros de
trabajo. Finalmente, el optimismo permite afrontar las dificultades con mayor
entereza, perseverancia y capacidad de superacion.

Aungue el optimismo puede ser un rasgo innato, también es una habilidad
gue se puede desarrollar y fortalecer con la practica. Enfocarse en lo positivo,
practicando la gratitud y resaltando los aspectos positivos de la vida, ayuda a
cultivar el optimismo. Rodearse de personas optimistas y pasar tiempo con
personas positivas y entusiastas puede contagiar su actitud optimista. Establecer
metas desafiantes y alcanzables, fijando objetivos claros y celebrando los logros,
por pequefios que sean, también contribuye al optimismo. Aprender de los
errores y verlos como oportunidades de aprendizaje y crecimiento, en lugar de
como fracasos definitivos, es otra practica beneficiosa. Finalmente, practicar la
autocompasion y ser amable y comprensivo con uno mismo, especialmente en
momentos dificiles, es crucial.

En conclusion, el optimismo, segun Seligman et al. (1998), no se trata de
ignorar la realidad o negar las dificultades, sino de enfrentarlas con una actitud
positiva, resiliente y esperanzadora. Cultivar el optimismo en nuestras vidas nos
permite afrontar los desafios con mayor entereza, aprovechar las oportunidades

gue se presentan y construir un futuro mas brillante y satisfactorio.
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Indicador Resilencia

La resiliencia, segun Masten (2001) se caracteriza por la capacidad de adaptarse
y recuperarse de situaciones dificiles o traumaticas. Este constructo psicolégico
refleja la fortaleza emocional y mental para afrontar adversidades, aprender de
las experiencias adversas y mantener un funcionamiento positivo en medio de la
adversidad.

Va mas alla de una simple definicion de la resiliencia, proponiéndola como un
proceso dindmico y multifacético que involucra diversos factores. Uno de estos
factores es la adaptacién positiva, que es la capacidad de ajustarse y
sobreponerse a las dificultades de manera positiva, manteniendo un sentido de
bienestar y propésito en la vida. Otro factor es la proteccion de los efectos
negativos, que se refiere a la habilidad para minimizar el impacto negativo de las
experiencias adversas en el desarrollo emocional, social y psicoldgico.
Finalmente, el crecimiento a partir de la adversidad es la capacidad de encontrar
oportunidades de aprendizaje y crecimiento personal a partir de las experiencias
dificiles.

Aunque la resiliencia es una caracteristica individual, su desarrollo y
fortalecimiento se apoyan en diversos pilares. Los factores personales, como la
autoestima, la autoconfianza, la capacidad de autoregulacién y la vision positiva
del futuro, son cruciales para la resiliencia. Las relaciones de apoyo también son
fundamentales; contar con una red de apoyo soélida compuesta por familiares,
amigos o mentores que brinden afecto, comprensién y guia es esencial. Ademas,
desarrollar habilidades de afrontamiento efectivas para manejar el estrés, las
emociones dificiles y las situaciones adversas es vital. Encontrar un sentido y

propésito en la vida, incluso en medio de las dificultades, proporciona motivacion
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y fortaleza para seguir adelante. Enfrentar desafios y superar obstaculos,
aungque sean pequefios, brinda oportunidades para desarrollar la resiliencia y
fortalecerse emocionalmente.

La resiliencia no se trata de evitar las dificultades ni de salir indemne de
ellas, sino de como las afrontamos y como nos adaptamos a las consecuencias.
Las personas resilientes reconocen la adversidad, aceptando la realidad de la
situacion dificil sin negarla ni minimizarla. Se enfocan en lo que pueden controlar,
concentrandose en los aspectos que estan bajo su control y en las acciones que
pueden tomar. No dudan en buscar apoyo, pidiendo ayuda a familiares, amigos,
profesionales o grupos de apoyo cuando lo necesitan. Mantienen una
perspectiva positiva, buscando el lado bueno de las cosas y manteniendo la
esperanza en un futuro mejor. Ademas, aprenden de las experiencias,
analizando las adversidades para identificar lo que pueden aprender de ellas y
como mejorar su capacidad de afrontar futuras dificultades.

En conclusidn, la resiliencia, segun Masten (2001), no es un don innato,
sino una habilidad que se puede desarrollar y fortalecer a lo largo de la vida. Al
comprender los pilares de la resiliencia, podemos cultivarla en nosotros mismos
y en las personas que nos rodean, creando un mundo mas resistente y capaz de

afrontar los desafios con mayor entereza y esperanza.

3.2.4.2. Personalidad

Segun Costa y McCrae (1992) la personalidad, se entiende como un patron
duradero de pensamientos, emociones y comportamientos que caracteriza a un
individuo y se manifiesta en diversas situaciones. La teoria de los Cinco Grandes

Factores propuesta por estos autores destaca cinco dimensiones fundamentales
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de la personalidad: apertura a la experiencia, responsabilidad, extroversion,
amabilidad y neuroticismo. Este enfoque subraya la estabilidad y la coherencia
de la personalidad a lo largo del tiempo, proporcionando un marco integral para
comprender las diferencias individuales y la consistencia en el comportamiento.
Desde la perspectiva de Cervone y Pervin (2019) la personalidad se define
como un sistema organizado y dinamico de caracteristicas psicolégicas que
influyen en la forma en que un individuo percibe, interactia y responde al
entorno. Esta conceptualizacion reconoce la naturaleza compleja y multifacética
de la personalidad, abordando aspectos como la cognicién, la motivacién y las
emociones. La teoria de la personalidad de disposicion y proceso propuesta por
estos autores destaca la interaccion continua entre factores internos y externos
gue contribuyen al desarrollo y la manifestacion de la personalidad a lo largo del
tiempo.
Indicador Extraversion
La extraversion, segun Costa y McCrae (1992) se refiere a una dimension de la
personalidad caracterizada por la sociabilidad, la busqueda de estimulacion y la
expresion emocional. Individuos con altos niveles de extraversion tienden a ser
extrovertidos, enérgicos, sociables y buscan la interaccion social, mientras que
aguellos con bajos niveles pueden mostrar preferencia por la introspeccion y la
calma.
Indicador Apertura a la experiencia
La apertura a la experiencia, segun Goldberg (1993) se relaciona con la
disposicion a explorar nuevas ideas, valores y experiencias. Individuos con alta
apertura suelen ser creativos, curiosos y abiertos a la diversidad, mientras que

aquellos con baja apertura pueden mostrar preferencia por la rutina y lo familiar.
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Identifica los componentes esenciales de la apertura a la experiencia: la
busqueda de la novedad, que es un impulso innato por experimentar cosas
nuevas, explorar lugares desconocidos y probar alternativas innovadoras; la
imaginacion y creatividad, que es la capacidad de generar ideas originales,
concebir soluciones creativas y expresar el potencial artistico propio; la apertura
a la diversidad, que es una disposicion positiva hacia diferentes culturas,
perspectivas y formas de vida, valorando la riqueza de la pluralidad; la
apreciacion de la belleza, que es la capacidad de reconocer y disfrutar la belleza
en diversas formas, desde el arte y la musica hasta la naturaleza y la expresion
humana; y la independencia de pensamiento, que es la habilidad de formular
opiniones propias, cuestionar ideas preestablecidas y defender una visién critica
y reflexiva.

Los individuos con un alto nivel de apertura a la experiencia suelen
presentar las siguientes caracteristicas: una curiosidad insaciable, que es un
deseo constante de aprender, descubrir y comprender el mundo que les rodea,
formulando preguntas y buscando respuestas incesantemente; flexibilidad y
adaptabilidad, que es la capacidad de ajustarse a nuevos entornos, situaciones
y perspectivas, sin aferrarse rigidamente a ideas o costumbres preestablecidas;
tolerancia a la ambigtiedad, que es la habilidad de manejar la incertidumbre, la
complejidad y la falta de informacion definitiva sin sentir ansiedad o incomodidad;
apreciacion por la estética, que es una profunda sensibilidad hacia la belleza en
todas sus formas, expresando un gusto refinado y una valoracion por la armonia
y la creatividad; e independencia intelectual, que es la capacidad de pensar por
si mismos, cuestionar dogmas y defender ideas propias sin temor a la critica o

la censura.
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Cultivar una actitud abierta a la experiencia reporta numerosos beneficios
en diversos aspectos de la vida: mayor creatividad e innovacion, ya que la
apertura a nuevas ideas y perspectivas fomenta el pensamiento creativo, la
generacion de soluciones novedosas y el desarrollo de habilidades innovadoras;
mayor enriquecimiento personal, porque explorar nuevas experiencias, culturas
y formas de pensar amplia la vision del mundo, promueve el crecimiento personal
y enriquece la vida interior; mayor adaptabilidad y resiliencia, ya que la
flexibilidad mental y la capacidad de ajustarse a lo nuevo permiten afrontar los
cambios con mayor entereza y superar los desafios con mayor facilidad;
relaciones mas satisfactorias, porque la apertura a la diversidad y la tolerancia
hacia diferentes perspectivas facilitan la construccibn de relaciones
interpersonales mas sélidas y enriquecedoras; y mayor satisfaccion con la vida,
ya que una vida llena de experiencias nuevas, aprendizajes constantes y
crecimiento personal conduce a una mayor sensacion de plenitud y satisfaccion
general.

En conclusion, la apertura a la experiencia, segun Goldberg (1993), no solo
se trata de una caracteristica de la personalidad, sino de una forma de vivir que
nos invita a expandir nuestros horizontes, abrazar la diversidad y descubrir la
riqgueza que el mundo nos ofrece. Cultivar esta dimension en nosotros mismos
Nnos permite enriquecernos como personas, desarrollar nuestro potencial creativo
y construir una vida mas plena y significativa.

Indicador Conciencia
La conciencia, segun Digman (1990) se refiere a la disposicion a ser organizado,
disciplinado y confiable en la realizacién de tareas. Individuos conscientes

tienden a establecer metas, ser responsables y perseverantes, mientras que

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

aguellos con baja conciencia pueden mostrar tendencia a la impulsividad y

desorganizacion.

3.2.4.3. Aprendizaje

El aprendizaje, segun Bandura (1977) se concibe como un proceso por el
cual los individuos adquieren nuevos conocimientos, habilidades vy
comportamientos a través de la observacion, la imitacion y la experiencia directa.
La teoria del aprendizaje social de Bandura destaca la importancia de los
modelos sociales y la retroalimentacion en la formacion de nuevas conductas.
Este enfoque reconoce la influencia de factores cognitivos y motivacionales en
el aprendizaje, subrayando la capacidad de los individuos para autorregular su
comportamiento a través de la internalizacién de normas y expectativas.

Desde la perspectiva de Ausubel (1968) el aprendizaje se define como la
incorporacion y organizacion de nuevos conocimientos en la estructura cognitiva
existente. La teoria del aprendizaje significativo propuesta por Ausubel enfatiza
la importancia de la relevancia y la conexiéon con conocimientos previos en el
proceso de aprendizaje. Este enfoque reconoce la participacién activa del
estudiante en la construccién de significados, destacando la importancia de la
claridad conceptual y la relacion con experiencias anteriores para lograr un
aprendizaje mas efectivo y duradero.

Indicador Motivacion para aprender
La motivacion para aprender, segun Wigfield y Eccles (2002) se refiere al impulso
interno que dirige y sostiene el esfuerzo cognitivo en la adquisicion de

conocimientos y habilidades. Este constructo abarca factores intrinsecos y
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extrinsecos que influyen en el interés, la persistenciay la calidad del aprendizaje.
(p. 1-22)

Indicador Capacidad de aprender de los errores

La capacidad de aprender de los errores, segun Dweck (1986) se vincula con la
mentalidad de crecimiento, donde los individuos ven los errores como
oportunidades para mejorar y crecer en lugar de percibirlos como fracasos
permanentes. Esta disposicién cognitiva influye en la resiliencia y la disposicion
a asumir desafios.

Propone gue la capacidad de aprender de los errores se basa en dos pilares
fundamentales: la mentalidad de crecimiento y la atribuciébn causal. La
mentalidad de crecimiento es la creencia de que las habilidades y la inteligencia
pueden desarrollarse con esfuerzo y dedicacion. Quienes poseen esta
mentalidad ven los errores como oportunidades para aprender, identificar areas
de mejora y fortalecer sus capacidades. La atribucion causal es la capacidad de
analizar las causas de los errores de manera objetiva y realista. En lugar de
culpar a factores externos o a la falta de capacidad, las personas con esta
habilidad buscan comprender las razones del error y tomar medidas para evitarlo
en el futuro.

Los individuos que poseen una alta capacidad para aprender de los errores
suelen presentar las siguientes caracteristicas: perseverancia, ya que no se
rinden ante los obstaculos o los fracasos, sino que los ven como oportunidades
para aprender y seguir adelante; analisis reflexivo, porque analizan los errores
de manera critica y objetiva, buscando identificar las causas y las areas de
mejora; busqueda de retroalimentacién, porque buscan activamente comentarios

constructivos de otros para comprender mejor sus errores y aprender de ellos;
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apertura a nuevas estrategias, ya que estan dispuestos a probar nuevas
estrategias y enfoques para superar los desafios y evitar repetir los mismos
errores; y resiliencia emocional, porque manejan las emociones negativas
asociadas a los errores de manera efectiva, evitando la frustracion y el desanimo.

La capacidad de aprender de los errores reporta numerosos beneficios en
diversos aspectos de la vida: mayor aprendizaje y crecimiento, ya que permite
aprovechar los errores como oportunidades para identificar areas de mejora y
desarrollar nuevas habilidades; mayor resiliencia, porque fortalece la capacidad
para afrontar los desafios y superar los obstaculos sin rendirse ante las
dificultades; mayor motivacion, porque fomenta la perseverancia y la motivacion
para alcanzar metas, incluso ante los fracasos iniciales; mayor creatividad e
innovacion, porque promueve la busqueda de nuevas soluciones y estrategias,
estimulando el pensamiento creativo y la innovacion; y mayor autoconfianza,
porque desarrolla una confianza sélida en las propias capacidades y habilidades,
basada en el aprendizaje y la superacion de errores.

La capacidad de aprender de los errores, segun Dweck (1986), no solo es
una habilidad fundamental para el aprendizaje y el desarrollo personal, sino que
también es una herramienta esencial para navegar por los desafios de la vida
con resiliencia, motivacién y una actitud positiva hacia el crecimiento. Cultivar
esta capacidad en nosotros mismos y en las personas que nos rodean nos
permite convertir los errores en oportunidades de aprendizaje, fortalecer
nuestras habilidades y construir un futuro mas brillante y exitoso.

Indicador Capacidad de adaptarse a los cambios
La capacidad de adaptarse a los cambios, segin Tushman y O'Reilly (1996) se

relaciona con la flexibilidad y la disposicion para ajustar las estrategias y
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comportamientos en respuesta a nuevas circunstancias. Esta habilidad es
esencial en entornos dinamicos y favorece la eficacia en la resolucion de
problemas. (P. 8-30)

En otras palabras la capacidad de adaptacion, definida por Tushman y
O'Reilly (1996), se refiere a la habilidad tanto de individuos como de
organizaciones para ajustar sus estrategias, comportamientos y patrones de
pensamiento frente a circunstancias cambiantes. En el contexto actual,
caracterizado por su dinamismo y constante evolucion, esta habilidad se vuelve
esencial, ya que tanto las organizaciones como las personas deben adaptarse
de manera continua a nuevos desafios y oportunidades para mantener su
competitividad y lograr el éxito.

Entre las caracteristicas esenciales de la adaptabilidad se encuentran la
flexibilidad, que implica la capacidad de adaptarse sin romperse, tanto en el
pensamiento como en la accion; una mentalidad abierta, que se traduce en la
disposicion para adoptar nuevas ideas y perspectivas, incluso si desafian las
creencias existentes; un compromiso con el aprendizaje continuo y el deseo
constante de adquirir nuevos conocimientos y habilidades; la agilidad, que se
refiere a la capacidad de responder de manera rapida y efectiva ante situaciones
cambiantes; y la resiliencia, que es la capacidad de recuperarse de
contratiempos y desafios.

Los beneficios de la adaptabilidad son numerosos e incluyen una mejor
resolucién de problemas, mayor innovacion, un rendimiento mejorado y una
mayor satisfaccion de los empleados. Las organizaciones pueden fomentar la
adaptabilidad al crear una cultura que fomente la comunicacién abierta y la

retroalimentacion, alentar el aprendizaje continuo, recompensar la innovacion y
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la toma de riesgos, promover una cultura de resiliencia y servir de ejemplo a

través de sus propias acciones y decisiones.

3.2.4.4. Percepcion

La percepcion, segun Gibson (1966) se conceptualiza como un proceso
activo mediante el cual los individuos seleccionan, organizan e interpretan la
informacion sensorial proveniente del entorno para dar sentido a su experiencia.
La teoria de la percepcion directa de Gibson destaca la importancia de la relacién
directa entre el observador y el ambiente, subrayando que la percepcion no es
simplemente una reproduccion pasiva de estimulos, sino un acto de exploracion
activa del mundo que nos rodea. Este enfoque resalta la adaptabilidad y la
participacion activa del individuo en la construccion de su realidad perceptual.

Desde la perspectiva de Gregory (1970) la percepcion se define como un
proceso interpretativo mediante el cual los individuos organizan y dan significado
a los estimulos sensoriales, formando una representacién coherente del mundo
que les rodea. La teoria constructivista de la percepcion propuesta por Gregory
enfatiza el papel activo del sistema cognitivo en la interpretacion de la
informacion sensorial, destacando la influencia de expectativas, experiencias
previas y contextos sociales en la formacion de percepciones. Este enfoque
reconoce la naturaleza dinamica y subjetiva del proceso perceptual, subrayando
la importancia de factores internos en la construccion de la realidad perceptual.
Indicador Apertura
La apertura, segun McCrae y Costa (1999) representa una dimension clave de
la personalidad que refleja la disposicion de un individuo hacia nuevas

experiencias, ideas y valores. Personas con altos niveles de apertura tienden a
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ser imaginativas, creativas y receptivas a la diversidad, mientras que aquellos
con bajos niveles pueden mostrar preferencia por lo familiar y lo convencional.
La disposicion de una persona para abrazar nuevas vivencias, ideas y
valores, conocida como apertura a la experiencia, es una dimension clave de la
personalidad. Esta cualidad engloba una variedad de caracteristicas, como el
interés intelectual en actividades como la reflexion, el aprendizaje y la resolucion
de problemas, la capacidad imaginativa que impulsa la participacion en
actividades creativas y fantasiosas, la mentalidad abierta que permite considerar
nuevas perspectivas incluso si desafian las creencias arraigadas, la sensibilidad
hacia experiencias estéticas y culturales como el arte, la musica y la naturaleza,
y la curiosidad por explorar diferentes culturas y estilos de vida. Aquellos con una
alta apertura a menudo muestran una intensa curiosidad, buscando
constantemente nuevas experiencias y aprendizajes, mostrando creatividad e
innovacion al generar ideas y soluciones, adoptando una actitud independiente
y desafiante hacia las normas establecidas, y mostrando receptividad hacia la
diversidad en todas sus formas. Por otro lado, aquellos con una baja apertura
tienden a preferir la rutina y la familiaridad, enfocaAndose en cuestiones practicas
y concretas, manteniendo una postura mas convencional y tradicional, y
sintiéndose incomodos ante la incertidumbre y la ambigledad. La apertura a la
experiencia se asocia con una variedad de resultados, como un mejor
rendimiento académico, un mayor éxito en la creatividad, una mayor satisfaccion
emocional y con la vida, asi como tendencias politicas y religiosas mas liberales

Y menos conservadoras.
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Indicador Inteligencia emocional

De acuerdo a Mayer y Salovey (1997) la habilidad de reconocer, comprender y
gestionar eficazmente las emociones propias y ajenas. Este concepto abarca
dimensiones como la conciencia emocional, la auto-regulacion, la motivacion, la
empatia y las habilidades sociales. (p.503-517).

Indicador Empatia

La empatia, segun Davis (1983) implica la capacidad de comprender y compartir
los sentimientos de los demas. Se manifiesta en la sensibilidad hacia las
experiencias emocionales de los demas y la disposicion para responder de

manera compasiva. (p. 113-126)

3.3.Definicion de términos (Marco conceptual)

Clima organizacional

El clima organizacional representa el conjunto de percepciones compartidas,
actitudes y emociones que los miembros de una organizacién tienen respecto al
ambiente de trabajo, es fundamental para comprender la calidad del entorno
laboral y su influencia en el comportamiento y desempefio de los colaboradores.
Desempefio laboral

Se basa en funcién al rendimiento y ejecucion de tareas por parte de los
empleados en su entorno laboral. Robbins y Coulter (2017) sugieren que el
desempefio en un entorno laboral esta relacionado con la motivacion,
habilidades y condiciones de trabajo. Un alto desempefio laboral contribuye al
logro de los objetivos organizativos y a la mejora de la productividad y eficacia

de la organizacion.
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Desarrollo profesional

El desarrollo profesional en el ambito laboral engloba un conjunto integral de
procesos y actividades disefiados para mejorar las habilidades, conocimientos y
competencias de los individuos en una organizacion.

Gestion del rendimiento

La gestion del rendimiento es un enfoque estratégico que involucra procesos y
practicas destinadas a mejorar el desempefio de los empleados y, por ende,
contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

Liderazgo gerencial

El liderazgo gerencial se refiere a la capacidad de los lideres en roles gerenciales
para influir y guiar a sus subordinados hacia la consecucion de metas
organizativas. Este enfoque de liderazgo implica la combinacion de habilidades
administrativas, vision estratégica y la capacidad para motivar y dirigir equipos
de trabajo hacia el éxito organizativo. Segun Bass y Riggio (2006) el liderazgo
gerencial puede adoptar diversos estilos, como el transformacional, que se
centra en inspirar y motivar, y el transaccional, que se basa en interacciones de
intercambio.

Municipalidad

La municipalidad se refiere a la entidad gubernamental local encargada de la
administracion y gobierno de un municipio. En este contexto, la municipalidad es
responsable de la gestion de servicios y recursos locales. En el ambito de
investigacion, se destaca la importancia del liderazgo gerencial y su impacto en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, como en el

proyecto de tesis mencionado.
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Satisfaccion laboral

Es un aspecto fundamental para el bienestar y el éxito tanto de los empleados
como de las organizaciones, en poder promover un entorno laboral satisfactorio
y brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional puede tener un
impacto positivo en la productividad, la retencion de empleados y la satisfaccion
general de los trabajadores.

Trabajadores

El término "trabajadores” se utiliza para describir a los individuos empleados en
una organizacibn o empresa. Los trabajadores son la fuerza laboral que
contribuye al funcionamiento y éxito de la organizacion. En el contexto de la
gestion, los lideres gerenciales tienen la responsabilidad de guiar, motivar y
supervisar a los trabajadores para lograr los objetivos establecidos (Robbins &

Coulter, 2017).
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1.Hipotesis general
Existe una relacion directa y significativa entre liderazgo gerencial y
desemperio laboral en los trabajadores de la municipalidad Provincial de Puno -

2023.

4.2.Hipotesis especificas

e Existe una relacion directa y significativa entre el desarrollo personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno
- 2023.

e Existe una relacion directa y significativa entre las habilidades sociales y
emocionales y el desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Puno - 2023.

¢ Existe una relacion directa y significativa entre la direccion de la organizacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno - 2023.
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e Existe una relaciébn directa y significativa entre el logro de metas
organizacionales y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno — 2023.

4.3.0peracionalizaciéon de variables
Variable A: Liderazgo gerencial.

Variable B: Desempefio laboral.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




TESIS UANCV

VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Tabla 1

Operacionalizacion de ambas variables

VARIABLES  DIMENSIONES  INDICADORES ESCALA
Autoconciencia
Desarrollo Autogestion
personal Automotivacion
Empatia
Habilidades Carisma
sociales y Comunicacion LIKERT
Liderazgo emocionales
Gerencial Vision
Bass y Riggio Direccion de la Estrategia
(2006) organizacion Implementacién
Establecimiento de
Logro de metas objetivos
organizacionales  Planificacion
Gestion
Motivacién
Actitud Optimismo
Resiliencia
Extraversion
Personalidad Apertura a la
experiencia LIKERT
Conciencia
Desempefio Motivacion para
Laboral Aprendizaje aprender
Robbins y Capacidad de

Coulter (2017)

Percepcion

aprender de los
errores
Capacidad de
adaptarse a los
cambios

Apertura
Inteligencia
emocional
Empatia

Nota. Matriz de dimensiones e indicadores de la variable.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1.Enfoque de la investigacion

El tipo cuantitativo es la mas adecuada, puesto que las hipotesis estuvieron
basadas en mediciones numéricas y andlisis estadistico para modelar el
comportamiento y probar la teoria, tal cual lo sostienen (Mamani & Viracocha,

2023).

5.2.Método(s) aplicados a lainvestigacion

De acuerdo a Naupas et al. (2014), el método deductivo se define como un
enfoque de investigacion que parte de premisas generales y razonamientos
l6gicos para llegar a conclusiones especificas. Este procedimiento légico permite
deducir resultados concretos a partir de una serie de principios establecidos. En
resumen, se trata de un método que transforma conceptos amplios en
afirmaciones mas especificas, facilitando asi el analisis y la comprension de
fendmenos particulares.

Observacion: La tecnologia se aplica de manera sistematica para recopilar
los datos necesarios para resolver preguntas de investigacion para comprender

donde ocurrieron los incidentes a fin de comparar nuestros objetivos.
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Registro: Lo que constituye un procedimiento mental l6gico que facilita la
investigacion, identificacion, metodologia, justificacion de problemas vy
determinacién de variables correspondientes, formulacion de hipotesis.

Comparacion: EI Rho de Spearman, al igual que otras pruebas con el
mismo proposito, es una medida de correlacion lineal utilizando los rangos,
ordinales y comparaciones de rangos para cada grupo de sujetos.

Vaciamiento de datos: Implicara llenar informacion en sistemas SPSS y

hojas de célculo.

5.3.Tipo de investigacion

Un estudio basico se caracteriza por buscar aportar ideas a problemas
concretos o practicos. Este tipo de investigacion se diferencia puesto que se
centra en generar un amento de conocimiento, sobre lo existente para resolver
problemas reales.

Segun Hernandez et al., (2014) la investigacion basica es "la investigacion
gue se realiza para aumentar el nivel de conocimiento cientifico” (p. 52).

Es por todo ello que se consideré como un estudio de tipo basica.

5.4.Nivel de investigacion

Se consider6 como el nivel correlacional, debido a que se busca describir
y correlacionar el liderazgo gerencial con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno. Es decir, ver la asociacion
de las caracteristicas del liderazgo gerencial y el desarrollo profesional en la

organizacion y establecer si existe una relacion entre ambas variables.
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5.5. Disefo de investigacion
El disefio de investigacion fue observacional transversal no experimental
ya que no se manipularon variables, sino que se evalu6 tal como se presentan
naturalmente en la organizacion. Transversal, ya que se recopilaron los datos en
un momento especifico del tiempo y se analizaron para establecer relaciones
entre el liderazgo gerencial y el desarrollo profesional de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Puno (Hernandez et al, 2014).

5.5.1. Ambito de investigacion

La Municipalidad de Puno, asentada en la Provincia y Departamento de
Puno, se encuentra en una region rodeada por la provincia de San Roman al
norte, la provincia de El Collao al este, el departamento de Moquegua al sur, y el
lago Titicaca al oeste. Su posicion geografica la ubica a una altitud de 3,827
metros sobre el nivel del mar. Esta ubicacion estratégica no solo le confiere una
vista panordmica Unica del entorno natural, sino que también la sitia como un
punto importante dentro de la region, tanto desde el punto de vista administrativo

como cultural.
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Figura 1
Municipalidad Provincial de Puno

oo TSR

Nota: Fotografia propia 2023.

5.6.Poblacion y muestra
5.6.1. Poblacion

El grupo objeto de andlisis estuvo compuesto por los trabajadores que
formaban parte de la Municipalidad Provincial de Puno en el afio 2023. Esta
muestra consideré a todos los servidores, tanto hombres como mujeres,

sumando un total de 245 personas.

5.6.2. Muestra

Herndndez et al. (2014) destacan la importancia de la aplicacion de
muestras como un enfoque para optimizar tanto recursos financieros como
tiempo en el proceso de investigacion. En este contexto, se distinguen dos

métodos de muestreo: el no probabilistico y el probabilistico. Para el presente
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estudio, se opté por un muestreo probabilistico, ya que cada elemento de la

poblacion tiene la misma probabilidad de ser elegido.

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizo la siguiente formula,

que permite calcular el nUmero necesario de encuestas a realizar:

;"\T*Zz~p*q
(N-1)E?*+Z2%-p

1 —

Al sustituir los valores en la férmula, se procede a calcular el tamafio de la

muestra necesario para el estudio:

245(1,96)2(0,5)(0,5)
" A= TOOS F L IS2OEN05)

Teniendo una muestra de 150 trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Puno

- 2023.

Criterio de exclusion: Trabajadores que estén ausentes, 0 no quisieron
participar de la encuesta.

Unidad de andlisis: La unidad de analisis de la que se obtuvo la informacion
de la investigacion fue mediante el cuestionario, donde hacer preguntas fue

fundamental para la técnica.
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5.7.Técnica e instrumento
5.7.1. Técnica

En la investigacion se utilizo la encuesta. Segun Arias (2021) indica que la
encuesta se define como una herramienta que facilita la respuesta a problemas
mediante descripciones y relaciones entre variables. Este proceso implica la
recopilacion sistematica de informacién de acuerdo con un disefio predefinido,

garantizando la rigurosidad de los datos obtenidos.

5.7.2. Instrumento

En la investigacion se utilizo el cuestionario. Segun Hernandez, Fernandez,
& Baptista (2014) sefala que el cuestionario es una herramienta valiosa para
estudiar fendmenos de forma precisa y eficiente, en el que permite seleccionar y
analizar aspectos especificos del fenémeno, lo que facilita la comprension y el

desarrollo de conocimiento sobre el mismo.

5.8.Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad

La confiabilidad es una caracteristica importante de los instrumentos de
medicién, ya que permite garantizar que los resultados sean validos. Un
instrumento de medicion confiable es aquel que produce resultados
consistentes, lo que significa que los resultados son representativos de la

variable que se esta midiendo.
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5.8.2. Validez

Hernandez et. al (2014) para asegurar la validez del instrumento se utilizé
los métodos de validez de contenido y de constructo. Donde la validez de
contenido se garantiza a través de la revision y validacion del cuestionario por
expertos en liderazgo y desempefio laboral. La validez de constructo se midi6
mediante Alfa de Cronbach para evaluar si las preguntas del cuestionario miden

las dimensiones tedricas del liderazgo gerencial y el desempefio laboral.

5.9.Procedimiento de tratamiento de datos

Recopilacion de datos: Se recopilaron los datos a travées de la aplicacion del
cuestionario a una muestra representativa de trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Puno.

e Verificacién y limpieza de datos: Se revisaron los cuestionarios para
detectar errores, respuestas incompletas o incoherentes. Los datos fueron
depurados y los errores corregidos.

e Andlisis descriptivo de datos: Se realizaron los analisis descriptivos para
cada variable del estudio, utilizando medidas como frecuencias, medias y
desviaciones estandar para describir la distribucion de los datos.

e Analisis de confiabilidad y validez: Se verifico la confiabilidad y validez del
cuestionario a traves de andlisis estadisticos especificos como el coeficiente
Alfa de Cronbach y analisis factorial.

e Interpretacion de los resultados: Se interpretaron los resultados y se

establecieron las conclusiones acerca el vinculo entre el liderazgo gerencial y

el desempefo laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno.
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e Presentacion de resultados: Se presentaron los resultados de manera clara
y precisa, en gréficos, tablas y figuras para resumir los hallazgos y

conclusiones de la investigacion.

5.10.Contrastacion de hipotesis

La prueba de Tab de Kendall es una de las medidas que ayuda a determinar

la relacién de dos variables.

5.10.1. Planteamiento de hipdtesis general

En este estudio, se formularon dos hipétesis:

Hi: “Existe relacion directa y significativa entre liderazgo gerencial y desempefio

laboral en los trabajadores de la municipalidad Provincial de Puno — 2023”.

Ho: “No existe relacion directa y significativa entre liderazgo gerencial y
desempeiio laboral en los trabajadores de la municipalidad Provincial de

Puno —2023".

Para evaluar la sign. estadistica de los resultados, se estableci6 un nivel de
sign. del 5% (a = 0,05), lo que implica que se considerara suficiente evidencia
para “rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa si el valor de p

es menor o igual a 0,05”.

En este caso, se empleara el coeficiente Tau-b de Kendall para determinar
la fuerza y direccion de la asociacion entre las variables. El Tau-b de Kendall es
una medida de correlacion robusta, especialmente util cuando las variables no
siguen una distribucion normal, como suele ser el caso de los datos ordinales

utilizados en este estudio.
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Tabla 2
Test de Tau-b de Kendall entre liderazgo gerencial y desempefio laboral

Val. Error estandar p
Tau-b - Kendall 421 0,064 0,000
N - validos 150

Nota. Contrastacion de hipotesis.

Mediante el test de Tau-b de Kendall, se llega a validar la hipétesis
planteada arroj6 un valor p de 0.000, este valor se encuentra por debajo del nivel
de sign. de a= 0,05, indicando que existe una relacidon sign. entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Puno — 2023.
Es decir, un liderazgo solido establece un ambiente de trabajo positivo, fomenta
la colaboracién y promueve la confianza entre los miembros del equipo. Ademas,
los lideres reconocen y valoran el esfuerzo de sus trabajadores, lo que contribuye

al compromiso.

5.10.2. Contrastacion de hipotesis especifico 1

Hi: “Existe relacién directa y significativa entre el desarrollo personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno —2023".

Ho: “No existe relacién directa y significativa entre el desarrollo personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno —2023".

Para evaluar la significancia estadistica de los resultados, se establece un

nivel de sign. del 5% (a = 0,05), lo que sign. que se considerara un valor de p
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menor o igual a 0,05 como evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula 'y

aceptar la hipétesis alternativa.

En este caso, se utilizara el coeficiente Kendall para determinar la
asociacion entre las variables. ElI “Tau-b de Kendall” es una medida de
correlacion robusta, especialmente Gtil cuando las variables no siguen una
distribucion normal, como suele ser el caso de los datos ordinales utilizados en

este estudio.

Tabla 3
Test de Tau-b de Kendall entre desarrollo personal y desempefio laboral

Val. Error estandar p
Tau-b - Kendall ,135 ,051 0,009
N - validos 150

Nota. Resultados de contrastacidon sobre desarrollo personal y desempefio

laboral.

Estos resultados implican que un lider que posee un fuerte enfoque en su
desarrollo personal contribuye a crear un ambiente laboral positivo, en el que se
reconoce y valora el crecimiento individual de cada trabajador. Asimismo,
aquellos lideres que dedican tiempo a su propio crecimiento personal no solo
mejoran sus habilidades, sino que también capacitan a sus empleados para
alcanzar su maximo potencial y contribuir de manera efectiva al logro de los
objetivos comunes, en razén a que la prueba “Tau-b de Kendall” para examinar
la hipotesis propuesta, se obtuvo un p-valor de 0.009, que es inferior al nivel de
significancia establecido de a = 0.05. Esto sugiere que hay una relacién
significativa entre el desarrollo personal y el desempefio laboral de los

empleados de la Municipalidad Provincial de Puno en 2023.
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5.10.3. Contrastacion de hipotesis especifico 2

Hi: “Existe relacién directa y significativa entre las habilidades sociales y
emocionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno — 2023”.

Ho: “No existe relacion directa y significativa entre las habilidades sociales y
emocionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno — 2023”.

Para determinar la importancia estadistica de los hallazgos, se fija un nivel
de sign. (a) del 5%, lo que indica que un valor de p igual o menor a 0,05 se
considerara suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alternativa.

Se utilizara el coeficiente “Tau-b de Kendall” como prueba estadistica para
evaluar la asociacion entre las variables. Este coeficiente es robusto y adecuado
para analizar datos ordinales, que es el caso de este estudio donde las variables
no siguen una distribucion normal.

Tabla 4

Test de Tau-b de Kendall entre habilidades sociales, emocionales y
desemperio laboral

Val. Error estandar p
Tau-b - Kendall , 349 ,066 0,000
N - validos 150

Nota. Analisis sobre habilidades sociales, emocionales y desempefio laboral.

En este contexto, se evidencia que las habilidades sociales y emocionales

son cruciales en el ambiente laboral, ya que juegan un papel determinante en el
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rendimiento y la eficacia tanto de los individuos como de los equipos, debido a
que el andlisis realizado con la prueba “Tau-b de Kendall” para evaluar la
hipoétesis planteada arrojo un valor p de 0,000, que se sitta por debajo del nivel
de significancia establecido de a = 0,05. Este resultado indica que existe una
relacion significativa entre las habilidades sociales y emocionales y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno

en 2023.

5.10.4. Contrastacion de hipotesis especifico 3

Hi: “Existe relacion directa y significativa entre la direccion de la organizacion y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno — 2023".

Ho: “No una relacion directa y significativa entre la direccion de la organizacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Puno — 2023".

Para determinar la importancia estadistica de los resultados, se establece
un nivel de sign. (a) del 5%, lo que implica que un valor de p igual o menor a 0,05
se considerara suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula y aceptar la

hipétesis alternativa.

Se utilizara el coeficiente “Tau-b de Kendall” como prueba estadistica para
evaluar la asociacion entre las variables. Este coeficiente es robusto y adecuado
para analizar datos ordinales, como los utilizados en este estudio, donde las

variables no siguen una distribucion normal.
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Tabla 5
Test de Kendall entre direccion de la organizacion y desemperio laboral

Val. Error estandar p
Tau-b - Kendall ,145 ,074 0,047
N - validos 150

Nota. Resultado en relacion a la direccion de la organizacion y desempefio

laboral.

El analisis mediante la prueba de “Tau-b de Kendall” revel6é un valor p de
0,047, que se encuentra por debajo del umbral de significancia de a = 0,05. Esto
sugiere una relacion significativa entre el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Puno y la direccién organizacional durante el

afo 2023.

Establecer un liderazgo claro y bien definido no solo promueve la alineacién
de los esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales, sino que
también establece expectativas precisas. Una direccién efectiva, por su parte,
genera un entorno laboral motivador y estructurado, lo que repercute
positivamente en la moral y la motivacion del equipo, asi como en su rendimiento
productivo. En este sentido, la calidad del liderazgo no solo impacta el
desempeiio individual, sino que también modula la dinamica del grupo y facilita

la consecucidn de metas comunes.
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5.10.5. Contrastacion de hipotesis especifico 4

Hi: “Existe relacidn directa y significativa entre el logro de metas organizacionales
y el desempefnio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno — 2023".

Ho: “No existe relacion directa y significativa entre el logro de metas
organizacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno — 2023”.

Con el proposito de evaluar la sign. estadistica de los resultados, se
establece un nivel de sign. (a) del 5%, lo que implica que un valor de p menor o
igual a 0,05 se considerara suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula 'y

aceptar la hipétesis alternativa.

En este caso, se empleara el estadistico de prueba Kendall para determinar
la asociacién entre las variables. El “Tau-b de Kendall” es una medida de
correlacion robusta que se utiliza cuando las variables no siguen una distribucion

normal, como suele ser el caso de datos ordinales utilizados en este estudio.

Tabla 6
Test de Kendall entre logro de metas y desempefio laboral

Val. Error estandar p
Tau-b - Kendall ,376 ,061 0,000
N - validos 150

Nota. Prueba sobre logro de metas y desempeiio laboral.

Para constatar la hipétesis, se llegd a utilizar la prueba de “Tau-b de
Kendall”’, en el que se obtuvo un resultado de un p = valor de 0.000, menor que

el nivel de sign. de a= 0,05, esto quiere decir que las metas se relacionan de
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manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno — 2023. Ademas, esto refiere que el
reconocimiento de los logros de metas por parte de los jefes de area u oficina es
esencial para fomentar un buen desempefio laboral. Este reconocimiento no solo
motiva a los empleados, sino que también impulsa su desarrollo profesional y

personal, inspirdndolos a buscar constantemente oportunidades de crecimiento.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1.Presentacion

6.1.1. Prueba estadista de normalidad

Tabla 7
Test de normalidad para ambas variables
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Est. gdl Sign. Est. gdl Sign.
Liderazgo ,147 150 ,000 ,950 150 ,000
gerencial
Desempefio 174 150 ,000 ,938 150 ,000
laboral

Nota. Prueba de normalidad mediante Spss.

Hipotesis sobre la normalidad.

e Ho: “Se acepta cuando el nivel de sig es mayor a 0,05 (los datos son
normales)”.
e Ha: “Se acepta cuando el nivel de sig es menor a 0,05 (los datos no son

normales)”.
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Al analizar los resultados de la prueba en la tabla 7, se observo un nivel de

significancia (p-value) de 0,000, inferior al 0,05.

Este resultado conduce en rechazar la hipétesis nula y la aceptacion de la
hipotesis alternativa. Dicho de otro modo, la evidencia que los datos no se
ajustan a una distribucién normal. En consecuencia, dando a conocer que los
datos no son normales y se procede a aplicar métodos estadisticos no

paramétricos para su analisis.

6.1.2. Resultado general sobre liderazgo gerencial y desempefio laboral

En funcion al objetivo planteado se muestra la siguiente tabla.

Tabla 8
Rho entre liderazgo gerencial y desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
gerencial laboral
Rho Liderazgo Coefi. 1,000 ,525**
gerencial Sign. . ,000
N = poblacién 150 150
Desempefio  Coefi. ,525** 1,000
laboral Sign. .000
N = poblacién 150 150

Nota. Analisis de correlacién realizada mediante Spss vs25.
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Figura 2
Correlacion entre liderazgo gerencial y desempefio laboral
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Nota. Grafico del andlisis sobre comportamiento.

La relacion entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral se
manifiesta con un coeficiente de correlacién de 0,525, junto con un nivel de
significancia de 0,000. Esto revela una correlacion positiva moderada entre
ambas variables. Al calcular el cuadrado de este coeficiente, se obtiene un valor
de 0,2756, que se traduce en un 27,56%. Esto sugiere que a medida que se
fortalece el liderazgo gerencial en la organizacién, también se observa un
aumento en el rendimiento laboral de los empleados, resaltando la necesidad de

colaboracién para alcanzar metas y objetivos comunes.

Este hallazgo indica que un gerente o subgerente no solo establece las
metas estratégicas, sino que también tiene una influencia significativa en la
cultura organizacional y el entorno laboral. Un lider efectivo no solo cuenta con

habilidades técnicas y conocimientos especializados, sino que también posee
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competencias interpersonales que fomentan la motivacion y el compromiso del
equipo. Al proporcionar direccién y reconocimiento por el buen trabajo, el lider
contribuye a crear un ambiente donde los colaboradores se sientan valorados y
empoderados, incentivandolos a aportar lo mejor de si mismos en el desarrollo

de la organizacion.

6.1.3. Primer resultado sobre desarrollo personal y desempefio laboral

Para Efectuar la relaciéon entre el desarrollo personal y el desempefio
laboral se utilizo el coeficiente de correlacion Rho, donde el “coeficiente de
correlacion de Spearman” es una medida estadistica que se emplea para evaluar
la asociacion entre dos variables ordinales, como en este caso, el nivel de
desarrollo personal y el desempefio laboral. Al aplicar este coeficiente, se busca
establecer si existe una correlacion positiva, negativa o nula entre las variables.
Una correlacion positiva indicaria que a mayor desarrollo personal, mayor
desemperio laboral, mientras que una correlacién negativa indicaria lo contrario.
Una correlacion nula significaria que no existe una relacién importante entre las

variables.
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Tabla 9
Rho entre desarrollo personal y desempefio laboral
Desarrollo Desempefio
personal laboral
Rho Desarrollo Coefi. 1,000 ,218**
personal Sign. : ,007
N = poblacién 150 150
Desempefio  Coefi. ,218** 1,000
laboral Sign. ,007
N = poblacién 150 150

Nota. Analisis realizada mediante Spss vs25.

Figura 3
Rho entre desarrollo personal y desempefio laboral
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Nota. Grafico del andlisis realizado.

La conexion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral revela una

correlacion positiva y significativa, con un coeficiente de 0,218 y un valor de
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significancia de 0,007, que se encuentra por debajo del umbral de 0,05. Al elevar
este coeficiente al cuadrado, se obtiene un resultado de 0,0475, lo que
corresponde a un 4,75%. Esto indica que un incremento en el desarrollo personal

de los individuos se traduce en una mejora del desemperio laboral en un 4,75%.

Este hallazgo sugiere que cuando un lider invierte en su propio crecimiento
personal, esto se refleja en su capacidad para demostrar empatia, comunicarse
de manera efectiva y fomentar la autonomia entre sus colaboradores. Un lider
que prioriza su desarrollo personal no solo actida con un sentido de propésito y
valores claros, sino que también inspira a su equipo a alinearse con una mision
comun. Esta sinergia genera un ambiente laboral mas motivado y cohesionado,

impulsando el éxito colectivo de la organizacion.

6.1.4. Segundo resultado sobre habilidades sociales, emocionales entre

desempefio laboral

Tabla 10
Rho entre habilidades sociales, emocionales y desempefio laboral
Habilidades Desempeiio
sociales, laboral

emocionales

Rho Habilidades Coefi. 1,000 ,429**
sociales,  gign, . 000
emocionales \ _ 1 piacion 150 150
Desempefio  Coefi. ,429** 1,000
laboral Sign. 000
N = poblacion 150 150

Nota. Analisis de correlacion realizada mediante Spss vs25.
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Figura 4

Correlacion entre habilidades sociales, emocionales y desemperio laboral
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Nota. Analisis grafico de dispersion.

El analisis de correlacion de Spearman entre las habilidades sociales,

emocionales y el desempefio laboral reveld un coeficiente positivo moderado de

0.429, con una significancia de 0.000, lo que indica una correlacion significativa

entre ambas variables, ya que este valor es inferior al umbral de 0.05. Al elevar

el coeficiente al cuadrado, se obtiene un resultado de 0.184, lo que representa

un 18.40%. Esto sugiere que los empleados que poseen habilidades sociales y

emocionales més desarrolladas tienden a destacar en su desempefio laboral.

Estos hallazgos destacan la importancia de que gerentes y subgerentes

cuenten con sdlidas habilidades interpersonales, ya que esto les permite liderar

de manera mas efectiva, manejar conflictos y fomentar un ambiente de trabajo

colaborativo. La habilidad de comunicarse de forma clara, comprender las
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inquietudes de los demas y establecer relaciones de confianza contribuye a crear

un entorno laboral mas cohesionado y productivo.

6.1.5. Tercer resultado sobre direccion de la organizacién y desempefio

laboral

Para ello se emplea la estadistica no paramétrica de rho de spearman.

Tabla 11
Rho entre direccion de la organizacién y desempefio laboral

Direccion de la Desempefio

organizacion laboral
Rho Direccion de la  Coefi. 1,000 ,197*
organizacion )
Sign. . ,016
N = poblacién 150 150
Desempefio  Coefi. ,197* 1,000
laboral )
Sign. ,016
N = poblacién 150 150

Nota. Analisis de correlacion realizada mediante Spss vs25.
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Figura 5
Correlacion entre direccion de la organizacion y desempefio laboral
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Nota. Analisis grafico de dispersion.

Se identificé una correlacion positiva entre la direccion de la organizacion y
el desempefio laboral, con un coeficiente de 0.197 y un nivel de significancia de
0.016, menor a 0.05. Al elevar el coeficiente al cuadrado, se obtiene un valor de
3.88%. Esto sugiere que, aunque la influencia es baja, la mejora en la calidad de
la direccidn tiene un efecto positivo en el rendimiento laboral de los empleados.
A medida que el liderazgo en la organizacién se fortalece, el desempefio de los

trabajadores también tiende a mejorar.

6.1.6. Cuarto resultado sobre logros de metas y desempefio laboral

Al usar la prueba rho de Spearman se obtuvo lo siguiente:

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Tabla 12
Rho entre logro de metas organizacionales y desempefio laboral
Logro de Desempefio
metas laboral

organizacional

es
Rho Logro de Coefi. 1,000 ,486**
metas .
o Sign. . ,000
organizacional
es N = poblacién 150 150
Desempefio  Coefi. ,486** 1,000
laboral )
Sign. ,000
N = poblacién 150 150

Nota. Exploracion de correlacion echa mediante Spss vs25.

Figura 6
Correlacion entre logros de metas y desempefio laboral
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Nota. Exploracion grafica de dispersion.
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Existe una “correlacibn Rho de Spearman” entre las metas
organizacionales y el desempefio laboral, donde el indice de correlacion es de
0,486 y un nivel de sign. de 0,000 menor al 0,05, al llevar al cuadrado el coef. de
correlacion se tiene 0,2361 el mismo que representa en porcentaje de 23,62%.
Esto muestra que el éxito en el logro de metas organizacionales se asocia con
un mejor rendimiento laboral de manera moderada.

Es decir que cuando un gerente o subgerente logra eficientemente las
ambiciones y objetivos de la organizacion, esto esta relacionado positivamente

con un mejor desemperio laboral en el conjunto de los empleados.

6.2. Discusion

El liderazgo es una habilidad fundamental que implica guiar, motivar y
coordinar los esfuerzos de un equipo para cumplir los objetivos de la
organizacion. En este estudio, al analizar la relacion entre el liderazgo gerencial
y el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Puno
durante el afio 2023, se encontré una correlacion positiva moderada de 0.525.
La prueba Tau-b de Kendall arrojé un nivel de significancia de 0.000, lo que
confirma una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables. En
cuanto a las dimensiones del liderazgo, como el desarrollo personal y la direccién
organizacional, se observé una correlacién positiva baja de 0.218 y 0.197,
respectivamente. Por otro lado, al evaluar las habilidades sociales, emocionales
y el logro de metas organizacionales, los coeficientes de correlacién fueron
moderadamente positivos, con valores de 0.429 y 0.486, junto con un p-valor de

0.000, lo que refuerza la conexion entre estas variables y el rendimiento laboral.
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Los hallazgos indican que una mejora en el liderazgo gerencial podria
incrementar el rendimiento de los colaboradores en un 27.56%. Este resultado
esta en linea con investigaciones previas en el contexto latinoamericano. Por
ejemplo, Malca y Callao (2022) destacaron la importancia del liderazgo gerencial
en la Municipalidad Provincial de Jaén, subrayando la necesidad de cumplir con

el reglamento interno y aplicar medidas correctivas ante un liderazgo ineficiente.

Trossero (2022) también analiz6 cémo el liderazgo impacta la motivacion,
productividad y la retencibn de empleados millennials en el sector de
telecomunicaciones. Su investigacion mostr6 que un liderazgo deficiente
generaba resultados negativos, mientras que el liderazgo transformacional
mejoraba significativamente el desempefio. De manera similar, Velasco (2023)
en su analisis del liderazgo gerencial en el Gobierno Municipal de Quero destaco
la importancia de estrategias que fortalezcan la relacién entre la gestiéon y la
ciudadania. Otros estudios, como los de Pino (2022), sefalan la influencia del
liderazgo transformacional, carismatico y servicial en la motivacion, satisfaccion

y desempeiio laboral en una empresa del sector industrial colombiano.

En contraste, Blanco (2020) encontré6 poca evidencia que relacione los
estilos de liderazgo con la intencion de rotacién laboral. Sin embargo, estudios
como el de Garate (2020), Pérez (2021), Bravo (2020) y Rodriguez & Rios (2023)
han encontrado correlaciones significativas entre el liderazgo gerencial y el
desempeiio laboral en diversos contextos. En el caso de Garate, en una empresa
pesquera, se observo una relacion positiva entre el liderazgo y el rendimiento
laboral. Pérez, por su parte, detectd deficiencias en la comunicacion y el

comparierismo debido a un liderazgo débil en una entidad municipal en Cusco.
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En Puno, Pari (2021) encontrd una relacion significativa entre el liderazgo
gerencial y el rendimiento del personal asistencial en el Hospital IIl ESSALUD, lo

gue respalda aun mas la relevancia de esta habilidad en el ambito laboral.

Los resultados de este estudio concuerdan con investigaciones previas que
subrayan el papel crucial del liderazgo gerencial para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Un liderazgo efectivo no solo alinea a los equipos
hacia metas comunes, sino que también influye positivamente en la toma de
decisiones estratégicas, la cultura organizacional y el crecimiento sostenible de

la institucion.

En conclusion, el liderazgo gerencial es esencial para garantizar el éxito de
una organizacion. Influyendo en aspectos clave como la toma de decisiones, la
gestién de equipos y la capacidad de adaptarse a cambios, este tipo de liderazgo
tiene un impacto directo en el rendimiento laboral y en la salud organizacional en

general.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se identifico una relacion positiva moderada entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Puno en 2023, con un coeficiente de
correlaciéon de 0.525. Ademas, el p-valor obtenido mediante la
prueba de Tau-b de Kendall fue de 0.009, menor a 0.05, lo que
confirma wuna relacion significativa. Esto implica que los
trabajadores que reciben un liderazgo gerencial mas efectivo
tienden a presentar un mejor rendimiento en sus funciones
laborales.

SEGUNDA: EIl coeficiente de correlacion de 0.218 evidencié una relacion
positiva entre el desarrollo personal y el desempefio laboral. El p-
valor de la prueba de Tau-b de Kendall fue de 0.009, inferior al
umbral de 0.05, lo que indica que, a medida que los empleados
avanzan en su desarrollo personal, su rendimiento laboral también
tiende a mejorar.

TERCERA: El andlisis de correlacion entre las habilidades sociales y
emocionales y el desempefio laboral reveldé una relacién positiva
moderada, con un coeficiente de 0.429 segun la prueba de Rho de
Spearman. El p-valor de 0.000 obtenido con la prueba de Tau-b de
Kendall refuerza esta relacion, demostrando que un mayor
desarrollo en estas habilidades se asocia con un mejor desempefo

en el entorno laboral.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CUARTA: Lapruebade Rho de Spearman arrojo un coeficiente de correlacion
positivo moderado de 0.197 entre la calidad de la direccion de la
organizacion y el desempefio laboral. El p-valor de 0.047 obtenido
con la prueba de Tau-b de Kendall, inferior al nivel de significancia
de 0.05, confirma que una mejora en la efectividad de la direccion
esta directamente vinculada a una mejora en el rendimiento de los
empleados.

QUINTA: El analisis mediante la prueba de Rho de Spearman indic6 un
coeficiente de correlacién positivo moderado de 0.486. Ademas, el
p-valor de 0.000 segun la prueba de Tau-b de Kendall fue
significativamente menor a 0.05. Esto demuestra que cuando los
gerentes o0 subgerentes logran cumplir eficazmente las metas y
objetivos organizacionales, esto se relaciona positivamente con el

desempefio global de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Es imprescindible implementar sistemas de evaluacion de
desempeiio que sean claros, imparciales y objetivos para poder
supervisar adecuadamente el rendimiento de los empleados. Esto
permitirA no solo identificar y reconocer logros, sino también
establecer una relacion directa entre el desarrollo personal y el
éxito laboral. Fomentar un ambiente que respalde tanto el
crecimiento individual como profesional fortalecer4 la gestién
organizacional y optimizara el desempefio de los trabajadores,
asegurando un liderazgo eficaz y un avance continuo en la
organizacion.

SEGUNDA: Se sugiere la implementacion de estrategias que impulsen el
desarrollo integral de los colaboradores a través de programas de
capacitacién, mentorias y actividades que incentiven el progreso y
la mejora de las habilidades laborales. Estas acciones pueden
aumentar la motivacion y compromiso de los trabajadores con la
institucion.

TERCERA: Es recomendable poner en marcha programas de formacion
centrados en el desarrollo de competencias especificas,
particularmente  aquellas relacionadas con  habilidades
interpersonales y emocionales. Fomentar un entorno que propicie
la mejora continua en estas areas contribuira significativamente al

crecimiento personal y profesional de los empleados.
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CUARTA: Es esencial desarrollar iniciativas que fortalezcan habilidades en
liderazgo, comunicacion efectiva y toma de decisiones estratégicas
entre los directivos. Ademas, mantener una supervision constante
de la calidad del liderazgo, junto con la incorporacion de
retroalimentacion periodica, permitird ajustar y perfeccionar las
practicas de direccion. Este enfoque contribuira a mejorar el
rendimiento laboral y el clima organizacional.

QUINTA: Se sugiere implementar programas de desarrollo gerencial, ofrecer
oportunidades de capacitacién continua y establecer sistemas de
evaluacion que fomenten un liderazgo efectivo y orientado a
resultados. La retroalimentacién constante y el monitoreo del
desemperfio de los lideres pueden ser herramientas valiosas para
garantizar la alineacion de sus acciones con los objetivos
organizacionales, generando asi un efecto ascendente en la

productividad laboral del conjunto de asalariados.
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Anexo 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
A OBl eme o OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ESTADISTICA
Problema general: Objetivo General: Hipotesis General: Desarrollo «  Autoconciencia Enfogque de
;Cudles es |a relacion entre el | Determinar 1a relacion entre | Existe uma relacion directa v personal *  Autogestion investigacion:
liderazgo gerencial v | & liderazgo gerencial vy | significativa entre liderazgo . Automotivacion Cuantitativo
desempefio laboral en los | desempefic laboral de los | gerencial y desempefio laboral en Hahilidades + Empatia
trabajadores de la | trabajadores de la | los trabajadores de la sociales y s Carisma Tipo De
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de | municipalidad Provincial de Puno - | . . L. Investigacion:
Puno - 20237 Puno - 2023. 2023 E“EFEZQ‘T emocionales |+ Comunicacion Aplicada
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hipotesis Especificos: Erencia Direccion dela = Wision i
* ;i Cudl es la relacion entre » Efectuar la relacion |*  Existe una relacion directa y organizacion * Esfrategia Disefio  De
el desarmrolle perscnal vy el entre el desamollo significativa entre el desarolle *__Implementacion __ Investigacian:
desempeiio laboral de los personal ¥y el personal y e desempefio Logro de metas |»  Establecimiento de objetivos | No Experimental
trabajadores  de la desempefio laboral de laboral de los trabajadores de organizacionale |«  Planificacion
Municipalidad Provincial los trabajadores de la la Municipalidad Provincial de 5 *  (Gestion .
de Punc -20237 Municipalidad Provincial Puno - 2023, Aotitud ] Motivacian Poblacion
+ ; Cual es la relacion entre de Puno -2023. . Existe una relacion directa v . Optimismao 245 zervidores de
las habilidades sociales v « Demostrar |a  relacion significativa entre las »  Resilencia la Municipalidad
emor.:innales y el entre las habilidades habilidades sociales R Perzonalidad +  Exiraversion Provincial de
desemperio laboral de los sociales y emocionales emaocionales y el desempedio »  Aperfura a la experiencia Punao.
trabajadores de la y &l desempefio laboral laboral de los trabajadores de + Conciencia
Municipalidad Provincial de los frabajadores de la la Municipalidad Provincial de — — Muestra:
de Puno -20237 Municipalidad Provincial Puno - 2023. Aprendizaje &?";’Zﬂ;ﬂ Fc'!fa;"r’;';:fr 4 | 150 trabajadores
* ; Cual es la relacion entre de Puno - 2023, »  Existe una relacion directa v Inspermres p de Ia
la direccion de la » Demostrar la relacion significativa entre la direccion - Municipalidad
organizacion el entre la direccién de la de la organizacion y el D . ' :Zapaul:l;d de adaptarse 3 | proyincial de
desempefic laboral de los organizacion vy el desempefio laboral de los L:;‘?:;Fe“” 5 _ - :5 cﬂam o5 Puno
frabajadores  de  la desempefio laboral de trabajadores de la Ercepeion perura _ o
Municipalidad  Provincial los trabajadores de la Municipalidad Provincial de *  Inteligencia emocional Técnicas e
de Puno -20237 Municipalidad Provincial Punc - 2023. : * Empatia instrumento:
» ; Cual es la relacion entre de Puno - 2023. . Existe una relacicn directa y Eficacia ] Mupvamc:_q Tecnica:
el logre de metas » Demostrar la relacion significativa entre €l logro de +  Satisfaccion Encuesta. _
organizacionales y el entre el logro de metas metas organizacionales v el *  reconocimiento Instrumento:
desempefio laboral de los organizacionales y el desempefio laboral de los Cuestionario.
trabajadores de la desempefio laboral de trabajadores de la
Municipalidad  Provincial los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
de Puno 20237 Municipalidad Provincial Puno — 2023,
de Puno - 2023.
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Anexo 2 INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO SOBRE EL LIDERAZGO GERENCIAL
Estimados trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno el presente cuestionario
tiene como propdsito recopilar informacion relevante sobre el liderazgo gerencial desde
su perspectiva en la municipalidad, el cuestionario es anonimo, por lo tanto, no se les pide
sus datos. Leer detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los casilleros
del cuadro respectivamente con una (X) de acuerdo con su respuesta. Alternativas: (1),

(2). (3). (#) v (5).
Tabla de Valoracion:

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Indiferents

D mouerdo

Totalmente de
acusrdo

1

2

N |

ml @ ]

'l T WG]

Wariable: Liderazgo Gerencial
Dimensidn 1: Desarrollo personal
Autoconciencia

1 Soy consciente de mis fortalezas y debilidades como
lider.
Autogestidn

3 Soy capaz de establecer metas y objetivos claros
para mi mismo.
Automotivacidn

3 Soy capaz de motivarme a mi mismo para alcanzar
mis metas.
Dimensidn 2: Habilidades sociales y emodonales
Empatia

4 Soy capaz de comprender los sentimientos y
perspactivas de bos demas.
Carisma

5 | Soy capaz de inspirar y mativar a los demads. | | | | |
Comunicacion

6 Soy capaz de comunicarme de manera efectiva con
los demds.
Dimensidn 3: Direccidén de la organizacién
Visidm

7 | Tengo unavision clara dal futuro de mi organizacian. | | | | |
Estrategia

B Soy capaz de desarrollar estrategias efectivas para
alcanzar los objetivos de mi organizacidn.
Implementacion

g Soy capaz de implementar estrategias de manera
efectiva.

Dimensidn 4: Logro de metas organizacionales

Establecimiento
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimados trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno el presente cuestionario
tiene como propdsito recopilar informacion relevante sobre el Desempeno Laboral desde
su perspectiva en la municipalidad, el cuestionario es anonimo, por lo tanto, no se les pide
sus datos. Leer detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los casilleros
del cuadro respectivamente con una (X) de acuerdo con su respuesta. Alternativas: (1),
(213 y(5)

Tabal de Valoracion:

Totalmente en En desacuendo Indiferente D scuerdo Totalmente de
desacuerda souerdo
1 2 3 4 5

N lwl@fe@®le
Variable: Desempeno Labaoral
Dimensidn 1: Actitud

Maotivacidn

1 | Estoy motivado para realizar mi trabajo. | | | | |
Optimismo

? | Creo gue puedo alcanzar mis metas en el trabajo. | | | | |
Rezilencia

Soy capaz de superar los obstaculos que == me
presentan en el trabajo.
Dimension 2: Personalidad

3

Extrawersion

4 | Me gusta estar rodeado de gente. | | | | |
Apertura a la experiencia

5 | Me gusta aprender cosas nuevas. | | [ [ [
Conciencia

6 | Soy responsable y cumplidor con mis obligaciones. | | | | |

Dimensidn 3: Aprendizaje
Motivacidn para aprender

7 Siempre estoy buscando nuevas formas de mejorar mis
habilidades.
Capacidad de aprender de los errores
8 | Soy capaz de aprender de mis errores y no los repito. | | | | |
Capacidad de adaptarze a los cambios
8 | Soy capaz de adaptarme a los cambios en mi trabajo. | | | | |

Dimension 4: Percepcidn

Apertura
Estoy abierto a escuchar y considerar diferentes puntos
1 de vista.
Inteligencia emocional
S0y capaz de entender y gestionar mis propias

11 .
EMOCiones.
Empatia
12 5oy capaz de entender y empatizar con las emociones

de los demds.
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ANEXO 3
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADPRINSTRAUSN v 6ESTION uBLICA
TITULO DE TESIS: L/DERAZEC 6ERENC\AL y TESEMPENO LABORAL EN (a5 TRABRAIADORES DE

REFERENCIAS L fUMCPACDAD "pPROVINCAL DE PINS =20 28

l 7 ‘ /
e EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS/AR2.E27C. /' T Cofyasvad o
o PROFESION s A i oo
o CARGOACTUAL: ... 272 &.Clt .. . T AT o,
¢ GRADO ACADEMICO: .....2.Q.CZ0Z.. &ERL...0H DT o)

L. ASPECTO DE VALIDACION

L <C L
5| x G| =
INDICADORES CRITERIOS w5 2|4
AFEIEE
(=] o om = L
1.CLARIDAD Esté redactado con lenguaje apropiado 1 213 S“( D
2.CREATIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 |3 >44 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 |3 \;} 5
4.ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items con | 1 2 3[4 1] 5
las variables %
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 2 13|45
suficientes. X
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 2 13| 4
investigacion. )2
7.CONSISTENCIA | Esta basado en aspectos tedricos y cientificos | 1 2 |3 >é 5
8.COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e | 1 2 (3| 4 )?
indices.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la | 1 2 |3 |4, 5
investigacion. X
10. PERTENENCIA El instrumento es Util y adecuado para la | 1 2 |3 \4]65
investigacion. X

Fuente: ......... T A R—- T TRHETSRP R ———
I1l. OBSERVACION Y RECOMENDACION

IV.  RESOLUCION
a. Aprobado (C = 75% = 0.75)
(C < 75% = 0.75)
Lugary fecha:.....cZ0 L QC¢...25 ... de. ..ﬁ.b.‘."}.\.. de\. 2024 ..

b. Desaprobado
_ Poage

~—Firma del rt '
DNIN® aée?;&/{e‘f’;lo'}")‘/

N° celular: 7}(—??}3 Z»?
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital : Fecha de entrega: 1% OF sevEHBeE 2624
1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: DEYSI KATHERIN CAHUIDE CCASO.
Direccion; Jr. BENJAMIN PACHECO VARGAS N° 306 - PUNO
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:_ 71061717

Teléfono: 995755002 . email;_deysikatherinc@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°;
eléfono:

email;

facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Zscuela Profesional o Mencién:  ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

litulo 0 Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Asesor:___ Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR _

ista obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

‘rabajo de Investigacion [ | Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ | Trabajo Académico[ |
litulo: LIDERAZGO GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO — 2023

alabras claves, (3 a 5 términos):Liderazgo, instituciones Piiblicas, motivacion, reconocimientos, trabajadores.
Esta obra se desarrollo en la UANCYV 122

2

Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
[uipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
lacionados.

51 su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deber4 autorizar el
'posito en el Repositorio de manera obligatoria.

4
1A e dA dd SIS NWd o~ B s a4
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2. Referencia de tesis:

L“_J Bachiller E{]Titulo ’;1 2da Especialidad f Maestria DDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacion dc deposito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,

comunicar 2! publico, transformar (inicamente mediante <u traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produceion intelectual (incluido ¢l resumen), en formato
fisico o digital, cn cualquier medio, conocido o por conocerse, a traves de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como ¢l Repositorio Digital de
tesis LANC'V, eolcceidn de produccion intelectual, entre oitos, cn ¢l Perti y en el extranjero
por ¢l tiempo y veees que considere necesarias, y libres de remuncraciones.

En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Ciceres Veldsquez” podra
reproducir mi.produceion intelectual en cualquier tipo de soporte y cn mas de un ejemplar,

sin modificar s contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo v preservacion.
Declaro gue ld produccion intelectual es una ereacion de mi autoria y cxclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de
autor dc terceras personas.

I La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignara el nombre del y/o los
‘ autor(¢s) de la produceidn intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la

permitida en la licencia.

! Autorizo su publicacién (marque con una X)

| X I St, autorizo que se deposite inmediatamente.
| ' {, autorizo que se deposite a partir de la [ccha (d/m/a):

| N5 autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL
Si usted concede una licencia EATIVE COMMONS 8obre su p ccion intelectual,
manticne la titulagidad de los derechos de autor de esta y, a la'vez; permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico istribuir "€jempla le esta, bajo las

condiciones siguientes:

(Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

E Si autorizo

I | No autorizo

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

&) TESIS UANCY \3) | INVESTIGACION

] S "OFICING DE INVESTIGACION"

Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Perd goza de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

| ﬂ Internacional
D icional

! Linea de investigacion: GESTION PUBLICA (5909 — UNESCO)

Y |

Firma de Autoi huella digital Fecha

1 BE SENEMRRE 2024
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