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RESUMEN

La investigaciéon tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores en las
distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Para ello, se hizo uso de la
metodologia con tipos de investigacion basica, disefio descriptivo — correlacional. Para
la recoleccion de datos, primero se tuvo en cuenta a la poblacién, el cual fue de 102
funcionarios, directivos o gerentes de las cuales se tomara en cuenta a los que posee
un alto nivel de rango en cada institucion publica de Pucallpa, tales como: el gobierno
regional y sus direcciones regionales, las 3 municipalidades distrital y provincial de
Pucallpa, es salud y las 2 universidades publicas, el cual mediante el muestreo
probabilistico disminuy6 esa cantidad, dando como muestra solo 55 personas de alto
nivel de rango en cada institucion publica de Pucallpa, 2023. Ademas, como instrumento
se uso al cuestionario, por tanto, como técnica la encuesta. Como resultado se obtuvo
un Rho=0.285 y el p-valor= 0.035 lo cual indica una correlacién positiva moderada y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
es decir: Los estilos de liderazgo directivo se relacionan significativamente con el
desempeio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de

Pucallpa, 2023.

Palabras claves: Estilos de liderazgo directivo, Desempenio laboral, Coercitivo,

Benevolente, Participativo, Rendimiento.
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ABSTRACT

The research had the general objective: To determine the relationship between
managerial leadership styles and the job performance of workers in the different public
institutions of Pucallpa, 2023. For this, the methodology with basic research types,
descriptive - correlational design, was used. For data collection, the population was first
taken into account, which was 102 officials, directors or managers, of which those with
high rank in each public institution in Pucallpa will be taken into account, such as: the
regional government and its regional directorates, the 3 district and provincial
municipalities of Pucallpa, health and the 2 public universities, which through probability
sampling reduced that number, giving as a sample only 55 high-ranking people in each
public institution in Pucallpa, 2023. In addition, the questionnaire was used as an
instrument, therefore, the survey as a technique. The result was a Rho = 0.285 and a p-
value = 0.035, indicating a moderate and significant positive correlation. Therefore, the
null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted: Managerial
leadership styles are significantly related to the job performance of employees in different

public institutions in Pucallpa, 2023.

Keywords: Managerial leadership styles, Job performance, Coercive,

Benevolent, Participative, performance.



RESUMO

A pesquisa teve como objetivo geral determinar a relagdo entre os estilos de
lideranga gerencial e o desempenho profissional dos funcionarios das diferentes
instituicdes publicas de Pucallpa, em 2023. Para tanto, utilizou-se uma metodologia
baseada em pesquisa basica e um delineamento descritivo-correlacional. Para a coleta
de dados, considerou-se inicialmente a populagdo, composta por 102 funcionarios,
diretores ou gerentes. Foram selecionados aqueles que ocupavam cargos de alto
escaldao em cada instituicao publica de Pucallpa, tais como: o0 governo regional e suas
diretorias regionais, os trés municipios distritais e provinciais de Pucallpa, a secretaria
de saude e as duas universidades publicas. Por meio de amostragem probabilistica,
esse numero foi reduzido, resultando em uma amostra de apenas 55 individuos de alto
escalao em cada instituicao publica de Pucallpa, em 2023. Um questionario também foi
utilizado como instrumento e, portanto, uma pesquisa foi utilizada como técnica. O
resultado foi um Rho = 0,285 e um valor de p = 0,035, indicando uma correlagéo positiva
moderada e significativa. Portanto, a hipétese nula é rejeitada e a hipétese alternativa é
aceita: Os estilos de liderangca gerencial estdo significativamente relacionados ao
desempenho no trabalho dos funcionarios nas diferentes instituicbes publicas de

Pucallpa, 2023.

Palavras-chave: Estilos de lideranga gerencial, Desempenho no trabalho,

Coercitivo, Benevolente, Participativo, desempenho.



INTRODUCCION

En el entorno actual de las organizaciones publicas, el liderazgo directivo se ha
convertido en un elemento clave para garantizar un desempefio laboral eficiente,
especialmente en contextos marcados por la burocracia, la escasez de recursos y la
necesidad de brindar servicios de calidad a la ciudadania.

Diversos estudios han demostrado que los estilos de liderazgo influyen
significativamente en la motivacién, compromiso, rendimiento y competencias del
personal. Sin embargo, en el caso de la administracién publica peruana, se han
identificado multiples debilidades relacionadas con la ausencia de liderazgo estratégico,
lo cual afecta directamente el cumplimiento de objetivos institucionales. Esta
problematica se refleja de forma particular en instituciones de la region Ucayali, donde
el cumplimiento de metas y la eficiencia en la atencion al ciudadano se ven limitados por
practicas de liderazgo inadecuadas o insuficientemente desarrolladas.

Es por ello que, la investigacién buscara determinar la relacion que existe entre
los estilos de liderazgo directivo y el desempeno laboral de los trabajadores en las
distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Este estudio no solo es relevante por
su valor académico, sino también por su aplicabilidad practica, ya que ofrece una base
diagndstica util para futuras intervenciones en materia de formacion y desarrollo de
lideres en el ambito estatal, con el propdsito de promover un servicio publico mas
eficiente, transparente y orientado a resultados.

El presente trabajo de investigacion esta estructurado en IV capitulos principales:

Capitulo I: El problema de investigacion

Capitulo II: Marco tedrico

Capitulo Ill: Marco metodolégico

Capitulo IV: Resultado y discusién

Xi
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion del problema

En las organizaciones estatales se hace necesario tener un personal que
esté capacitado en su totalidad para desempenar las funciones a su cargo. Sin
embargo, no tordos se entran encachilados para ser lideres. En las empresas
contemporaneas ven apremiante la necesidad de contar con personas que puedan
construir visiones mas humanistas y generar cambios novedosos y responsables
socialmente (p.215).

En E.E.U.U. las empresas gastan alrededor de 15.00 millones de délares al
afio, enviando a sus directivos a cursos para el desarrollo de habilidades de
liderazgo menciona Boyett & Boyett, (1999, como se citd en Pautt Torres, 2010). No
obstante, lo anterior, el liderazgo dentro de las empresas ha sido muy cuestionado
en los ultimos tiempos, pues la asuncién de que no todo directivo es lider, y que no
todo lider es un directivo, no ha sido objeto de solucién sobre la dilucidon de la
frontera entre el liderazgo y el quehacer directivo (Pautt Torres, 2010, p.215).

En el ambito de la administracién publica, el lider es el individuo con mayor
relevancia e influencia sobre los demas trabajadores o funcionarios de menor rango,
quizas por eso, se establezcan talleres sobre como formar lideres exitosos
(Huaylupo Alcazar (2007). En relacion a esto, es importante destacar que el
proposito de la administracion publica radica en el proporcionar servicios en
beneficio de la sociedad (Contreras, 2022, p.4083).

Por lo tanto, la entidad estatal debe dirigir los procedimientos hacia la
satisfaccion, aspiraciones y requerimientos de los ciudadanos. Por lo tanto, es
necesario que el liderazgo contribuya al objetivo de la administraciéon publica y
demuestre un resultado eficaz (Contreras, 2022, p.4083). asi pues, los lideres son
esenciales para alcanzar las metas de las instituciones publicas. Es necesario

contar con lideres que poseen habilidades adecuadas para que impacten en la
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conducta del grupo y se modifique de manera positiva en beneficio de los
ciudadanos (Contreras, 2022, p.4092).

En ese contexto, en Colombia en la ciudad de Pereira segun Largo y
Salcedo (2018, p.1) senala que ha visto que los lideres politicos y los
representantes de las juntas de accidon comunal, se centran en satisfacer
necesidades de tipo individual, sus planes de gobierno no se construyen desde las
necesidades sentidas de la comunidad y menos desde la construccidon en
comunidad, los modelos de gobierno actuales en nuestro pais siguen siendo
estructuras burocraticas, en las cuales la comunidad en general siente una barrera
de comunicacién y de accién entre los grandes dirigentes y las personas del comun.
Por lo tanto, el reflejo del manejo del lider politico que ejerce y de sus
representantes en la Junta de acciéon comunal de la ciudad de Pereira no son bien
visto por sus ciudadanos en ese sentido los jefes no tienen un nivel de habilidad
estratégico que hagan efecto en cambios e inspiren hacia su poblacion, en efecto
existe cierta deficiencia de liderazgo por ello no pueden cumplir con las metas de
mejoramiento en el sector.

En el Peru el manejo de liderazgo de la administracién publica existe cierta
despreocupacion en el sector publico sobre este aspecto de la direccion, la
contraloria general de la republica (2014) sefala: Una de las mayores dificultades
fundamentales en el proceso de descentralizacion ha sido la ausencia de liderazgo
y supervision por parte de las autoridades rectores, tanto en aspectos funcionales
o sustanciales de linea, como en cuestiones administrativas. Por tanto, numerosas
entidades gubernamentales no operan y en ciertas areas, incluso no existen; en
numerosas regiones del interior, los servicios publicos (educacién, salud, agua
potable, infraestructura) no se proporcionan, y si se proporcionan, son costados por
la corrupcién y la ineficiencia. Los gobiernos a nivel local y regional no poseen la

capacidad administrativa necesaria. Y la seguridad y la justicia -tareas
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1.2.

fundamentales del Estado- no estan mi siquiera aseguradas (PCM, 2014, como se
Ccito en Barra, 2022, p.157).

¢, Por qué entonces existe tan escaso liderazgo en la administracién publica?
Por diversas razones: la gestion puede ser aprendida, pero el liderazgo no. Por lo
tanto, uno se prepara para ser gerente, pero no para convertirse en lider. Ademas,
el Estado desconoce la necesidad de lideres y emplea Unicamente administradores
y gerentes, seguro que muy competentes, pero al final administradores. Por otra
parte, la administracion del talento humano del Estado es insuficiente, carece de
formacion en reconocer, convocar y mantener el liderazgo (Barra, 2022, p.160).

Por esta razén, se empieza a desarrollar la presente investigacién, pero
sobre los estilos de liderazgo directivo y el desempeno laboral de los trabajadores
en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema General

¢Cudl es el nivel de relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el
desempenio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas
de Pucallpa, 20237
1.2.2. Problemas especificos
a. ¢Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo coercitivo y el desempeio
laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de
Pucallpa, 20237
b. ¢Cual es el nivel de relacién entre el liderazgo benevolente y el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 20237
c. ¢Cual es el nivel de relacién entre el liderazgo participativo y el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023?77
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1.3. Objetivo General y objetivos especificos
Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo directivo y el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de
Pucallpa, 2023.
Objetivos especificos
a. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo coercitivo y el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023.
b. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo benevolente y el
desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023.
c. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo participativo y el
desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023.
1.4. Hipoétesis y/o sistema de hipoétesis
Hipoétesis general
Los estilos de liderazgo directivo se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de
Pucallpa, 2023.
Hipoétesis especificas
a. Elliderazgo coercitivo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de
Pucallpa, 2023.
b. El liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023.
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c. El liderazgo participativo se
publicas de Pucallpa, 2023.
1.5. Variables

En esta investigacion tenemos las siguientes variables:

e Variables Independiente (Vi):

e Variable Dependiente (Vd):

— Liderazgo

— Desempeno laboral

A continuacion, la operacion de las variables:

Tabla N° 1: Operacionalizacién de variables

relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

Variables Def. conceptual Dimensiones Indicadores Items
Largo y Salcedo Autoritario y
(2018) senala que control
el lider es aquel Liderazgo Aspecto de
que logra combinar coercitivo comunicacion 1-12
la accion de dirigir y Sancionador
Iide;.ar con el fin de Desconfianza
gestionar ;
V1: personas. Ser lider Condescendiente
Estilo de implica inspirar a . Delega autoridad
Liderazgo  los miembros de la Liderazgo 13-18
comunidad, para Denevolente Comprensivo
focalizar sus
ijntelreses m.élsI alla Democratico
contrarse més on  Liderazgo  ___ Orientador g
las necesidades de participativo  Trabajo en equipo
la comunidad (p.3). Comunicativo
Huaman — (2020)  , u o cion Satisfaccion
recalca que el laboral i 1-2
desempefio laboral Incentivos
se traduce como el Rendimiento Eficiencia 2.7
gomportamlento laboral Eficacia -
el empleado y el
V2: grado de eficacia Habilidades
o que dicha blandas
Desempeiio .
laboral actuacion
represente para la
organizaciéon donde  Competencia 8-14
trabaja en laboral .
concordancia  con Habilidades duras
las metas
institucionales que
demandan su
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posicion y
compromiso laboral
(p-35)

1.6.

Nota: Tomado de la matriz de consistencia.

Justificacion e importancia

La presente investigacion tuvo como punto de partida la problematica de las
instituciones publicas en Pucallpa, donde el liderazgo directivo se ha convertido en
un elemento clave para garantizar un desempefio laboral eficiente. Diversos
estudios han demostrado que los estilos de liderazgo influyen significativamente en
la motivacién, compromiso, rendimiento y competencias del personal; sin embargo,
en la administracion publica peruana se han identificado debilidades en el liderazgo
estratégico, lo cual afecta directamente el cumplimiento de objetivos institucionales.
Esta situacion se refleja particularmente en la regién Ucayali, donde las practicas
de liderazgo inadecuadas limitan la eficiencia en la atencion al ciudadano. Por lo
tanto, esta investigacion busca determinar la relacion entre los estilos de liderazgo
directivo y el desempefio laboral de los trabajadores en las instituciones publicas de
Pucallpa.

Justificacion teérica

La investigacion entregd teorias relevantes a la comunidad académica e
investigadora sobre los estilos de liderazgo directivo (coercitivo, benevolente y
participativo) y su relacion con el desempeno laboral. Contribuyendo al
entendimiento de como estos estilos impactan en la motivacién, el compromiso, el
rendimiento y las competencias del personal en el contexto de las instituciones
publicas. Ademas, profundizé en las teorias de liderazgo, como las teorias de
contingencia y transaccionales/gerenciales, asi como en las teorias del desemperio
laboral, como la Teoria de la Equidad y la Teoria de las Expectativas, aplicandolas
a la realidad de Pucallpa.

Justificacion metodologica
La investigacion aporto técnicas y procedimientos para elaborar tesis de tipo

basica con un disefio descriptivo-correlacional. Se detall6 la metodologia de

22



1.7.

recoleccion de datos, incluyendo la poblacion (102 funcionarios, directivos o
gerentes) y la muestra (55 personas de alto nivel de rango de instituciones publicas
de Pucallpa), asi como el uso del cuestionario como instrumento y la encuesta como
técnica. Esto provee un modelo y pautas para futuros estudios no experimentales
en la region que busquen correlacionar variables en contextos similares.
Justificacion practica

La investigacion entregd resultados a la Universidad Nacional de Ucayali y
a diversas instituciones publicas de Pucallpa, incluyendo el gobierno regional,
municipalidades, EsSalud y universidades publicas. Los resultados demuestraron
una correlacion positiva moderada y significativa entre los estilos de liderazgo
directivo y el desempenio laboral, lo cual es informacién importante para que estas
entidades contemplen los aportes de esta investigacion. También es relevante para
investigadores y académicos, quienes podran referenciarla en futuros trabajos
sobre la influencia del liderazgo en el desempeiio laboral en el ambito publico.
Viabilidad
Viabilidad Técnica

Para el desarrollo de la investigacion se tendra en cuenta el uso de los
equipos como la computadora y sus implementos y el internet, en sintesis, se conto
con los complementos necesarios para la investigacion.
Viabilidad Tedrico

El marco tedrico de la investigacion aportara la informacion requerida en
relacion a las variables de estudio. Las fuentes recolectadas provendran de los
repositorios académicos nacionales e internacionales, asi como de las revistas
entre otras.
Viabilidad Econémico

El financiamiento de la investigacion se realiza por cuenta propia.
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Viabilidad Social

El estudio poblacional de la investigacion se dirigira hacia los directivos de
las las distintas instituciones publicas de Pucallpa.

1.8. Limitaciones

La obtencion de las respuestas proporcionadas mediante la técnica e
instrumentos tuvo algunas restricciones, ya que algunos directivos afirman con
sinceridad sus respuestas a las preguntas planteadas, por ende, existe cierto sesgo,
para teniamos que abarcar a gran numero de directivos de las instituciones

publicas.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
En cuanto a los estudios realizados vinculados a las variables independiente
y dependiente de la investigacion; respectivamente, el liderazgo y el desempefio
laboral, en el contexto internacional se destaca lo siguiente:
Antecedentes Internacionales

(Gonzalez y Vilchez, 2021) en un articulo cientifico “Factores del desempefio
laboral del personal administrativo en universidades nacionales experimentales”,
sostiene que la poblacién fue de 137 empleados administrativos; en donde fueron
aplicados para la recoleccion de datos mediante un cuestionario de multiples
alternativas para las respuestas, el cual se obtuvo como resultados que en la
UNESUR existe un entorno agradable y de excelentes vinculos interpersonales que
facilitan el trabajo en equilibrio y cordialidad considerandolo dentro de los criterios
‘excelente” y “bueno”. Se determind que estos elementos del desempeno laboral
son los niveles, comportamientos y actitudes que adoptan los empleados
administrativos en su rendimiento laboral, y que promueven la eficiencia en la
realizacién de las tareas de cada empleado para cumplir con los objetivos y metas
fijados por la organizacion (p.72).

(Torcatt, 2020, p.2) en un articulo cientifico “Liderazgo gerencial y
desempenio laboral en docentes del estado Nueva Esparta, Venezuela”, concluye
que: los profesores deben potenciarse con una excelente practica educativa, su
liderazgo, ademas, es necesario un gerente que implemente a través del
crecimiento personal, una gestidon eficiente. La habilidad para presentarse a los
estudiantes, ademas de promover la creatividad, es lo que el docente debe cultivar
un conjunto de capacidades, habilidades y actitudes, que le faciliten alcanzar un
aprendizaje autentico y significativo. Impulsar, explorar, innovar, todo esto con el

objetivo de colaborar, analizar y generar visiones en equipo; por lo tanto, el director
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de una organizacion necesita un liderazgo ajustado a los tiempos actuales, que esté
listo para la transformaciones e innovaciones presentes, que posea la habilidad
para establecer relaciones eficaces de intercambio con otros, comprender las
perspectivas de otros y generar sinergia para alcanzar resultados (Torcatt, 2020,
pp.12-13).

(Vega, 2021), en su tesis titulada” Estilos de liderazgo y desempefio laboral
de los funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda”, concluye
que: la relacion existente entre la aplicacion del liderazgo del tipo benevolente con
el desempefio laboral obteniendo un valor del coeficiente de correlacion de Pearson
“r’ de 0,7097, al ser este nUmero mayor que cero se evidencia que las variables se
correlacionan de manera directa, es decir si los valores de una aumentan, también
aumentara los valores de la otra (p.45).

Antecedentes Nacionales

(Silva, 2018) en su tesis “Liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores
de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la municipalidad mariscal nieto,
Moquegua — 2018”, concluye que: Existe relacion directa y significativa entre el
liderazgo y el desempefo laboral de los trabajadores de la gerencia de
planeamiento y presupuesto de la municipalidad mariscal nieto; 2018, dado que o
p-valor =0,000 (Sig.bilateral) es menor a 0,05, por tanto, se concluye que a medida
que se aumente el nivel de liderazgo, el desempefio laboral mejorara en los
empleados de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la Municipalidad
Mariscal Nieto (p.78).

(Lugo, 2023) en su tesis titulada “Liderazgo y desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
2021”, en el cual se concluyd que: En la presente investigacion se obtuvo como
valor de correlacion:0.519 y un Sig <0.05, lo que conllevo a aceptarla indicando que

la dimension Liderazgo coercitivo y la segunda variable presentaron relacion
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significativa en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz de Andamarca, Huaral
2021(p.45).

(Torres, 2020), en su tesis titulada “Liderazgo participativo y desempefo
docente en la Institucion Educativa N° 80242, José Maria Arguedas 2020”, en el
cual se concluyé que: existia relacién entre el liderazgo participativo y el desempefio
docente en la Institucion Educativa N° 80242, José Maria Arguedas 2020, y es de
intensidad media (X2 = 0.617, p=0.034, alfa = 0.05) (p.28).

2.2. Bases tedricas
Variable 1: Liderazgo
Concepto del liderazgo

Para orientar este proyecto, utilizamos la definicibn de diversos
autores, incluyendo a Bernad Bass, quien senala que el liderazgo “se refiere
a incentivar a las personas a realizar mas de lo que anticipan y, como
resultado, se generan transformaciones en los grupos, las organizaciones y
la sociedad (Largo y Salcedo, 2018).

El comportamiento del lider puede clasificarse de acuerdo a Yukl et al.
(2002), bien enfocada en la tarea, centrada en las relaciones o enfocada en
fomentar el cambio (Quintanilla y Barrera, 2018).

La discusion acerca de la nocién de liderazgo, sus variedades y el
impacto de estos en los subordinados y, por consiguiente, en los resultados
de las organizaciones se origina de las conversaciones sobre los diferentes
tipos de liderazgo. Bass et al. (1990, como se citdé en Quintanilla y Barrera,
2018) sefialaron como diferencias:

Entre los lideres transaccionales y transformacionales. Los
lideres transaccionales ejercen su influencia estableciendo los
objetivos, definiendo los resultados previstos e intercambiando las
gratificaciones por lo logrado. Los lideres transformacionales tienen un

impacto extra al expandir y elevar los objetivos de sus subordinados,
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otorgandoles la seguridad para superar las expectativas especificas y

del acuerdo implicito o explicito establecido. (p.289).

Asimismo, Largo y Salcedo (2018) sefiala que el lider es quien
consigue fusionar la accion de liderar y dirigir con el objetivo de administrar
personas. Ser lider significa motivar a los integrantes de la comunidad, para
que orienten sus intereses mas alla de los propios y se enfoquen mas en las
necesidades de la comunidad (p.3).

En ese sentido, el liderazgo tiene como objetivo determinar las
competencias administrativas relevantes de los mandos medios vy
gerenciales. En efecto, la identificacion d las competencias administrativas de
los directivos de la empresa presenta como un insumo de partida
imprescindible para la toma de decisiones vinculadas con el fortalecimiento y
desarrollo empresarial (Flores y Ortiz, 2023, p.112)

El liderazgo es importante porque facilita la utilizacién de procesos
eficaces y evita los problemas del proceso (Koontz, Wiehrich, and Cannice
2017, como se cit6 en Flores y Ortiz, 2023, p.113)

El rol del liderazgo puede ser compartido hasta cierto punto, sin
embargo, los integrantes de los grupos de decision tienden a elegir a un lider
que tiene como tarea primordial dirigir la reunion (Robbins 2018, como se citd
en Flores y Ortiz, 2023, p.113).

Un lider eficiente asegura que el equipo emplea un proceso
sistematico de decision -control del proceso-, aunque no controla el debate -
control de los contenidos. Es complicado dirigir una reunién, ya que es posible
que el grupo resulte ineficiente si el lider es, o bien excesivamente pasivo o
bien excesivamente dominante. Es necesario un gran grado de destreza para
alcanzar un delicado balance entre estos dos extremos (p.113).

Una vez definido el concepto de liderazgo y lider, es crucial determinar

que es dirigir y la diferencia con liderar. Dirigir se enfoca en definir medidas
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que permitan a las personas realizar una tarea, con el fin de alcanzar una
meta en comun y liderar es la habilidad de potenciar las capacidades de los

individuos para alcanzar los objetivos compartidos (Largo y Salcedo, 2018).

Figura N° 1: Caracteristicas Dirigir vs Liderar

Toma de Iniciativa

Orientar Influir
Comunicar Apoyar

Capacitar incentivar

Motivar Motivar

Evaluar

Nota: tomado de (Gutierrez, 2014, como se cité en Largo y Salcedo, 2018)

El enfoque del liderazgo
Teoria de liderazgo transformacional de Kouzes y Posner
El modelo de liderazgo gand vida, personalidad y color cuando

comenzaron a oir relatos de individuos ordinarios que alcanzaban éxitos
fuera de lo habitual. Descubrieron que los lideres analizados tenian la
habilidad de implementar las cinco practicas siguientes:

¢ Desafiar los procesos

¢ Inspirar una vision compartida

+ Habilitar a los demas para que actuen

¢ Modelar el camino

+ Dar aliento al corazén

Tabla N° 2: Caracterizacion de las dimensiones del modelo

Practicas de  Descripcion del alcance Dimensioén del
liderazgo liderazgo
. Salir a la busqueda de Transformacional:
Desafiar los ) .
oportunidades que ofrecen una vision y se
procesos

impliquen el desafio de enfocan en necesidades
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cambiar y crecer, innovary

mejorar.
Tiene la capacidad de
_ reunir a otros en un
Inspirar una o
entorno a una vision
vision ]
_ comun, apelando a sus
compartida

valores, intereses,

esperanzas y suefios.

Habilitar a los

fomentar el trabajo

colaborativo y participativo

internas de orden mayor
en los empleados;
aumentando su
compromiso con la visién
corporativo, a través de
la calidad de |las
relaciones

interpersonales.

demas para o
en la toma de decisiones,
que .
) la generacion de
actuen .
confianza.
Dar ejemplo de Transaccional: La
Modelar el . B
. comportamiento coherente atencién se centra en el
camino . . .
con los valores adoptados. intercambio apropiado de
El lider reconoce las recursos. Significa que el
contribuciones individuales lider asigna las
al  éxito, proporciona responsabilidades al
Dar aliento al  retroalimentacion positiva subordinado y a cambio
corazén y de reconocimiento de su rendimiento, el
publico, celebra los logros empleado se
del equipo de manera recompensa con una

regular.

gratificacion.

Nota: tomado de Marquez Gémez, et al. (2020, p.6).

Contexto de los directivos y el lider
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Algunos lideres son gerentes y algunos gerentes son lideres, segun
Certo (2001) afirma que los gerentes mas eficientes se transforman en
lideres. Un gerente garantiza la realizacion del trabajo y un lider se enfoca
en los individuos que realizan el trabajo. Entonces, fusionar administracion
y liderazgo demanda mostrar un enfoque calculado y légico en los
procesos de la organizacién, sumado a una auténtica inquietud por los
empleados como individuos (liderazgo) (Pautt Torres, 2010, p. 327).

Tal como se observa en la figura, existe brechas entre un lider y un

gerente, cuando dejan de lado existas brechas o diferencias es aqui donde



se complementan y llega hacer un lider directivo. Certo (2001) indica que
ciertos lideres pueden alcanzar los éxitos de la organizacién, a expensas
de una presién desmedida tanto mental como fisica. Si el objetivo es
transformar a un gerente en lider, es crucial que el CEO participe de
manera activa en el desarrollo de estas habilidades de liderazgo (Paultt
Torres, 2010, p.217).

Los altos directivos de las organizaciones deben ser promotores de
culturas de liderazgo en sus equipos laborales, y para ello es crucial que
conozcan las diferencias que afectan tanto los directivos como a los lideres
(Pautt Torres, 2010, p.217).

Figura N° 2: llustracion de lider directivo

Los gerentes mas eficaces, a la larga, se convierten en lideres

Gerentes Licleres
Gerentes quetambién
son lideres

Gerentes que Lideres que

= no son lideres no son gerentes

-

Nota: tomado de Pautt Torres (2010).

Comunicacién y liderazgo del director

La comunicacion y el liderazgo estan contempladas dentro del
grupo de competencias personales (Idrobo et al., 2018, p.6)

De acuerdo con Williams (2015), sostiene que el rendimiento de los
proyectos no solo se basa en los sistemas, procedimientos o organizacion
estructurada, sino que también se fundamenta en los elementos culturales
vinculados con el liderazgo, la comunicacion y la implicacion de los
involucrados (ldrobo et al., 2018, p.7).

Para Zulch (2014), entre las caracteristicas mas relevantes que un
director debe poseer se encuentran: el fomento de la confianza, la
cooperacion y el trabajo en equipo, la facultad de los integrantes del equipo
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a asumir la responsabilidad de su propio trabajo, compartir la vision del
proyecto con los integrantes de su equipo; la guia en la tarea y en las
personas; y, la difusiéon de la informacion a los integrantes del equipo
(Idrobo et al., 2018, p.8).

Adicionalmente, la implementacion de wuna estrategia de
comunicaciéon eficaz contribuye a que los proyectos logren un alto
rendimiento (Jolly, Isa, Othman, Afiq, & Ahmdon, 2016, tal como se cita en
Idrobo et al., 2018, p.8).

En resumen, la comunicacion funciona como el enlace que vincula
el liderazgo del director con el rendimiento de los empleados.

El rol del lider dentro del equipo

Cada accion que el realice con su equipo de trabajo el lider puede
ser como apoyo o matar la creatividad de su equipo, a pesar que este tenga
las mejores intenciones hacia la organizaciéon de mejorarla. Por ello, es
importante que el lider sepa emprender y manjar a su equipo debe de
asegurarse de que no destruya el espiritu creativo del equipo, para
empezar debe tomar en cuenta lo siguiente, asignar a los integrantes del
equipo las tareas correctas, dar autonomia a sus participante,
proporcionarle tiempo, dinero, y otros recursos de forma adecuada, poder
atencioén al disefio de los equipos y hacer hincapié en el equipo de trabajo,
es decir ayudarle a que el ambiente de cada integrante no se bloquee la
creatividad.

Como también el lider debe efectuar las siguientes acciones para
crear un equipo efectivo segun Lussier, R. y Achua, C. (2005, como se citd
en Victorio, 2019) menciona lo siguiente:

¢ Resaltar la identificaciéon con el grupo y las gratificaciones.

o Reconocer y construir basandose en las fortalezas del equipo.
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o Fomentar la confianza y establecer un estandar de colaboracién en
equipo.

¢ Fomentar las habilidades del grupo para que prevea y afronte los
cambios de forma eficaz.

o Asignar responsabilidad al equipo para que lleve a cabo su trabajo
con la minima interferencia posible.

e Inspirar y estimular al equipo para que logre altos niveles de
rendimiento.

¢ Identificar las necesidades personales y colectivas, y responderlas a
tiempo.

o Estimular y respaldar las decisiones tomadas por el equipo.

e Proporcionar a los equipos un trabajo que supongan un reto y los
incentive (p.28).

Dimensiones del liderazgo

Liderazgo coercitivo

Segun Sergio Juarez (s.f.) el liderazgo coercitivo, también conocido
como autoritario, se motiva por la aspiraciéon de lograr un alto nivel de
excelencia y se dirige a obtener resultados inmediatos. Se caracteriza por
sacar provecho de las oportunidades para lograr sus metas y entre sus
caracteristicas mas notables sobresale una alta calibracion emocional, lo
que lo distingue por tomar decisiones logicas y frias en vez de
humanizadas y emocionales.

Un lider coercitivo emplea su autoridad para beneficiar a la
operacién mas que a los intereses de sus subordinados, especialmente en
culturas laborales que valoran mas la importancia del logro de los objetivos
y no tanto el beneficio para la comunidad debido a su influencia en la

satisfaccion de las necesidades humanas, particularmente las que se
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encuentran en el campo del crecimiento personal autovaloracion y
autorrealizacion (Sergio Juarez, s.f.).

Liderazgo benevolente

Segun Xiomara Yohanna (2014) sustenta que los lideres
benevolentes consiguen una ventaja mediante la creacion de un ambiente
laboral que motive al equipo a trabajar al maximo nivel y que genere
lealtad. A su vez, el lider de éxito se ve recompensado por el desempefio
de quienes trabajan con él.

Liderazgo participativo

Este modelo de liderazgo, los lideres fomentan la implicacion de su
equipo laboral y no tienen miedo a compartir el dominio. El lider
desempena un papel de mediador y facilitador del didlogo, promoviendo la
interaccion de ideas en el intento de alcanzar una meta (Sanarai, 2023).

Variable 2: Desempeno laboral
Definicion de desarrollo de desempeno laboral

Para Chiavenato (2007, como se citd en) desempefio laboral “es la
visualizacién de los patrones de comportamiento implementados por el
personal laboral dirigidos al logro de los objetivos institucionales establecidos
por la compafiia y organizacion” (Huaman, 2020, p.35).

En ese escenario, huaman (2020) enfatiza que el mayor respaldo que
una institucién laboral puede tener es, precisamente, el rendimiento adecuado
de sus trabajadores hacia la companiia. En resumen, el rendimiento laboral se
define como la conducta del trabajador y el nivel de eficiencia que tal
comportamiento represente para la organizacion en la que labora en
consonancia con los objetivos institucionales que exige su posicién y

dedicacion laboral (p. 35).
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El enfoque del Desempeiio laboral

Evaluacion del desempeiio laboral

Dessler y Varela (2017) afirman: La evaluacion de desempefio es un
procedimiento de 3 etapas: 1. Definir elementos o normas laborales, 2.
Evaluar el rendimiento que cada trabajador ha logrado realmente vinculado a
los estandares fijados, y 3. Comunicar al empleado para rectificar fallos en su
rendimiento e incentivar a continuar con lo que se ha ejecutado de manera
adecuada (Rojas, 2019, p.43).

Igualmente, Koontz, Weihrich y Cannice (2017) indican que una
evaluacion efectiva del desempeno ofrece a los trabajadores la posibilidad de
desarrollar una carrera dentro de la organizacion, reconociendo el anhelo que
poseen de avanzar en sus areas laborales (Rojas, 2019, p.43).

Asi pues, la evaluacién del rendimiento contribuye a la toma de
decisiones significativas como ascensos, transferencias, premios, formacion,
despidos y proporcionan retroalimentacion a los trabajadores sobre como la
organizacion percibe su desempefio (Robbins y Judge, 2017, com se cit6 en,
Rojas, 2019, p.43).

Beneficios de la evaluacion de desempeiio laboral

Villalobos (2018) hace referencia a Chiavenato, quien enfatiza que el
beneficio se reparte en tres:

e Al jefe: ya que considerar la evaluacion contribuye a entender el
comportamiento del personal a su cargo, asi como también:
a) Sugerir acciones y normativas enfocadas en elevar el nivel de
rendimiento de sus empleados.
b) Interactuar con sus empleados para que comprendan la

metodologia de evaluacién como un sistema imparcial.
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Al trabajador: el beneficio para el empleado es que puedan conocer

su rendimiento y sus conductas, ademas de realizar una

autoevaluacion.

a)

b)

Entender las expectativas de su superior sobre su rendimiento,

junto con sus puntos fuertes y débiles.

Entender qué acciones implementa el superior para potenciar
el rendimiento, como formacién o programas de entrenamiento;
y las que el trabajador debe llevar a cabo por su cuenta, como

autocorrectiva, dedicacion, entre otros.

A la organizacidn: le resulta relevante, ya que facilita el entendimiento

del potencial de su personal, lo que le facilitara la gestion de la

situacion, ademas:

a)

b)

Detectar a los trabajadores que requieran formaciéon y/o
mejorar en ciertas areas, eligiendo también a aquellos que
poseen las condiciones para ser promovidos o trasladados.

Impulsar la estrategia de recursos humanos, brindando nuevas
posibilidades a sus trabajadores, incentivando su rendimiento

y potenciando las relaciones humanas en el entorno laboral

(pp.24-5).

Métodos de la evaluacion del desempeio

Métodos tradicionales

Método de las escalas graficas: se emplean factores
previamente establecidos y graduados. Adicionalmente, se
utilizan formularios de entrada doble, en la primera fila se
introducen los factores de evaluacion del rendimiento y en la
segunda columna se introducen los niveles de evaluacion de
dichos factores. Sin embargo, hay tres clases de escalas: las

continuas, semicontinuas y, por ultimo, las discontinuas.

36



e Método de eleccion forzada: evallia el rendimiento de las
personas a través de expresiones descriptivas de los distintos
tipos de rendimiento individual. En cada bloque o conjunto que
incluye dos, cuatro o mas frases, el evaluador tiene la
obligacion de seleccionar unicamente una o dos (eleccion
forzada), las que sean mas relevantes para el rendimiento del
trabajador evaluado. Las frases que constituyen los bloques no
se seleccionan de manera aleatoria, sino que deben ser
escogidas a través de un proceso estadistico utilizando dos
indices, el indice de aplicabilidad y el indice de discriminacion
(villalobos, 2018, p. 26).

e Métodos mixtos: se refiere a la mezcla del método de
comparacion entre pares y el método de frase descriptiva. En
donde la comparacién por pares implica una evaluacién de dos
en dos, donde se registra y se considera el mas eficiente, este
meétodo solo se utiliza para un uso simple y poco exacto. Por
otro lado, el método de frase descriptiva se asemeja un poco al
método de eleccion forzada. En este caso, el evaluador indica
el rendimiento a través de un signo de + que indica si y — que
indica no.

Métodos de nuevas tendencias
Villalobos (2018) enfatiza que las nuevas tendencias fueron
propuestas pro Chiavenato, el cual menciona:

e Los indicadores suelen ser sistémicos y se considera la
compania en su totalidad. Deberian provenir de la planificacion
estratégica de la compania, estableciendo qué evaluar, de qué

manera y cuando.
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e Se eligen y seleccionan los indicadores como criterios
diferentes de evaluacién, ya sea para premiacion,
remuneracion variable, promociones, etc.

e Los indicadores suelen ser seleccionados en grupo para
prevenir alteraciones. Adicionalmente, la valoracion del
rendimiento se fundamenta en la implementaciéon de indices
objetivos de referencia, que contribuyan en el proceso como
indicadores de rendimiento global, grupal e individual.

e La evaluacién del desempefio como feedback personal facilita
la autoevaluacion, la autogestién y el autocontrol; en relacién
al entrenamiento, o en la implicacién de los resultados.

e Para el avaluar el desempefio, en necesario medir y cotejar
ciertas variables individuales, grupales y organizacionales.
Para evitar la subjetividad o la ausencia de criterio, el sistema
debe respaldarse en un extenso referente que potencie la
coherencia en todos sus elementos (pp. 27-28).

Dimensiones del Desempeno laboral

e Motivacion laboral

La motivacion hace referencia a los procesos que impulsan al
individuo a hacer un gran esfuerzo para alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la habilidad del esfuerzo para cubrir alguna
necesidad personal. Aunque, en general, la motivacion se refiere al
esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos referimos a los objetivos
organizacionales porque nuestro enfoque estd en el comportamiento
relacionado con el trabajo. Esta definicion muestra tres elementos clave:
esfuerzo, objetivos organizacionales y necesidades (Robbins y Coulter,

2005, p.392).
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¢ Rendimiento laboral
El rendimiento laboral esta relacionado con el desempefio laboral,
por lo que Aldrin Velazquez (s.f.) indica que el desempefio laboral es el
rendimiento que un empleado muestra al llevar a cabo las tareas que
se le asignaron. Asi, se determina si el individuo es adecuado o no para el
cargo designado. Es acerca de la eficiencia, la calidad y la eficacia de su
labor.
e Competencia laboral
Las competencias segun Robbins et al. (2018) lo define como” Las
principales capacidades con que cuenta la organizacion para crear valor,
las cuales representan sus herramientas competitivas” (p.282). En ese
sentido, la competencia se encuentra integradas los conocimientos vy
habilidades técnicas e interpersonales (Robbins et al., 2018, p.571).
2.3. Definiciones conceptuales
e Autoritario
Segun Raquel Rodriguez (2021) sefala al RAE que el termino
autoritario o (a) se define como persona que ejerce la autoridad 0 como persona
que ejerce el poder sin limitacidon ninguna. Este tipo de personas suelen tener
un estilo comunicacional agresivo.
e Condescendiente
De acuerdo con Enterapia (2022) la condescendencia se refiere a la
postura que adoptan ciertos individuos para ajustarse o ajustarse a la
preferencia, preferencias o el deseo de otros. En términos positivos, ser
condescendiente implica que poseas la capacidad de ser amable con los
demas, de tomar la decisién de hacer o no algo con el objetivo de satisfacer a
mas personas o de no provocarle incomodidad en un lugar o situacion
especifica. Ademas, desde una perspectiva negativa, la condescendencia

puede mostrar una sensacioén de ser amable por obligacion, por parecer bien o
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por eludir proporcionar explicaciones sobre asuntos en los que piensas que
eres mucho superior a los demas, pero frente a los cuales, no deseas provocar
ningun tipo de conflicto o debate (Enterapia, 2022).

Democrético

La palabra "democracia" significa "dirigida por personas"; el liderazgo
democratico involucra no solo a los lideres sino también a sus empleados en
cada proceso de toma de decisiones y fomenta el trabajo en equipo. Aunque
los lideres dan la ultima palabra, los miembros del equipo participan igualmente
durante la lluvia de ideas y encuentran una solucidon a un problema. Asi,
también se le llama liderazgo participativo o compartido (Paritripti, 2023).
Orientador

Un orientador es aquel que te guia o ayuda sobre temas o asuntos de
distintas indoles que desconocen el individuo, los orientadores nos informan de
manera que uno mismo comprenda el tema en particular.

Trabajo en equipo

Guzzo y Dickson (1996, como se cité en Rodriguez-Ponce et al., 2017),
se sefiala que un equipo de trabajo esta constituido por individuos que se ven
a si mismos y son vistos por otros como una entidad social, que tienen
interdependencia en sus tareas, que forman parte de un todo o sistema social
mayor —como lo es, por ejemplo, una organizacion—, y cuyos resultados
impactan en terceros (como los clientes u otros compafieros) (p.4).

Asimismo, los equipos estan organizados jerarquicamente, y deben
cooperar y coordinarse integrando, sintetizando y compartiendo informacion
para lograr sus propositos (Bourgalt y Daoudi, 2014). Por consiguiente, el
trabajo en equipo emerge a partir de un conjunto de interrelaciones,
conocimiento e informacion, actitudes y comportamientos que contribuyen con
la dinamica de la productividad que, finalmente, se habra de alcanzar (Salas y

otros, 2015). (Rodriguez-Ponce et al., 2017, p.4)
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Incentivos

Segun SAP Concur Team (2022) son una excelente manera de alentar
a los empleados a tener un buen desempefio en el trabajo; esta estrategia es
un tipo de programa de compensacion que utilizan las empresas para estimular
la motivacién y el desempefio de los empleados con el fin de aumentar su
produccion.
Eficiencia

En relacion a la eficiencia, Alejandra Zulema (s.f.) argumenta que se
relaciona con lograr que los resultados maximos sean los esperados utilizando
recursos escasos. Por ejemplo, un empleado que logra producir 10 productos
utilizando la mitad de la materia prima que otro sera mas eficaz.
Eficacia

Segun Alejandra Zulema (s.f.), la eficacia se define como: el nivel de
logro de metas especificas, es decir, si el segundo trabajador logra generar 10
productos cada hora, mientras que el primero solo 7, podra ser visto como mas
eficiente, a pesar de ser menos eficiente.
Habilidades blandas

Shelley Pursell (2022) describe las habilidades blandas como
"competencias interpersonales, de comunicacion, de administracion del tiempo,
entre otras, relacionadas con el modo en que un individuo trabaja". Son
cruciales en el crecimiento profesional, ya que son las consideradas al contratar
un nuevo empleado.
Habilidades duras

De acuerdo con Uvirtual (2022) las habilidades duras son
caracteristicas profesionales vinculadas a los saberes técnicos y académicos

que convierten al individuo en un profesional capacitado.
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2.4. Bases epistémicos
Variable 1: Liderazgo

Teorias del liderazgo

A lo largo del tiempo fueron varias teorias que te estuvieron
sustentando sobre el liderazgo una de estas fue la teoria del gran hombre,
este se basaba en aspectos caracteristicos de grandes lideres de la
historia, después, nace otra teoria llamado teoria de rasgos o
conductuales, en aqui se caracterizan en los rasgos o su conducta
personal que hace que lo diferencien dentro de un grupo. Posteriormente,
empieza a salir modelos de liderazgo propuestos por Blake y Mouton, asi
como también la Teoria Xy Teoria Y dado por Douglas Mcgregor.
Teoria del liderazgo del gran hombre

Segun Contreras (2022) en ese contexto, en el siglo XX aparece la
teoria del liderazgo del gran hombre propugnada por el historiador inglés
Thomas Carlyle segun el cual la referida teoria se sustenta en las
caracteristicas personales y rasgos psicolégicos del llamado lider. La
teoria del gran hombre se caracterizaba por ser una persona con carisma
y aquellas personas que poseian eso fueron personas en el ambito
religioso, politico o militar (p.4087). Dentro de esta teoria Carlyle creia que
estas personas nacian con habilidades y talentos naturales que los
convertian en lideres efectivos; esencialmente, la teoria implica que los
individuos con poder merecer liderar debido a su conjunto Unico de rasgos
heredados (Gennaro Cuofano, 2023).
Teoria del Comportamiento o Conductual

Propone que el comportamiento del lider y de los demas
integrantes del grupo debia ser sometida a un analisis riguroso a fin de

determinar elementos o pautas de conducta que los seguidores perciben
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de sus lideres para explicar los alcances del liderazgo y su real efectividad
en una organizacion (Contreras, 2022, p.4087)

La consideracion esta referida a aquellas conductas que persiguen
conservar la relacion de interaccidén social entre el lider y los seguidores.
Por tanto, estas dimensiones son necesarias para que el trabajo del lider
sea efectivo, pues el lider selecciona en forma acertada las conductas
adecuadas segun el tipo de situacion Contreras, 2022, p.4087)

Teorias de contingencia o situacional

Las teorias de contingencias destacan los estilos de liderazgo en
funcion de la circunstancia en la que el lider se halle. Se enfocan en
factores especificos vinculados al ambiente que pueden establecer qué
estilo de liderazgo especifico es el mas apropiado para la circunstancia
(Maria Rodriguez, 2022).

De acuerdo con esta teoria, ningun tipo de liderazgo es el mas
adecuado para todas las circunstancias. Los expertos en liderazgo, White
y Hodgson, proponen que en un liderazgo genuinamente eficaz no solo se
involucran las caracteristicas del lider, sino que es mas importante
alcanzar un balance entre los comportamientos, las necesidades y el
contexto (Maria Rodriguez, 2022).

Teorias de gestion o transaccionales

Se centran en el papel de la supervision, la organizacion y el
rendimiento grupal, esta teoria basan el liderazgo en un sistema de
recompensas y castigos, es decir, en un sistema de gestion del desempeno
de los individuos por parte de lideres en los que se premia el éxito y se

castigan los fallos (Maria Rodriguez, 2022).
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Variable 2: Desempeno laboral

Teoria de la Equidad

(Suma Ramirez, 2021, pp.46-47) Esta teoria argumenta que la vision
del empleado en relacién al trato que recibe: equitativa o injusta. La dificultad
radica en que frecuentemente esta percepcion se asocia mas a un estado
mental fundamentado en valoraciones subjetivos. Sin embargo, implica que
la imparcialidad y el buen trato son componentes esenciales, destacando
también la comunicacion efectiva entre el lider y sus subordinados. Esta
equidad se compone de dos elementos:
- El desempenio laboral
- La comparacién con otras personas.
Teoria de las Expectativas

La teoria de las expectativas se enfoca en las emociones de
gratificacion que los empleados experimentan durante el dia de trabajo, lo que
nos facilita entender si hay respuestas adversas o favorables que puedan
influir en su rendimiento, asi como en sus expectativas y metas de la
organizacion. Ramirez Suma (2022) sefiala tres elementos para reconocerlos:

- Lainfluencia que un trabajador puede percibir al llevar a cabo el
trabajo al nivel previsto.

- La valoracion del trabajador con el correspondiente
reconocimiento a través de gratificaciones o0 castigos,
dependiendo de si se logra o no el nivel esperado en el
rendimiento.

- El valor que el trabajador otorga a estas gratificaciones o

penalizaciones (p.47)
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo de investigacion

El tipo de estudio es de tipo basica. De acuerdo con Soto (2015) la
investigacion basica: Este tipo de investigacion busca aportar un cuerpo organizado
de conocimientos cientificos y no desarrolla precisamente resultados de utilidad
practica. Recoge informacién de la realidad para validarlo con el conocimiento
cientifico (Huaman, 2020, p.45).

Por lo tanto, la investigacién desarrolla las teorias que sustentan las
variables de estudio, en tal sentido se exponen alternativas de solucién al problema
planteado (Huaman, 2020p.45).

3.2. Diseiio y esquema de la Investigaciéon

El disefio de investigacion es descriptivo-correlacional. Segun Vara Horna
(s.f.) define que “Los disefios descriptivos son, generalmente, cuantitativos. Son
estudios que se abocan mas a la amplitud y precisidén que a la profundidad. Se
realizan con poblaciones numerosas y abarcan un gran niumero de variables y
correlaciones” (p.208)

Por otra parte, una correlacion es una medida del grado en que dos variables
se hallan presuntamente conexas o relacionadas. Por consiguiente, un estudio
correlacional pretende determinar si individuos con una puntuacién alta en una
variable también tiene puntuacion alta en una segunda variable (Huaman, 2020,
p.46).

Asimismo, las asociaciones entre variables nos dan pistas para suponer

influencias y relaciones causa-efecto (Vara Horna, s.f., p.210)
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V1

V2

Donde:

V1: Liderazgo

V2: Desempenio laboral

R: relacién de estas dos variables

M: muestra de la variable

3.3. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién de la presente investigacién abarcara a 102 funcionarios,
directivos o gerentes de las cuales se tomara en cuenta a los que posee un alto
nivel de rango en cada institucion publica de Pucallpa, tales como: el gobierno
regional y sus direcciones regionales, las 3 municipalidades distrital y provincial de
Pucallpa, es salud y las 2 universidades publicas.
Muestra

La muestra de la investigacion de acuerdo al criterio del investigador sera
probabilistica, para ello usamos la formula finita para realizar un recorte de la

poblacion, tal como se muestra a continuacion:

Zzqu
n=- 2
E°(n-1)+Z°pq

En donde cada letra significa:

n = Tamano de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)

Z = intervalo de confianza 1.96, es decir con el 95%
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N = Poblaciéon (102)
E=9%
Reemplazando los valores de la ecuacion tenemos lo siguiente:

. 1.96% x0.5 x0.5 x102
0.09° (102 -1) + 1.96% x0.5 x0.5

_ 97.9608

1.7785

n =55.08 =55
La muestra se conforma por 55 personas de alto nivel de rango en cada
institucion publica de Pucallpa.
3.3. instrumento de recoleccion de datos
El instrumento que se aplicara sera el cuestionario, segun Ayllon (2017)
este se compone de un conjunto de preguntas, extraidas conceptualmente de
las variables que estan sujetos a medicion, y que fueron elaborados teniendo en
cuenta los objetivos de la investigacion (p.67).
Con el uso del cuestionario se podra los datos a la base de programa
SPSS el cual sustraeremos las tablas y graficos para el informe final.
3.4. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacioén de datos.
Técnica
La técnica aplicada fue la encuesta, segun Ayllon (2017) la técnica permite
obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al
investigador. Para ello, se utilizé un listado de preguntas escritas (cuestionario)
que se entregaron a los sujetos, a fin de que las contesten (p.67).

Validez

Para la validez del cuestionario, se tomé en cuenta a 3 jueces, quienes
revisaron el contenido de los instrumentos a fin de evidenciar objetividad en
funcién a los objetivos y teorias sobre la investigacion.

1. Dr. Cesar augusto Huaman Fernandez, Administrador (dictamind

valido para aplicar).
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2. Dr. Juan Nicolas Vela Vasquez, Administrador (dictaminé valido para
aplicar).
3. Dr. Jackie Frank Chang Saldana, Administrador (dictaminé valido para
aplicar).
Confiabilidad
La confiabilidad se comprobé usando el Alfa de Cronbach, segun Ruiz

Bolivar (2002, como se citdé en Alexander, 2019), tiene los siguientes valores:

Tabla N° 3: Rango de fiabilidad por el Alfa de Cronbach

Rango Descripcién de confiabilidad
De-1a0 No es confiable
De 0.0120.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Resultados estadisticos
Analisis inferencial

Analisis de confiabilidad
Tabla N° 4: Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,875 41

De acuerdo con nuestro resultado, se obtuvo un valor de 0,875 en el Alfa de

Cronbach aplicado a 41 items del cuestionario; esto indica, segun la interpretacion

de la figura N° 3, que su nivel es de “Fuerte confiabilidad”.

Analisis de normalidad

Tabla N° 5: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,332 55 ,000 737 55 ,000
Liderazgo coercitivo ,302 55 ,000 787 55 ,000
Liderazgo benevolente ,225 55 ,000 ,854 55 ,000
Liderazgo participativo ,266 55 ,000 ,851 55 ,000
Desempefio laboral ,285 55 ,000 ,848 55 ,000
Motivacion laboral ,193 55 ,000 ,866 55 ,000
Rendimiento laboral ,256 55 ,000 ,865 55 ,000
Competencia laboral ,257 55 ,000 ,870 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

A través de la prueba de normalidad se aplicé la metodologia que se

utilizaria para verificar las hipétesis. Como se puede apreciar en la tabla, al tener

una muestra >50, se utilizaron los datos de Kolmogorov-Smirnov, y de acuerdo a

su sig. nos indica que es 0,000, lo que representa una correlacién no paramétrica,

ya que es menor a 0,05. Por ende, se empleara el Rho de Spearman para verificar

las correlaciones en el ejercicio de hipotesis.
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Contrastacion de las hipétesis

Hipétesis general

HO: Los estilos de liderazgo directivo no se relacionan
significativamente con el desempenio laboral de los trabajadores en las
distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023.

H1: Los estilos de liderazgo directivo se relacionan significativamente
con el desempefo laboral de los trabajadores en las distintas

instituciones publicas de Pucallpa, 2023.

) Desempefio
Liderazgo
laboral

Coeficiente de 1,000 ,285"

correlaciéon
Liderazgo ) )

Sig. (bilateral) ,035

Rho de N 55 55

Spearman Coeficiente de ,285" 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,035
N 55 55

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

El resultado Rho=0.285 y el p-valor= 0.035 indican una correlacion positiva

moderada vy significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna, es decir: Los estilos de liderazgo directivo se relacionan

significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas

instituciones publicas de Pucallpa, 2023.
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Hipotesis especifica 1

e HO: El liderazgo coercitivo no se relaciona significativamente con el

desempenio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023.

e H1: El liderazgo coercitivo se relaciona significativamente con el

desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023.

Liderazgo Desempefio
coercitivo laboral

Coeficiente de 1,000 ,106
Liderazgo correlacion

coercitivo Sig. (bilateral) ,004

Rho de N 55 55

Spearman Coeficiente de ,(106 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,004
N 55 55

El resultado Rho=0.106 y el p-valor= 0.004 indican una correlacion positiva

baja y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna, es decir: El liderazgo coercitivo se relaciona significativamente con el

desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de

Pucallpa, 2023.
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Hipotesis especifica 2
e HO: El liderazgo benevolente no se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023.
e H1: El liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el
desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023.

Liderazgo Desempefio

benevolente laboral
Coeficiente de 1,000 313
Liderazgo correlacion
benevolente Sig. (bilateral) ,020
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de ,313 1,000
correlaciéon
Desempeno laboral i
Sig. (bilateral) ,020
N 55 55

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

El resultado Rho=0.313 y el p-valor= 0.020 indican una correlacion positiva
moderada vy significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir: El liderazgo benevolente se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas

de Pucallpa, 2023.
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Hipotesis especifica 3
e HO: El liderazgo participativo no se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023.
e H1: El liderazgo participativo se relaciona significativamente con el
desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023.

Liderazgo Desempefio

participativo laboral
Coeficiente de 1,000 ,324"
Liderazgo correlacion
participativo Sig. (bilateral) ,016
N 55 55
Rho de Spearman . .
Coeficiente de 324 1,000
correlacion
Desempenio laboral )
Sig. (bilateral) ,016
N 55 55

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

El resultado Rho=0.324 y el p-valor= 0.016 indican una correlacion positiva
moderada vy significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir: El liderazgo participativo se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas

de Pucallpa, 2023.

Analisis descriptivo

Analisis de confiabilidad
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Tabla N° 6: V1. Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
A veces 21 38,2 38,2 38,2
Casi siempre 31 56,4 56,4 94,5
Valido
Siempre 3 55 5,5 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 3: Gréfico respecto a la V1. Liderazgo

0

Porcentaje

Aveces Casi siempre

Liderazgo

Siempre

En la tabla y figura se muestra que, el liderazgo como variable 1, siendo el

38,18% a veces, el 56,36% casi siempre y el 5,45% siempre.

Tabla N° 7: V1. D1: Liderazgo coercitivo
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) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Casi nunca 1 1,8 1,8 1,8
A veces 23 41,8 41,8 43,6
Valido Casi siempre 28 50,9 50,9 94,5
Siempre 3 55 5,5 100,0

Total 55 100,0 100,0

Figura N° 4: Gréfico respecto a la V1. D1: Liderazgo coercitivo

G0

Porcentaje

Casi nunca Aveces

Casi siempre

Liderazgo coercitivo

Siempre

En la tabla y figura se muestra que, la dimensién liderazgo coercitivo de la

variable liderazgo, siendo el 1,82% casi nunca, el 41,82% a veces, el 50,91% casi

siempre y el 5,45% siempre.

Tabla N° 8: V1. D2: Liderazgo benevolente
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Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 2 3,6 3,6 3,6
A veces 20 36,4 36,4 40,0
Valido Casi siempre 23 41,8 41,8 81,8
Siempre 10 18,2 18,2 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 5: Gréfico respecto a la V1. D2: Liderazgo benevolente

50

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Liderazgo benevolente

En la tabla y figura se muestra que, la dimensién liderazgo benevolente de
la variable liderazgo, siendo el 3,64% casi nunca, el 36,96% a veces, el 41,82% casi

siempre y el 18,18% siempre.

Tabla N° 9: V1. D3: Liderazgo participativo

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
valido acumulado
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Casi nunca 5 9,1 9,1 9,1
A veces 21 38,2 38,2 47,3

Valido Casi siempre 25 45,5 45,5 92,7
Siempre 4 7,3 7,3 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 6: Gréfico respecto a la V1. D3: Liderazgo participativo
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Liderazgo participativo

En la tabla y figura se muestra que, la dimension liderazgo participativo de

la variable liderazgo, siendo el 9,09% casi nunca, el 38,18% a veces, el 45,45% casi

siempre y el 7,27% siempre.

Tabla N° 10: V2. Desempefio laboral

Frecuencia

) Porcentaje =~ Porcentaje
Porcentaje »
valido acumulado

Valido Casi nunca

5,5 5,5 5,5
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A veces 17 30,9 30,9 36,4
Casi siempre 28 50,9 50,9 87,3
Siempre 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 7: Gréfico respecto a la V2. Desempefio laboral

60

Porcentaje

Casi nunca

Aveces Casi siempre Siempre

Desemperio laboral

En la tabla y figura se muestra que, la variable desempefio laboral, siendo

el 5,45% casi nunca, el 30,91% a veces, el 50,91% casi siempre y el 12,73%

siempre.

Tabla N° 11: V2. D1: Motivacion laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
valido acumulado

Valido Nunca

2 3,6 3,6 3,6
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Casi nunca 3 55 55 9,1
A veces 16 29,1 29,1 38,2
Casi siempre 17 30,9 30,9 69,1
Siempre 17 30,9 30,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 8: Gréfico respecto a la V2. D1: Motivacién laboral

40

Porcentaje

Nunca

Casi nunca A veces

Motivacion laboral

Casi siempre Siempre

En la tabla y figura se muestra que, la dimensién motivacion laboral de la

variable desempenio laboral, siendo el 3,64% nunca, 5,45% casi nunca, el 29,09%

a veces, el 30,91% casi siempre y el 30,91% siempre.

Tabla N° 12: V2. D2: Rendimiento laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
- Casi nunca 7,3 7,3 7,3
Vaélido
A veces 18 32,7 32,7 40,0
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Casi siempre 25 45,5 45,5 85,5
Siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 9: Gréafico respecto a la V2. D2: Rendimiento laboral

50

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Rendimiento laboral

En la tabla y figura se muestra que, la dimension rendimiento laboral de la
variable desempeno laboral, siendo el 7,27% casi nunca, el 32,73% a veces, el

45,45% casi siempre y el 14,55% siempre.

Tabla N° 13: V2. D3: Competencia laboral

) ) Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
valido acumulado

Valido Casi nunca 7 12,7 12,7 12,7
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A veces 14 25,5 25,5 38,2

Casi siempre 24 43,6 43,6 81,8
Siempre 10 18,2 18,2 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura N° 10: Gréfico respecto a la V2. D3: Competencia laboral

50

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Competencia laboral

En la tabla y figura se muestra que, la dimensiéon competencia laboral de la
variable desempefio laboral, siendo el 12,73% casi nunca, el 25,45% a veces, el

43,64% casi siempre y el 18,18% siempre.

4.2. Contrastacion de las hipétesis secundarias

Respondiendo al objetivo especifico | para determinar la relacion que existe
entre el liderazgo coercitivo y el desempefio laboral de los trabajadores en las
distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023; la hipdtesis planteada fue si la
relacion entre el liderazgo coercitivo y el desempefio laboral de los trabajadores en

las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se relaciona
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significativamente. Seguidamente, el resultado obtenido fue Rho=0.106 y el p-
valor= 0.004 el cual indica una correlacion positiva baja y significativa, por lo tanto,
se rechaza la HO y se acepta la H1; concluyendo que: el liderazgo coercitivo y el
desempeno laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de
Pucallpa, 2023, se relaciona significativamente.

Respondiendo al objetivo Il para determinar la relacion que existe entre el
liderazgo benevolente y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas
instituciones publicas de Pucallpa, 2023; la hipotesis planteada fue si el liderazgo
benevolente y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas
instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se relaciona significativamente. Ahora
bien, el resultado obtenido fue Rho=0.313 y el p-valor= 0.020 el cual indica una
correlacion positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la HO y se
acepta la H1; concluyendo que: el liderazgo benevolente y el desempefio laboral de
los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se
relaciona significativamente.

Respondiendo al objetivo Il para determinar la relacién que existe entre el
liderazgo participativo y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas
instituciones publicas de Pucallpa, 2023; la hipétesis planteada fue si el liderazgo
participativo y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023, se relaciona significativamente. Seguidamente, el
resultado obtenido fue Rho=0.324 y el p-valor= 0.016 lo cual indican una correlacion
positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1;
concluyendo que: el liderazgo participativo y el desempefio laboral de los
trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se relaciona
significativamente.

4.3. Prueba de hipotesis

Respondiendo al objetivo general para determinar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo directivo y el desempenio laboral de los trabajadores

en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023; la hipétesis planteada fue
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si la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se relacionan
significativamente. Ahora bien, el resultado obtenido fue Rho=0.285 y el p-valor=
0.035 el cual indica una correlacién positiva moderada y significativa, por lo tanto,
se rechaza la HO y se acepta la H1; concluyendo que: los estilos de liderazgo
directivo y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones

publicas de Pucallpa, 2023, se relacionan significativamente.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contrastacion de los resultados

Sobre la hipétesis general se tuvo como resultado Rho=0.285 y el p-valor=
0.035 lo cual indican una correlacion positiva moderada y significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: Los estilos de
liderazgo directivo se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Este resultado
se complementa con la tesis de Silva (2018) titulada “Liderazgo y desempefo
laboral de los trabajadores de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la
municipalidad mariscal nieto, Moquegua — 2018”, el cual concluyd que existe
relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la municipalidad
mariscal nieto; 2018, dado que o p-valor =0,000 (Sig. bilateral) es menor a 0,05; por
tanto, a medida que se aumente el nivel de liderazgo, el desempefo laboral
mejorara en los empleados de la gerencia de planeamiento y presupuesto de la
Municipalidad Mariscal Nieto (p.78).

Sobre la hipétesis especifica 1 se obtuvo como resultado Rho=0.106 y el p-
valor= 0.004 lo cual indica una correlacién positiva baja y significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir: El liderazgo
coercitivo se relaciona significativamente con el desempefo laboral de los
trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Dicho
resultado se complementa con la tesis de Lugo (2023) titulada “Liderazgo y
desempenio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz
de Andamarca, Huaral 2021”, la cual obtuvo como valor de correlacion: 0.519 y un
Sig <0.05, lo que conllevé a concluir que la dimension Liderazgo coercitivo y la
segunda variable presentaron relacién significativa en la Municipalidad Distrital de

Santa Cruz de Andamarca, Huaral 2021(p.45).
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5.2.

Sobre la hipétesis especifica 2 se tuvo como resultado Rho=0.313 y el p-
valor= 0.020 lo cual indican una correlacién positiva moderada y significativa, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es decir: El
liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Dicho
resultado se complementa con la tesis de Vega (2021) titulada “Estilos de liderazgo
y desempenio laboral de los funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
José Ltda”, la cual concluyé que la relacién existente entre la aplicacién del
liderazgo del tipo benevolente con el desempefio laboral es directa, debido a que
se obtuvo un valor del coeficiente de correlacion de Pearson “r’ de 0,7097, al ser
este numero mayor que cero se evidencia que las variables se correlacionan de
manera directa, es decir si los valores de una aumentan, también aumentara los
valores de la otra (p.45).

Sobre la hipétesis especifica 3 se obtuvo como resultado Rho=0.324 y el p-
valor= 0.016 indican una correlacion positiva moderada y significativa, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir: El liderazgo
participativo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023. Este resultado
se complementa con la tesis de Torres (2020) titulada “Liderazgo participativo y
desempeno docente en la Institucion Educativa N° 80242, José Maria Arguedas
20207, el cual concluye que existia relacion entre el liderazgo participativo y el
desempeno docente en la Institucién Educativa N° 80242, José Maria Arguedas
2020, y es de intensidad media (X2 = 0.617, p=0.034, alfa = 0.05) (p.28).
Contrastacion de la hipétesis general

La hipotesis general planteada fue si la relacion entre los estilos de liderazgo
directivo y el desempefio laboral de los trabajadores en las distintas instituciones
publicas de Pucallpa, 2023, se relacionan significativamente. Ahora bien, el

resultado obtenido fue Rho=0.285 y el p-valor= 0.035 el cual indica una correlacion
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positiva moderada y significativa, por lo tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1;

confirmando que: los estilos de liderazgo directivo y el desempeno laboral de los

trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, se relacionan

significativamente.

5.3. Aporte cientifico de la investigacion

¢ Proporciona evidencia empirica reciente (2023) de que el liderazgo directivo, en
sus modalidades coercitiva, benevolente y participativa, influye en el desempefio
laboral en el sector publico regional.

¢ Ofrece un modelo metodoldgico replicable con cuestionarios validados y analisis
estadistico no paramétrico aplicable a otras instituciones estatales.

¢ Aporta informacion diagnéstica para la formacion de lideres en el sector publico,
orientada a mejorar la motivacion, el rendimiento y las competencias de los

trabajadores.
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CONCLUSIONES

Los estilos de liderazgo directivo se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023.
El resultado Rho=0.285y el p-valor= 0.035 indica una correlacién positiva moderada
y significativa; esto sugiere que a medida que se aplican con mayor frecuencia
estilos de liderazgo directivo, se observa una mejora moderada en el desempefio
de los trabajadores.

El liderazgo coercitivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, El
resultado Rho=0.106 y el p-valor= 0.004 indica una correlacion positiva baja y
significativa; esto implica que, aunque el liderazgo coercitivo tiene un efecto
estadisticamente significativo, su influencia en el desempefio laboral es minima.

El liderazgo benevolente se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, El
resultado Rho=0.313 y el p-valor= 0.020 indica una correlacion positiva moderada
y significativa; esto indica que el liderazgo basado en el apoyo y la consideracion
personal hacia los empleados contribuye de manera moderada a mejorar su
desempenio laboral.

El liderazgo participativo se relaciona significativamente con el desempeno laboral
de los trabajadores en las distintas instituciones publicas de Pucallpa, 2023, El
resultado Rho=0.324 y el p-valor= 0.016 indica una correlacion positiva moderada
y significativa; esto revela que la inclusién de los trabajadores en la toma de
decisiones y la promocion de un ambiente colaborativo tienen un impacto favorable

en su rendimiento.
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SUGERENCIAS

Se sugiere a las autoridades de las distintas instituciones publicas de Pucallpa
fortalecer la formacion y desarrollo de competencias en liderazgo de sus directivos,
promoviendo estilos de liderazgo que fomenten un clima laboral positivo, la
motivacién del personal y el logro de resultados. La implementacion de programas
de capacitacion en liderazgo y gestion de equipos contribuirda a mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores.

A las autoridades de las distintas instituciones publicas de Pucallpa se les sugiere
usar el estilo de liderazgo coercitivo solo en situaciones que lo ameriten, como
escenarios de crisis o bajo rendimiento critico. Debe evitarse su uso como estilo
predominante, ya que a largo plazo puede generar efectos negativos en la moral y
el compromiso del personal.

Se sugiere a las autoridades de las distintas instituciones publicas de Pucallpa
fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, la empatia y el apoyo
emocional entre directivos y trabajadores. Las autoridades deben promover lideres
que se preocupen genuinamente por el bienestar del personal, ya que el liderazgo
benevolente se asocia con un mejor desempefio laboral. Esto puede lograrse
mediante politicas de reconocimiento, comunicacion abierta y bienestar laboral.

A las autoridades de las distintas instituciones publicas de Pucallpa se les sugiere
que deben incentivar la participacion activa de los trabajadores en la toma de
decisiones institucionales. Establecer espacios de didlogo, comités consultivos o
reuniones periddicas en las que se escuche al personal permite mejorar el
compromiso y desempefio laboral. El liderazgo participativo fortalece el sentido de

pertenencia y responsabilidad compartida en los resultados institucionales.
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Analisis sobre la relacion entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio Laboral de los trabajadores en las distintas
Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023.

20237

Pucallpa, 2023.

Pucallpa, 2023.

Problemas Objetivos Hipétesis Variables | Dimensiones Indicadores
Problema General Objetivo General Hipotesis General Autoritario y control
¢, Cual es el nivel de relacién entre los | Determinar la relacion que existe | Los estilos de liderazgo directivo se ) Aspecto de
estilos de liderazgo directivo y el | entre los estilos de liderazgo directivo | relacionan significativamente con el Liderazgo comunicacion
desempefio  laboral con los |y el desempefio laboral con los | desempefio laboral de los coercitivo Sancionador
trabajadores en las distintas | trabajadores en las distintas | trabajadores en las distintas Desconfianza
instituciones publicas de Pucallpa, | instituciones publicas de Pucallpa, | instituciones publicas de Pucallpa,
20237 2023. 2023. Condescendiente
V1: Delega autoridad
Liderazgo Liderazgo
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipétesis Especificas benevolente Comprensivo
a. ¢ Cual es el nivel de relacion entre | a. Determinar la relacion que existe | a. El liderazgo coercitivo se
el liderazgo coercitivo y el entre el liderazgo coercitivo y el relaciona significativamente D .
- ~ ~ emocratico
desempefio laboral de los desempefio laboral de los con el desempefio laboral de Liderazgo :
trabajadores en las distintas trabajadores en las distintas los trabajadores en las distintas ficioativo Onent_ador :
instituciones publicas de Pucallpa, instituciones publicas de instituciones publicas  de participa Trabajo en equipo
20237 Pucallpa, 2023. Pucallpa, 2023. Comunicativo
b. ¢Cual es el nivel de relacién entre | b. Determinar la relacion que existe | b. El liderazgo benevolente se Motivacion Satisfaccion
el liderazgo benevolente y el entre el liderazgo benevolente y relaciona significativamente laboral i
desempefio laboral de los el desempefio laboral de los con el desempefio laboral de abora Incentivos
trabajadores en las distintas trabajadores en las distintas los trabajadores en las distintas . Eficiencia
instituciones publicas de Pucallpa, instituciones publicas de instituciones ~ publicas  de Va: Rendimiento
20237 Pucallpa, 2023. Pucallpa, 2023 b * . | laboral Eficacia
. . L . - . : T esempefio
c. ¢Cual es el nivel de relacion entre | c. Determinar la relaciéon que existe | c. El liderazgo participativo se laboral
el liderazgo participativo y el entre el liderazgo participativo y el relaciona significativamente Habilidades blandas
desempefio laboral de los desempefio laboral de los con el desempefio laboral de Competencia
trabajadores en las distintas trabajadores en las distintas los trabajadores en las distintas laboral
instituciones publicas de Pucallpa, instituciones publicas de instituciones  publicas  de Habilidades duras
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Anexo N° 2: Cuestionario sobre el Liderazgo

Estimados funcionarios, directores y demas rangos, el presente cuestionario tiene como
propésito recopilar informacion relevante sobre el liderazgo que ejerce en su entidad, el
cuestionario es anénimo, 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.

Dénde: Nunca es 1, Casi nunca es 2, A veces es 3, Casi siempre es 4 y Siempre es 5.

N° ‘ Dimensién 1: Liderazgo coercitivo ‘ (1) ‘ (2) ‘ (3) ‘ (4) ‘ (5)
Autoritario/control
1 Controla todo el proceso de decisiones
2 Monitorea permanentemente los avances
3 Imparte ordenes que deben ser acatadas
Aspectos de Comunicacioén
4 No permite sugerencias
5 Busca que la comunicacion se dé solo a través de
memorandum o correos.
6 Toda comunicacién realizada en la entidad debe tener un
visto bueno por usted.
Sancionador
7 Exige el cumplimiento de lo previsto
8 Si usted ve que no estan cumplimiento con lo previsto, ante
cualquier falta o error usted aplica sanciones drasticas.
9 Ante un bajo rendimiento usted sanciona con mas carga de
trabajo.
Desconfianza
10 | Considera que los subordinados son incapaces
11 | Considera que no todos deben tener las mismas
oportunidades.
12 | Asume plenamente la responsabilidad de los resultados.

Dimensidn 2: Liderazgo benevolente

Condescendiente

13 | En algunas situaciones de tension en el trabajo usted es
tolerante con sus subordinados.
14 | ¢Cuando sus subordinados solicitan ciertos requerimientos
usted es complaciente con ellos?
Delega autoridad
15 | ¢Usted cuando esta de permiso nadie puede tomar las
decisiones por usted?
16 | Enla entidad usted delega autoridad para resolver conflictos.
Comprensivo
17 | Ante alguna conflicto o tensién en el ambiente laboral usted
interviene escuchando la version de las partes.
18 | Usted se considera justo aplicando las sanciones a quien lo

merece

Dimensién 3: Liderazgo participativo

Democratico

19 | Usted busca un ambiente democratico para todos sus
subordinados
20 | En la entidad usted busca incentivar el logro de los objetivos
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21

Siempre busca mejorar su gestion sin tomar en cuenta la
experiencia de terceros.

Orientador

22 | Al delegar funciones a los miembros de la institucion
considera que se estan logrando los objetivos trazados.
Trabajo en equipo
23 | Considera que otorgar estimulos a quien lo merece ayuda a
mejorar el clima laboral de su equipo
24 | Usted fomenta el trabajo en equipo para el desarrollo de
alguna actividad.
Comunicativo
25 | Permite sugerencias y participacién con sus subordinados.
26 | Enlaentidad usted reune a su personal a mando diariamente
para coordinar los alcances o asunto pertinentes.
27 | Existe una comunicacién asertiva entre usted con sus

subordinados y viceversa.
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Anexo N° 3: Cuestionario del Desemperio laboral

Estimados funcionarios, directores y demas rangos, el presente cuestionario tiene
finalidad recopilar informacion sobre el desempefio laboral que ejerce hacia sus
trabajadores. Es andnimo, por lo tanto, le pedimos honestidad en su respuesta. Escribe
con una (X) debajo de las opciones que considere como respuesta.

Doénde: Nunca es 1, Casi nunca es 2, A veces es 3, Casi siempre es 4 y Siempre es 5.

N° | Dimensién 1: Motivacion laboral M@ [e] @] e

Satisfaccion

1

Considera usted que sus subordinados se encuentran
motivados para desempenfar las funciones y actividades de
la entidad.

Incentivos

| Realiza incentivos a sus subordinados | | | | |

Dimension 2: Rendimiento laboral

Eficiencia

Realiza su trabajo con eficiencia, es decir sin errores y en el
tiempo requerido.

Porta una actitud cortes y eficiente con sus subordinados y
con el usuario segun el servicio que brinda.

Alcanzo con el cumplimiento de trabajo con los minimos
recursos utilizados.

Eficacia

Cumple con los objetivos planteados su entidad.

~N (O

Se dan a conocer y aplicar los valores institucionales

Dimensién 3: Competencia laboral

Habilidades blandas

Suele manejar su cargo y con sus subordinados el criterio de
“hagamoslo en equipo”

Es empatico ante algun suceso que se presente con sus
subordinados

10

Resuelve con facilidad los conflictos

11

Usted planifica reuniones para conocer la realidad o
requerimientos de sus usuarios

Habilidades duras

12

Se considera una persona con destreza para desempenar su
puesto, considerando las habilidades, conocimiento y
experiencia.

13

Si se presentaria el caso, ¢auxiliaria a algun desconocido
dentro de su entorno laboral?

14

El puesto de trabajo que usted realiza lo exige asistir a
seminarios, talleres u otras actividades para desarrollarse
eficientemente en las funciones.
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Anexo N° 4: Validacién de los instrumentos por expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela de posgrado

Validacién del instrumento 1: Los estilos de liderazgo directivo

Tesis de pregrado “Andlisis sobre la relacion entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023.”

|. DATOS GENERALES DEL EXPERT / ;

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: }] VA AP ﬁﬂﬂlﬂﬂ( 2z Cesan Avevs7s
1.2 Institucién donde labora: 5

1.3 Cargo que desempeiia: 1 ) EEL7E .

1.4 Titulo y/o grado que ostenta: ‘PDeocrecazo.

Il. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

lll. APRECIACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
S NO
01 El instrumento ¢ responde al planteamiento del d
problema? ><
02 El instrumento ¢ Responde a la variable de
estudio? ‘)(
03 Las dimensiones que se ha considerado ¢son las
adecuadas? >\/
04 El instrumento ¢responde a la operacionalizacién
de la variable? Y
05 La estructura que presenta el instrumento ¢es
claray precisa? )(
06 Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara
y precisa? )(
El nimero de preguntas por dimensiones ¢es
07 proporcional al nimero adecuado de dimensiones X
de la variable?
08 ¢ Se debe eliminar alguna pregunta? x

IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% BUENO 81-100%
61-80%
1. Confiabilidad, el instrumento
producira resultados consistentes y y
coherentes. %

0 | ™\

2. Validez, el instrumento realmgnte
mide la variable que se busca medir.
3. Objetividad, el instrumento muestra

1)

ser permeable a la influencia de los D
sesgos y tendencias de la
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION = ?«/ 7 Z 8’”17 Daou”’

Pugallpa, 07 de jullo 202

Q/ i perto 3
an Damdm FEanzy
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela de posgrado

Validacién del instrumento 2: Desempefio laboral

Tesis de pregrado “Analisis sobre la relacién entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023."

|. DATOS GENERALES DEL EXPERTO.
1.1 Apellidos y Nombres del Experto:

1.2 Institucién donde labora:
1.3 Cargo que desempeia:

1.4 Titulo y/o grado que ostenta: ?o CTOAN OD

II. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

vinaw Fhanawvczr CEsan focosrs

(Coetpre.

IIl. APRECIACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
sl NO
01 | Elinstrumento ¢responde al planteamiento del
problema? x
02 El instrumento ¢ Responde a la variable de
| estudio? X
j 03 Las dimensiones que se ha considerado ¢son las
{ | adecuadas? X
04 El instrumento ¢responde a la operacionalizacién 4
de la variable? ){
05 La estructura que presenta el instrumento es )(
clara y precisa?
05 | Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara
y precisa? ]
£l namero de preguntas por dimensiones ;es
07 proporcional al nimero adecuado de dimensiones Y
de la variable?
08 | ;Se debe eliminar alguna pregunta? )(
IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION
REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% BUENO 81-100%
| 61-80%
' 1. Confiabilidad, el instrumento
produciré resultados consistentes y '7 0
| coherentes. o\
["2. Validez, el instrumento realmente
| mide la variable que se busca medir. \\ §o \
['3. Objetividad, el instrumento muestra L \
| ser permeable & la influencia delos \
sesgos y lendencias de \ o \
l investigacion \

PROMEDIO DE VALORACION = ‘/7 / @%7 @«aéw

oK, ﬂwMMom

Firma dehe



UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Escuela de posgrado

Validacién del instrumento 1: Los estilos de liderazgo directivo

Tesis de pregrado “Anélisis sobre la relacién entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023.”

. ENERALES DEL EXPERTOQ. - 2
vl i ch s gtz TOAW PIZoAF

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:

1.2 Institucién donde labora: (/A0

1.3 Cargo que desempeiia: Do LVTE .

1.4 Titulo y/o grado que ostenta: $ p 270 240D

Il. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

lll. APRECIACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
sl NO
01 El instrumento ¢ responde al planteamiento del
problema? )(
El instrumento ¢Responde a la variable de 3
02 : ){
estudio?
03 Las dimensiones que se ha considerado ¢ son las )(
adecuadas?
04 El instrumento ¢ responde a la operacionalizacién Y
de la variable?
La estructura que presenta el instrumento ¢es
05 : )(
claray precisa? ]
06 Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara
y precisa? )(
El nimero de preguntas por dimensiones ¢es
07 proporcional al nimero adecuado de dimensiones ){
de la variable?

08 ¢ Se debe eliminar alguna pregunta?

X

mide la variable que se busca medir.

IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION
REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% BUENO 81-100%
61-80%
1. Confiabilidad, el instrumento
producira resultados consistentes y 50
coherentes.
2. Validez, el instrumento realmente 90

3. Objetividad, el instrumento muestra
ser permeable a la influencia de los
sesgos Yy tendencias de la
investigacion.

B0

PROMEDIO DE VALORACION = Kéﬂ 0/;(7 Dvewo

81

DR Svan Nietans Vﬂ/}V/fS'&UEZ

Pucallpa, 07 de julio 2025
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela de posgrado

Validacién del instrumento 2: Desempefio laboral

Tesis de pregrado “Andlisis sobre la relacion entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023."

|. DATOS GENERALES DEL EXPERT

1.1 Apellidos y Nombres del Expert {j ﬁlﬂ %’5&. /K2 AR /V(&[As'.
1.2 Institucién donde labora:

1.3 Cargo que desempenia: c ¢ VR

1.4 Titulo y/o grado que ostenta: Lo I 244 L

Il. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

Ill. APRECIACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
sl NO
01 El instrumento ¢responde al planteamiento del
problema? K
02 El instrumento ¢ Responde a la variable de y
estudio?
03 Las dimensiones que se ha considerado ¢son las
adecuadas? X
04 El instrumento ¢ responde a la operacionalizacién
de la variable? )(
05 La estructura que presenta el instrumento ¢es
clara y precisa? Y
06 Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara !
y precisa? 7
El nimero de preguntas por dimensiones ¢es
07 proporcional al nimero adecuado de dimensiones
de la variable? }(
08 ¢ Se debe eliminar alguna pregunta? >(

IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% BUENO 81-100%

61-80%

1. Confiabilidad, el instrumento

producira resultados consistentes y 370

coherentes.

2. Validez, el instrumento realmente 9_0

mide la variable que se busca medir.

3. Objetividad, el instrumento muestra

ser permeable a la influencia de los
sesgos y ftendencias de la %
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION = X7 9}{7 Deevd

Pucallpa 07 de julio 2025

,&/
Z 7

Firma del experto
Dr.Tvaw KicpLAS VELRVBSOVEZ
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela de posgrado

Validacién del instrumento 1: Los estilos de liderazgo directivo

Tesis de pregrado “Anélisis sobre |a relacién entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023.”

|. DATOS GENERALES DEL EXPERTO.

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:(F/‘M/’ﬂ TULLADS TACK(E FAANS

1.2 Institucion donde labora: (WA

1.3 Cargo que desempefia:  DOCELTL -
1.4 Titulo y/o grado que ostenta: _Peclyond 92

Il. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

ll. APRECIACION DEL EXPERTO.

N° PREGUNTAS

APRECIACION

OBSERVACIONES

sl

NO

problema?

01 El instrumento ¢ responde al planteamiento del

estudio?

02 El instrumento ¢ Responde a la variable de

adecuadas?

03 Las dimensiones que se ha considerado ¢ son las

de la variable?

clara y precisa?

05 La estructura que presenta el instrumento ¢ es

y precisa?

06 Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara

de la variable?

El nimero de preguntas por dimensiones ¢es
07 | proporcional al nimero adecuado de dimensiones

o

X

04 El instrumento ¢ responde a la operacionalizacién y
X

08 ¢ Se debe eliminar alguna pregunta?

X

7

IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION
REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% | 41-60% BUENO 81-100%

61-80%

1. Confiabilidad, el instrumento
producira resultados consistentes y
coherentes.

yO

2. Validez, el instrumento realmente
mide la variable que se busca medir.

20

3. Objetividad, el instrumento muestra
ser permeable a la influencia de los
sesgos y tendencias de la
investigacion.

o

PROMEDIO DE VALORACION = 507 WV Do
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela de posgrado

Validacidn del instrumento 2: Desempefio laboral

Tesis de pregrado “Andlisis sobre la relacion entre los Estilos de Liderazgo Directivo y el Desempefio
laboral de los trabajadores en las distintas Instituciones Publicas de Pucallpa, 2023.”

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO. -
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: C/“//A#F B JLDRAVA T4

1.2 Institucién donde labora:
1.3 Cargo que desempeiia:

Dockrr”..
1.4 Titulo y/o grado que ostenta: @p&fpﬂd&p

Il. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jonel Raul Manzano Mejia

cHE FRVEt.

1ll. APRECIACION DEL EXPERTO.
N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
si NO
01 El instrumento ¢ responde al planteamiento del
problema? X
o2 | Elinstrumento ¢Responde a la variable de 4 ,)(
estudio?
03 Las dimensiones que se ha considerado ¢ son las
adecuadas? )(
04 El instrumento ¢responde a la operacionalizacion
de la variable? X
05 La estructura que presenta el instrumento ¢es
clara y precisa? \/
06 Las preguntas ¢ estan redactadas en forma clara
y precisa? )(
El namero de preguntas por dimensiones ¢ es
07 | proporcional al nimero adecuado de dimensiones )(
de la variable?
08 | ¢Se debe eliminar alguna pregunta? X
IV. REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION
REQUISITOS DEFICIENTE '| REGULAR | BUENO MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% BUENO 81-100%
61-80%

1. Confiabilidad, el instrumento
producird resultados consistentes y
coherentes.

(o

2. Validez, el instrumento realmente
mide la variable que se busca medir.

>0

3. Objetividad, el instrumento muestra
ser permeable a la influencia de los
sesgos y tendencias de la
investigacion.

¢ O

PROMEDIO DE VALORACION =A/()Z 71'{7 Bt
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