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Resumen 

 

La finalidad de la tesis es describir la relación del liderazgo y el trabajo en 

equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

La investigación fue básica, correlacional, transeccional, la encuesta se utilizó 

como técnica, el instrumento utilizado fue el cuestionario, la población estaba 

conformado por 50 colaboradores de la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Como resultado se tiene la relación de nivel positivo entre el liderazgo y el 

trabajo en equipo, de acuerdo a los resultados que se evidencian en la tabla 13 la 

significancia es de 0.007 y el coeficiente de correlación de 0.715, infiriendo que las 

dos variables están aplicándose en la institución, pero de manera deficiente, dado que 

solamente el 26% de los investigados perciben que el liderazgo se está aplicando de 

manera óptima de acuerdo a lo mostrado en la tabla 11 y el 30% percibe que existe 

trabajo en equipo. 
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Abstract 

The purpose of the thesis is to describe the relationship of leadership and 

teamwork in the district municipality of Paramonga, 2021. 

The research was basic, correlational, transectional, the survey was used as a 

technique, the instrument used was the questionnaire, the population was made up of 

50 collaborators from the district municipality of Paramonga, 2021. 

As a result, there is a positive level relationship between leadership and 

teamwork, according to the results shown in table 13, the significance is 0.007 and the 

correlation coefficient is 0.715, inferring that the two variables are being applied. in 

the institution, but deficiently, since only 26% of those investigated perceive that 

leadership is being applied optimally according to what is shown in Table 11 and 30% 

perceive that there is teamwork. 



1 
 

1. Introducción  

Con relación a los antecedentes internacionales se tomó en cuenta las 

investigaciones de: Cisneros y Paredes (2019) quienes muestran como  resultados se 

ha obtenido que más del 50% de los empleados entiende la relación entre su trabajo 

diario y el plan estratégico; de igual manera el 50% tiene claro sus objetivos y la forma 

de alcanzarlos, el 69% conoce los procedimientos y políticas relevantes; concluyo que 

los lideres son las colaboradores orientadores los cuales deben estar dentro los marcos 

organizacionales los cuales les permita alcanzar los objetivos establecidos, desde los 

cargos gerenciales hasta los cargos de menor nivel que se ejercen en la organización 

o a través a través de la ejecución de las tareas. 

Por otro lado, Ramos (2020), en su investigación obtuvo como resultados se 

evidencia que solamente el 27% percibe que se aplica el liderazgo transformacional a 

menudo; el 29% percibe que a menudo se influencia por la conducta; el 33% tiene una 

estimulación intelectual; concluyo que intereses legítimos que comprenden la realidad 

con las teorías a partir de la observación de la realidad, se aplica el liderazgo 

transformacional como lideres y los estudiantes, y también aplican el estilo de 

liderazgo transaccional, orientan a las personas en proceso de formación que permitan 

la transformación.  

Desde la posición de Riquelme (2019), encontro que existe relación entre el 

liderazgo transformacional con el liderazgo transaccional, concluyo que existe 

relación eficiente entre el liderazgo y la eficiencia en situaciones de crisis decisional, 

en la cual se demuestran tres experiencias y conflictos armados como catástrofes 

naturales, son situaciones excepcionales en que las fuerzas especiales del grupo de 

gerentes, los cuales tienen amenazados la práctica de los valores, al tomar decisiones 

que no están de acuerdo al marco ético. 

Así mismo Betancourt (2019), muestra como resultado se obtuvo que el 79% cree 

que es muy importante el trabajo en equipo; el 31% percibe que el trabajar en 

coordinación genera un trabajo adecuado en equipo; concluyo que con el trabajo 

organizado se fortalece el ambiente laboral y el desarrollo de las tareas de los 

colaboradores de forma efectiva consiguiendo resultados efectivos, que permitan 

optimizar el tiempo y los recursos, pero también evidencia que se deben mejorar el 
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dialogo, las actividades de formación, la motivación, la identificación con la 

organización, la coordinación, y la planificación de las tareas. 

Según Giraldo, Monroy y Santamaria (2019), concluyen que falta incluir 

programas más amplios con relación al diagnóstico de necesidades y permita la 

intervención, y se enfoque a organizaciones que tengan las falencias sobre el trabajo 

en equipo, debe diseñarse un proceso de coaching con la cual se logre la adaptación 

al cambio permitiendo entrenar a los colaboradores desarrollando al máximo su 

profesionalismo. 

Así mismo Lozano (2019) evidencia como resultados obtenidos que los 

trabajadores tienen sentido de desconfianza a las entidades del estado, con el temor 

que pueden ser fácilmente removidos de sus cargos; por lo que concluye que los 

directivos como los servidores deben de demostrar resultados con sus trabajos y 

vocación de servicio a la sociedad, por lo que también es una tarea de los ciudadanos 

de elegir bien a sus gobernantes para que puedan administrar adecuadamente sus 

recursos. 

También Aguilar (2018) evidencia como resultado  que el 37% percibe que se 

aplica el liderazgo autocrático; el 19% percibe que se aplica el liderazgo democrático; 

el 23% percibe que se aplica el liderazgo liberal; concluyo que el liderazgo directivo 

contribuye en el ambiente de trabajo, de igual manera que en los diferentes niveles 

influye el liderazgo en el clima organizacional en las instituciones públicas. 

Así mismo Argandoña (2019) menciona en sus resultados obtenidos que el 72% 

esta de acuerdo con la filosofía aplicada por sus jefes; el 28% percibe que sus jefes 

tienen en cuenta sus ideas; solamente el 11% ésta de acuerdo que se participe 

activamente en reuniones de trabajo; concluyo que existe el estilo de liderazgo 

democrático esto se debe porque manejan una dirección efectiva; también determino 

que los lideres consideran sus equipos de trabajo, creando gente competitiva y 

comprometida, teniendo desempeños excelentes. 

Según Galarza (2019) realizo su investigación obteniendo los resultados  que el 

30% percibe que se ésta aplicando el liderazgo directivo; y existe correlación entre el 

liderazgo y desempeño financiero; concluyo que los prototipos y estilos de liderazgo 
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y el estilo de líder seguidor se relacionan con los resultados financieros en las 

cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas. 

También Garduño (2020) en su investigación sus resultados fueron que los lideres 

tienen el control de impulsos, el optimismo, la habilidad social, la expresión 

emocional, la autoestima y la nobleza, la evaluación y expresión de emociones; 

concluyo que existe relación positiva entre el liderazgo orientado a las tareas, 

orientadas a las relaciones y las orientadas al cambio, así como con la forma de 

comunicar visiones inspiradoras. 

En las investigaciones nacionales se cita a: Campos y Ludeña (2019), mencionan 

que sus resultados fueron que para el 41.7% la aplicación del liderazgo es alto; las 

habilidades humanas esta en el nivel alto para el 58.3% de los colaboradores; el 

cumplimento de los objetivos es alto para el 25% de los colaboradores; para el 41.7% 

de los colaboradores el nivel de motivación es alta; de igual manera el 50% opina que 

el desempeño laboral es eficiente; concluyó que el líder permite la mejora de las 

actividades por parte de los colaboradores, esto se sostiene en el tiempo la cual depende 

de las personas que lo forman, estas acciones permiten incrementar su desempeño y la 

identificación con la empresa, se debe aplicar habilidades humanas de liderazgo para 

mejorar el rendimiento laboral, se debe fomentar el diálogo directo y saludable.  

Así  mismo Purizaca (2019), en su investigación concluyo que prevalece el 

liderazgo transaccional, prevaleciendo la solución de dificultades que pudieran existir, 

transmite confianza a su personal, busca la reflexión del persona sobre las acciones de 

mejor en su trabajo, resalta las habilidades y actitudes y permiten mejorar su 

desempeño, motivan de manera constante y permanente al personal mediante un 

sistema de logros y recompensas, capacitan con frecuencia a su personal. 

También Orbegozo (2020) menciona que como  resultados encontró que el 67% 

percibe que el líder es democrático; el 59.6% percibe que la comunicación es eficaz; 

concluyo que el estilo predominante es el democrático, existe comunicación interna 

eficaz, también percibió que existe comunicación interna con enfoque autoritario y de 

confianza entre el estilo democrático en la institución. 
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Propone Ccanccapa (2019) concluyo que existe asociación positiva del alcalde y 

la gestión administrativa, presentando correlación positiva débil, el alcalde posee 

liderazgo autoritario, y debe adoptar estrategias de liderazgo para lograr una buena 

gestión estos ayudaran a mejorar la gestión.  

Así mismo Carrión (2019) en sus resultados demostro la relación significativa 

entre el clima laboral y el compromiso organizacional; concluyo que la asociación 

entre la identificación organizacional y el clima, la valoración física, sueldos, las 

actividades y responsabilidad de los colaboradores se relaciona con la identificación, 

la valoración, el desarrollo de sus actividades de forma independiente, las buenas 

relaciones, la adecuada información se asocia con el compromiso. 

También Alberto (2020), evidencia como resultados la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral; la conclusión es que se determino la asociación 

entre el liderazgo, la motivación, la comunicación, el ambiente laboral y el desarrollo 

de sus actividades de manera eficiente, también es aceptable el ambiente laboral y el 

desarrollo de sus actividades; la estructura, los procesos, el liderazgo, la motivación, 

el logro de resultados, el desarrollo adecuado de las actividades y la obtención de las 

metas en el tiempo esperado, se consideran en el nivel bueno. 

De igual manera  Gonzales y Heredia (2020) encontró como resultados que el 

43.8% percibe que las competencias y virtudes de sus compañeros es determinante en 

el rendimiento; de igual manera el 43.8% perciben que la experiencia y la formación 

académica de sus compañeros influye en el rendimiento; así miso se determina que sus 

compañeros cumplen con sus tareas por encima de los intereses personales; el 37.5% 

percibe que las metas son compartidas por sus demás compañeros; concluyo que el 

trabajo en equipo influye de manera significativa en la satisfacción laboral de los 

colaboradores. 

Así mismo Dionicio (2020) evidencia que lograron identificar que el trabajo en 

equipo es de nivel medio para el 93.3%  de los trabajadores, para el 76.7% la 

complementariedad es de nivel medio; el 63.3% la confianza se ésta dando en un nivel 

medio; concluyo que el personal asistencial en el centro de salud Peralvillo, el trabajo 

en equipo es de nivel medio. 
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Según Musayón (2020) sus resultados obtenidos fueron que existe relación entre 

el trabajo en equipo y el desempeño laboral; concluyo que existe relación significativa 

entre las variables trabajo en equipo y el desempeño laboral en los empleados del área 

de cobranzas de la empresa. 

También Mori (2019) encontró como resultados ue se rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la hipótesis alterna, concluyo que existe relación directa entre el trabajo en 

equipo y el desempeño laboral. 

Así mismo Cevallos (2020) sus resultados obtenidos es que se encontró un 

coeficiente de correlacion de 0.354, y la significancia menor al 5%, por lo que 

demuestra que las variables muestran cierto nivel de correlación; concluyo que existe 

relación significativa entre la comunicación asertiva y el trabajo en equipo. 

 De igual manera Peñafiel (2020) obtuvo como resultado que el 93.3% explica que 

el trabajo en equipo y la productividad laboral es alto; concluyo que existe relación 

entre la variable trabajo en equipo y la satisfacción laboral. 

También Arteaga y Linares (2019) como resultado obtuvo que las variables están 

relacionadas, por lo que cuando se incrementa el liderazgo, existirá mayor desarrollo 

del trabajo en equipo; concluyo que existe relación directa entre el liderazgo y el 

trabajo en equipo. 

Así mismo Figueroa (2022) concluyo que existe relación entre las variables, en el 

entendido que si la comunicación asertiva es positiva llevara a que se incremente la 

productividad en los equipos de trabajo. 

De igual manera Llovera y Vásquez (2021) sus resultados obtenidos fueron que 

existe deficiencia en el trabajo en equipo y la comunicación interna y existe una 

correlación débil entre las dos variables; concluyo que existe relación directa entre la 

comunicación interna y el trabajo en equipo. 

Para la fundamentación científica se tomó en cuenta las teorías de Liderazgo de 

Rodríguez de San Miguel (2018) quien menciona que el liderazgo es la influencia de 

los demás, que permiten el cumplimiento de metas, objetivos y la visión de la empresa. 

Por lo que se señala que el liderazgo es un procedimiento que sucede en un grupo de 

individuos, ya que un líder necesita de seguidores y este proceso tiene como finalidad 
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conseguir los objetivos o metas de manera conjunta. El liderazgo se encuentra 

compuesto por el liderazgo autocrático, transaccional, democrático, transformacional, 

y dirigido a los subordinados; en la misma línea Fischaman (2017), menciona que 

mayormente los lideres utilizan la persuasión que es contagiada por la emoción o la 

razón, en las entidades donde se comparte o de las experiencias que viven. Por otro 

lado, el líder tiene ciertas habilidades que ayuda a que los colaboradores puedan 

realizar sus labores; es aquel que se encuentra al mando de un conjunto de personas y 

la capacidad que tiene es de otorgar motivación a los subordinados con un discurso o 

de su misma empatía.  

De igual manera Rodríguez de San Miguel (2018) indica que existen varias teorías 

de liderazgo que se encuentra vinculadas con los estilos de liderazgo. El predominante 

es el liderazgo autocrático, se centra en el dominio, tareas y rendimiento, no incentiva 

la participación de los colaboradores. Los líderes autocráticos son arbitrarios, 

controladores, dirigidos hacia el poder, coercitivos, punitivos y de mente cerrada.  

Así mismo Fernández (2010), menciona que los lideres conceptualizan la 

normatividad sobre los cuales se rigen las operaciones en conjunto, además el 

autócrata define que es lo que tiene que realizar cada grupo y procedimientos de las 

actividades o tareas desarrolladas, así mismo se encarga de determinar las actividades 

específicas de sus socios estratégicos, de igual manera elogiar o criticar la labor de 

cada uno de sus subordinados, no participa en los grupos activamente. Así mismo, 

mantiene reservadamente sus criterios para valorar, premiar y castigar.  

En cuanto a la centralización de autoridad Fernández (2010), menciona que se 

encarga de definir la normatividad siendo la base sobre la cual desarrollaran sus 

actividades; en la misma línea Hurtado & Escandón (2016), menciona que el líder 

autocrático, es el autoritario, que busca lograr las cosas bien hechas, además el líder 

no participa de manera activa en las actividades, su función se limita a otorgar 

instrucciones para que se realice las actividades.   

El premio y castigo a los colaboradores para Hurtado y Escandón (2016), señalan 

que líder autocrático siempre está pendiente de los resultados de sus subordinados, de 

sus acciones es por ello que otorga incentivos y recompensas a los que realizan 

eficientemente su labor y castigos a quienes no llegan a su expectativa.  
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Fernández (2010), menciona que el líder autocrático centra la autoridad en ellos, 

no confían en sus colaboradores para delegar la toma de decisiones, es por ello que las 

responsabilidades se centralizan, de igual manera Hurtado y Escandón (2016), 

menciona que el líder autocrático decide las políticas, direcciones y actividades, así 

mismo la participación de los colaboradores para tomar decisiones no son tomadas en 

cuenta. 

El carisma es un factor muy importante que debe aplicar el liderazgo, según 

Esparcha et al (2011), mencionan que el líder se caracteriza por su actuar como un guía 

para los colaboradores y fomenta los anhelos a largo plazo los cuales deben ser 

logrados en equipo, el líder se identifica con las dificultades y problemas de los 

colaboradores y fomenta la confianza; en la misma línea Murillo y Herrera (2018), 

indica que el gerente debe ser una inspiración con sus trabajadores, lograr el respeto y 

generar motivación. 

La inspiración y motivación es una acción que debe realizar el líder para lograr 

el desarrollo efectivo de las actividades; Murillo & Herrera (2018), mencionan que 

articular a los trabajadores se lograra definan de manera clara su visión, con lo que se 

lograra motivar la cual generar productividad e identificación con la empresa; en la 

misma línea Esparcha et al (2011), mencionan que el líder fomenta a sus trabajadores 

buenas expectativas y el trabajo en grupo. 

Murillo y Herrera (2018), señalan que se debe generar la confianza para que 

los trabajadores realizan de manera creativa sus actividades, lo cual les permitirá 

identificar nuevos métodos o procesos para realizar las cosas, logrando el éxito en la 

empresa; de igual manera Esparcha et al (2011), indican que se fomenta el pensamiento 

crítico entre los colaboradores, realiza a que se planteen diversas maneras para que 

efectúen sus labores. Promuevan sus inteligencias y la racionalidad para solucionar 

inconvenientes.  

Fomentar la confianza a cada colaborador permite lograr los objetivos de la 

empresa; Murillo & Herrera (2018) mencionan que el gerente debe tener dialogo 

directo con los colaboradores de manera personal o en equipo, el cual permitirá 

incrementar las relaciones humanas y el intercambio de opiniones o ideas que permitan 

dar solución a los problemas de la institución; de igual manera Esparcha et al (2011)  
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mencionan que consiste en la consideración de las acciones individuales al momento 

de efectuar las actividades. 

Los premios contingentes son muy importantes porque permite el 

reconocimiento de manera permanente a los colaboradores; Uribe & Littlewood 

(2018), señalan que el líder otorga premios a los trabajadores por conseguir mejorar 

las actividades por áreas. Además, los estímulos deben darse de acuerdo a los logros, 

en la misma línea Arrogante (2018), menciona que el líder otorga premios o 

recompensas como consecuencia de los objetivos logrados. 

La administración por excepción de activos es valiosa para el crecimiento de 

la empresa; Uribe & Littlewood (2018), explican que el líder tiene el control y 

desarrolla las actividades basadas en las normas y reglamentos. De esa manera siempre 

supervisa las acciones de los subordinados. El líder siempre se concentra en las 

irregularidades, errores y fallas; de igual manera Arrogante (2018), menciona que 

solamente interviene para dar retroalimentación, el líder espera a que se originen 

irregularidades o errores, cuando sucede aquello entonces proporciona las 

modificaciones o ajustes correspondientes.   

Uribe y Littlewood (2018), mencionan que el líder solamente se hace presente 

cuando en la labor existen desviaciones en el plan de trabajo e irregularidades. Hacen 

presencia cuando no logran los estándares de trabajos esperados. No intervienen y si 

lo hacen solo como última alternativa, de igual manera Arrogante (2018), menciona 

que el líder interviene solamente si se le necesita, y también cuando se originan las 

desviaciones. 

El Trabajo en equipo para Prieto & Therán (2018), menciona que las personas 

tienen la naturaleza de ser productivas, eso quiere decir que humanizar las labores es 

originar productividad. También lo consideran como grupo de personas que cooperan 

entre ellos para efectuar una labor en conjunto. De ahí se desprende que el equipo debe 

tener objetivos en común o un propósito para que laboren juntos, la experiencia y 

habilidades para lograr relaciones interdependientes, el compromiso hacia la labor, 

confianza, comunicación, y responsabilidad para conseguir resultados más efectivos.  
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Durán (2018), menciona que es muy importante en todos los integrantes del 

equipo en que se respeten entre sí mismos y a sus compañeros. Además, para que se 

desarrolle relaciones personales y profesionales de calidad se debe cuidar que en todo 

momento el respeto se mantenga y se interiorice como una norma básica y obligada 

para todos los integrantes del equipo; en la misma línea Ibañez (2011), explica que se 

entiende por respeto, la acción por el cual un sujeto tiene empatía  y actúa tomando en 

consideración sus intereses, capacidades, debilidades, competencias, fortalezas, 

miedos y sentimientos de la otra persona. Además, las consideraciones hacia los demás 

comienza por uno mismo. El valor del auto respeto puede ser algo que muchas veces 

se considera como elemental, aunque no se practica mucho.  

La empatía es muy importante para crear grupos cohesionados, Moya (2016),  

señala que la empatía es una capacidad muy importante para laborar en equipo, ya que 

sin empatía las relaciones laborales no funcionan, incluso son desastrosos y como 

consecuencia llevan al equipo y a la empresa al fracaso y en algunas situaciones a la 

desaparición. El entorno laboral se encuentra conformada por personas y por 

relaciones humanas que se establecen entre ellas, ya sea dos personas o entre más. Es 

por ello que la empatía es muy sustancial en todos los ámbitos de la entidad, ya que es 

un poder que ayuda a conocer el estado situacional de los demás, ponerse en su lugar; 

también Arenal (2011), menciona que la empatía se conceptualiza como la capacidad 

de comprender a los demás; Además, las personas con empatía tienen una serie de 

actitudes lo cuales son: Escucha sin perjuicio; Toman atención a los que cuentan y 

demuestran intereses; Tienen la habilidad de reconocer y recompensar a los logros de 

los demás.  

González (2019), señala que la amistad origina a que las personas se sientan 

más feliz y también aumenta la producción. En toda organización, las relaciones de 

amistad entre los colaboradores originan un agradable ambiente laboral ya que las 

personas se sienten más contenta y se aprecia mejor el entorno de trabajo. Además, en 

el trabajo en equipo se valora más es la amistad, ya que existe más lealtad y la 

consecución de los equipos; Ibañez (2011), señala que los trabajos en equipo, 

mayormente se valora la amistad, en lo cual existe mayor lealtad y la consecución de 

las metas de equipo indiferente de la causa de la entidad, se logra por la fuerza de la 

lealtad con sus compañeros. Además, con el pasar del tiempo la amistad se fortalece 
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espontáneamente, la convivencia lleva consigo aficiones, gustos e interés en común, 

en donde se comparte preocupaciones, tristezas, alegrías y la seguridad de contar con 

un apoyo incondicional. 

Durán (2018), señala que cuando trabajamos en equipo ponemos nuestro 

resultado individual al servicio de todo el equipo. Además, sin confianza es imposible 

a que el equipo función de manera adecuada. la confianza es aquel pegamento que 

mantiene unido los lazos como conjunto y cuando se origina la ruptura llegamos a 

perderla. Sin confianza no existe la comunicación sana, ni debates productivos ni se 

puede originar sinergias positivas. Por otro lado, la confianza se basa en las 3 c los 

cuales son: Confianza en las habilidades; Confianza en las personas.  

La confianza en las habilidades del personal es importante para lograr los 

resultados esperados; Dennis et al (2018), mencionan que es una confianza que se da 

en los integrantes del equipo la que posibilita de contribuir y poder utilizar sus 

conocimientos para ejercer una influencia positiva. Los integrantes desarrollan este 

tipo de confianza por medio del aprovechamiento de sus habilidades y competencias 

de los demás, la búsqueda de los aportes de otros integrantes. Además, debe confiar 

en la capacidad permite la innovación que los equipos necesitan para que sean 

competitivos. 

 Dennis et al. (2018), señalan en esta dimensión se representa la intención de 

interés mutuo y es por donde empieza una relación de equipo. Los integrantes del 

grupo se apoyan mutuamente y siempre consideran los intereses de los demás. 

Además, todos los equipos deben tener confianza en el carácter debido a que es básica 

para que sean eficaces. Los integrantes del equipo desarrollan esta confianza cuando 

cumplen con su palabra. De esa forma, se origina una visión mutua de fiabilidad y 

confianza dentro del equipo, también Ibáñez (2011), señala que cada integrante del 

grupo tiene confianza en los demás integrantes. Además, se interesan por los demás y 

no solamente de sí mismo.  

Dennis , Michelle  y Hudnut (2018), señala que la confianza en la 

comunicación ayuda mucho a que se incremente la colaboración y origina un entorno 

seguro para que los integrantes del equipo interactúen de manera directa, no solo es 

para facilitar la información, sino también para dar solución a los problemas, dudas y 
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otorgar feedback que ayuda a conseguir un aprendizaje y un crecimiento más 

profundo. Por medio de la confianza en la comunicación, los integrantes del equipo 

son más transparentes, comunicándose de manera clara y directa; así mismo Ibáñez 

(2011), menciona que se debe genera confianza para que la comunicación incentive  el 

apoyo de los demás y hace a que los integrantes del grupo puedan dialogar 

directamente y segura, no solamente para otorgar información, sino que para dar 

solución a los problemas, dudas, preocupaciones y otorgar comentarios para que 

aprendan y se desarrollen a profundidad.  

Durán (2018), indica que la comunicación es muy importante para lograr un 

buen clima organizacional  el cual permite  coordinar, definir tareas y los objetivos 

intermedios, intercambian conocimientos, informaciones y opiniones; de igual manera 

Noguera (2013), menciona que, con la comunicación multidimensional y abierta, en 

los integrantes del equipo puedan vestir sus opiniones con confianza, se debe 

establecer medios de comunicación eficientes. Para lo cual los equipos deben contar 

con la información pertinente y clara para que puedan tomar decisiones; en la misma 

línea Rodríguez (2011), menciona que en el trabajo en equipo busca fomentar el 

dialogo abierto entre todos los miembros, aspecto importante para desarrollar las 

actividades. 

Diaz y Guzmán (2014), menciona que asumir la formalidad en el dialogo 

permite desarrollar las actividades de manera efectiva, permitiendo establecer 

estándares para medir el desempeño de los colaboradores, realizar los correctivos 

necesarios a través de la retroalimentación. 

Diaz y Guzmán (2014), explica que el dialogo espontaneo es igual de importante 

que la comunicación formal, porque a través de ella se puede realizar coordinaciones 

directas entre todos los miembros de la organización; de igual manera Toala et al 

(2017), menciona que la comunicación información se comprende como aquella 

información no oficial que da entre el trabajo en equipo. 

La investigación tiene la justificación práctica porque se presentó resultados a 

cerca de la aplicación del liderazgo y el desarrollo de las actividades de manera 

sinérgica (trabajo en equipo), en la municipalidad distrital de Paramonga, el cual será 

tomado como referencia o ayuda para que la entidad objeto de estudio y otras entidades 
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(gobiernos locales)  puedan dar solución a sus problemas relacionados con la gestión 

institucional, teniendo como resultado el brindar un servicio de calidad al usuario 

Así mismo se justifica teóricamente, porque se plantearon nuevas teorías las 

cuales fueron contrastados con estudios previos, los cuales tienen relación con nuestras 

variables de estudio; estas teorías planteadas serán tomadas como base para 

profundizar en la investigación por otros investigadores. 

De igual manera se justifica científicamente, poque para dar respuesta de manera 

precisa a nuestros objetivos, problemas y las hipótesis planteadas, se utilizó el método 

científico, logrando obtener teorías validas y objetivas que permitan medir el estado 

situacional del liderazgo y el trabajo en equipo. 

También se justifica metodológicamente, porque se realizo la investigación de 

manera estructurada, teniendo como referencia el protocolo establecido por la 

Universidad, y el proceso sistémico de investigación, permitiéndonos establecer los 

métodos, tipo, alcance y diseño de investigación, así como las técnicas y los 

instrumentos, permitiéndonos obtener los resultados de manera objetiva, con la cual 

planteamos las conclusiones y recomendaciones. 

La justificación social se da porque con las recomendaciones planteamos 

alternativas de solución, que de ser aplicados por los funcionarios y servidores de la 

municipalidad les permitirá mejorar, el desarrollo de sus actividades, cumplir con sus 

metas establecidas, ofertando un servicio optimo a todos los ciudadanos, y fomentar el 

crecimiento económico del distrito. 

Se describió la realidad problemática como sustento de nuestra investigación para 

lo cual se tomo a lo expresado por Rodríguez (2020) quien explica que las dificultades 

que enfrentan las instituciones públicas a nivel internacional, está relacionado entre 

otros con la dificultad para comunicar, el cual es producto de las complejas situaciones 

del mercado, dificultado la comunicación de los lideres en sus diferentes niveles; a 

esto se suma el no comprometerse con las instituciones que perjudica el implementar 

cosas, la falta de capacidad que tienen para gerenciar de manera adecuada las 

instituciones, por los lasos amicales con los trabajadores que dificulta la toma de 

decisiones, desvirtuando la cultura organizacional; así mismo Estrod (2020) menciona 

que la dificultad en la integración de los colaboradores a nivel internacional, está 
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relacionado porque son heterogéneos en su manera de pensar, por lo que encontramos 

a los sabelotodo, la evasión de sus responsabilidades, la falta de lluvia de ideas, la falta 

de confianza, los problemas en la comunicación. 

También Vigorena (2020) menciona que en América latina las entidades públicas 

tienen problemas para trabajar en equipo, la inversión que realizan en programas de 

desarrollo no es efectiva; en la misma línea (AmericaEConomia.com, 2020) explica 

que no existe un adecuado liderazgo en las entidades públicas; dado que el 51% no 

invierte en desarrollo de personal; el 40% expresa que los fondos son insuficientes, 

solamente el 19% expresa que tiene lideres que los sucederán, dificultado el desarrollo 

de sus actividades. 

Redacción Gestión (2020) menciona que en el Perú que los gerentes no han 

consolidado su capacidad de liderazgo; por lo que se evidencia conflictos internos, 

falta de compromiso, la falta de colaboración, evasión de responsabilidades, la falta de 

enfoque por resultados; los problemas de comunicación, lo que no permite que se 

desarrolle las actividades en equipo; los problemas que se han generado los cuales 

estan relacionados con la falta de liderazgo y trabajo en equipo, se percibe en la 

municipalidad distrital de Paramonga, agudizándose aun más por lo ocurrido en la 

pandemia, dado que se dio el aislamiento forzado, con la cual se individualizo el 

trabajo, dificultando la coordinación de los trabajos en todo los niveles, y el liderazgo 

se ha visto mermado afectando el desarrollo de las tareas de los involucrados, el cual 

se percibe con la atención inadecuada a los usuarios; por lo que nació el interés de 

realizar la investigación para demostrar de manera científica el estado situacional del 

trabajo en equipo y el liderazgo en la municipalidad, las cuales nos permitirá plantar 

alternativas de solución y de esa manera superar sus dificultades  

Con referencia al problema general planteado es: ¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo y el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021? 

En la conceptuación y operacionalización de las variables se consideró: tenemos 

las definiciones de Liderazgo de acuerdo a Palomo (2013) menciona que está 

relacionado con la capacidad que tienen para motivar, influir, organizar y realizar 

acciones para que se logre las metas y objetivos de manera conjunta. El liderazgo se 

puede aplicar de manera diferente y adecuarse a las circunstancias y los momentos que 
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se presenten en la empresa, para lo cual se debe analizar si se aplica el líder autocrático, 

liberal o democrático 

Así mismo Ayoub (2011) menciona que el líder autocrático tiene una 

característica en donde las técnicas de trabajo, políticas y las operaciones son 

decisiones que los toma el líder sin tener en consideración la opinión de los demás 

integrantes del grupo, en sus subordinados destacan la obediencia, lealtad y 

observación de los roles que se originan por medio de los ejercicios de poder, 

generalmente de cohesión y de recompensa.  

Salcedo (2018), menciona que el liderazgo transformacional no es el sinónimo, ni 

el parecido del liderazgo carismático, si bien hay quien los entiende de forma análoga. 

Bueno si nos centramos a lo que menciona Bernad Bass, observamos que delegan 

poder en sus subordinados. Así mismo, permite que los colaboradores sean 

independientes, en la misma línea Esparcha , Noruega y Dolores (2011), menciona que 

el objetivo es motivar a sus colaboradores, para que puedan identificar sus 

potencialidades, que permiten el logro de metas como grupos. Por otro lado, el 

liderazgo transformacional tiene 4 componentes los cuales son: El carisma, La 

inspiración, La estimulación intelectual, Consideración individualizada; de igual 

manera Murillo y Herrera (2018) mencionan que los gerentes buscan la motivación 

permanente para que sus colaboradores logren sus objetivos y se genere un efecto 

sinérgico en los equipos de trabajo.  

Para Beauchamp y Eys (2017), mencionan que el liderazgo transaccional 

conlleva elementos de recompensas contingente y de gestión por excepción. Los 

líderes que reconocen a sus colaboradores y les recompensa por su buen trabajo 

muestran conductas de recompensas contingentes. En cambio, la gestión por excepción 

puede ser pasiva o activa, la forma pasiva espera a que suceda errores y emprende una 

acción de corrección. En conjunto, los dos elementos del liderazgo transaccional se 

ocupan de la gestión, en otras palabras, es de asegurarse de que las cosas sucedan o se 

realizan de forma correcta, en la misma línea Arrogante (2018), menciona que el 

liderazgo transaccional o también llamado timonel, es un estilo de liderazgo efectivo 

y es de los que se emplea más. Es el líder quien dice que realizar, lo monitoriza y 

corrige si es necesario. Una de las desventajas del liderazgo transaccional, que no es 
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lo suficiente mente efectiva para desarrollar el talento y la potenciación de los 

colaboradores, lo que a la larga origina a que los colaboradores renuncien o se vayan 

a otras entidades; en la misma línea Uribe y Littlewood (2018), señala que la política 

del liderazgo transaccional es de motivar a los subordinados para que intercambiar 

premios con ellos para un rendimiento de servicios. Se distingue ya que los servidores 

se encuentran motivados para laborar por metas y de necesidad de actualización, en 

otras palabras, es una motivación por su propio interés del colaborador. 

El trabajo en equipo es sumamente valioso para generar colaboradores en 

potencia; Vallejo (2016), menciona que desarrollar las actividades de manera sinérgica 

permite plantear objetivos corporativos, así mismo los integrantes tienen y comparten 

los mismos intereses, y toman decisiones corporativas. 

 El compañerismo se desarrolla de acuerdo a la cohesión de grupos; Durán 

(2018), menciona que son muchos los momentos en que se van a necesitar de los unos 

a otros, de esa manera si se vive el compañerismo es una acción de generosidad y de 

aporte al conjunto, podemos superar cualquier situación difícil sin mayores 

consecuencias. Además, las características que tiene el compañerismo generalmente 

responden a ciertos comportamientos de los integrantes del equipo los cuales son el 

respeto, confianza, amistad, empatía; en la misma línea Muñoz (2018), menciona que 

el compañerismo se entiende como la relación afectiva y de apoyo que se da entre los 

integrantes del equipo, con muestras de comprensión y respaldado ante la adversidad 

y otras situaciones. Para mostrar el compañerismo en el trabajo, se debe de crear una 

relación de respeto, confianza, amistad, empatía; de igual manera Ibáñez (2011), 

señala que el compañerismo ayuda mucho en el trabajo en equipo, ya que es un vínculo 

que se establece entre los integrantes del equipo. Así mismo, es una pieza clave para 

lograr la armonía en el grupo. Además, el compañerismo crea lazos entre las personas 

que laboran juntas y es vital ya que origina un clima laboral favorable en la empresa. 

  

Operacionalización de las variables 

VARIABLE DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

 
Liderazgo 

Palomo (2013) 

es la capacidad 

motivar, influir, 

El liderazgo se 

medirá a 

través del 

Liderazgo 

autocrático 

Centralización de 

autoridad 

1 – 2 

Toma de decisiones 3 – 4 
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organizar y 

realizar acciones 

para que se logre 

las metas y 

objetivos de 

manera 

conjunta. El 

liderazgo se 

puede aplicar de 

manera diferente 

y adecuarse a las 

circunstancias y 

los momentos 

que se presenten 

en la empresa.  

 

liderazgo 

autocrático, 

liderazgo 

transformacio

nal, liderazgo 

transaccional 

Premia o castiga a 

sus colaboradores 

5 – 6 

Liderazgo 

transformacio

nal 

Inspiración y 

motivación  

7 – 8 

Estimulación 

intelectual 

9 – 10 

Consideración 

individualizada 

11 – 12 

Liderazgo 

transaccional 

Premios 13 – 14 

Administración de 

activos 

15 – 16 

Administración de 

pasivos 

17 – 18 

 

 
 

Trabajo 

en equipo   

Vallejo (2016), 

menciona que 

desarrollar las 

actividades de 

manera 

sinérgica 

permite plantear 

objetivos 

corporativos, así 

mismo los 

integrantes 

tienen y 

comparten los 

mismos 

intereses, y 

toman 

decisiones 

corporativas 

El trabajo en 

equipo se 

medirá a 

través del 

compañerismo

, confianza y 

comunicación  

Compañerism

o 

Respeto 1 – 2 

Empatía 3 – 4 

Amistad 5 – 6 

Confianza Confianza en las 

habilidades 

7 – 8  

Confianza en las 

personas 

9 – 10 

Confianza en la 

comunicación 

11 – 12 

Comunicación  Comunicación 

formal 

13 – 14 

Comunicación 

informal 

15 – 16 

Comunicación 

horizontal 

17 – 18 

 

Nos planteamos la siguiente hipótesis: El liderazgo se relaciona de manera 

significativa con el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Las hipótesis especificas planteadas fueron los siguiente: El liderazgo se 

relaciona con el compañerismo en los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Paramonga, 2021; El liderazgo se relaciona con la confianza en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021; El liderazgo se relaciona con la 

comunicación en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

El objetivo general planteado fue describir la relación del liderazgo con el 

trabajo en equipo municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Los objetivos específicos planteados fueron los siguiente: Conocer la relación 

entre el liderazgo y el compañerismo en los trabajadores de la municipalidad distrital 
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de Paramonga, 2021; Conocer la relación entre el liderazgo y la confianza en los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 2021; Conocer la relación 

entre el liderazgo y la comunicación en los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Paramonga, 2021. 
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2. Metodología 

Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

Se aplico la investigación básica, porque se realizó el análisis a teorías y en 

base a ello los conocimientos fueron ampliados. 

Diseño de investigación  

De acuerdo al alcance fue correlacional porque se midió la intensidad con la que se 

relacionan las variables de estudio; de corte transversal porque los datos se obtuvieron 

en un solo momento, y no se transformó o manipulo. 

Población y muestra. 

Población 

Los elementos de la población son 50 colaboradores de la municipalidad 

distrital de Paramonga. 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de investigación  

Encuesta: 

Nos permitió obtener datos de los elementos de estudio con la cual nos permitió 

dar respuesta a los objetivos planteados en la investigación. 

Instrumentos de investigación  

Cuestionario  

Estaba regulado a través de la escala de Likert, permitiéndonos obtener datos 

de los investigados a cerca de la percepción que tienen de las variables de estudio 
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Validación y confiabilidad de los instrumentos 

Validación de los instrumentos  

Validación de los instrumentos de las variables liderazgo y trabajo en equipo. 

N° Apellidos y nombres del experto 
Valoración 

cuantitativa 

Criterio o 

Juicio 

01 Vergaray Huamán José 0.86 Validez buena 

02 García Soto Carlos 0.83 Validez buena 

03 
Jara Pajuelo, Tito Armando   0.82 Validez buena 

 

Interpretación 

Como resultado de la evaluación de los expertos se ha obtenido la validez buena de los 

instrumentos. 

Confiabilidad de los instrumentos 

Variable liderazgo 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,702 18 

 

Interpretación  

Se obtuvo la confiabilidad de 0.702, por lo que se infiere que el instrumento tiene 

confiabilidad optima. 

Variable trabajo en equipo 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,805 18 

Interpretación  

Se obtuvo la confiabilidad de 0.805, por lo que se infiere que el instrumento tiene 

confiabilidad optima. 
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Procesamiento y análisis de datos 

 Se realizo a través del software estadístico SPSS, que a través de la aplicación 

de la frecuencia y el Rho de Sperman se obtuvieron los resultados. 

Se realizo el análisis de las tablas descriptivas e inferenciales con la cual nos 

planteamos las conclusiones. 
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3. Resultados 

Análisis descriptivos de datos 

Tabla 01 

Interpretación  

En la tabla 01, se muestra que el 40% del total perciben que siempre o casi siempre se 

aplica el liderazgo democrático; el 24% algunas; el 20% nunca; y el 16% casi nunca. 

Tabla 02 

Interpretación  

En la tabla 02, se muestra que el 32% del total perciben que siempre o casi siempre se 

aplica el liderazgo transformacional; el 26% algunas veces; el 22% nunca; y el 20% 

casi nunca. 
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Tabla 03 

Interpretación  

En la tabla 03, se muestra que el 28% del total perciben que siempre o casi siempre 

aplica el liderazgo transaccional; el 28% algunas veces; el 24% casi nunca; y el 20.0% 

nunca. 

Tabla 04 

 

Interpretación  

En la tabla 04, se muestra que el 26% opinan que siempre o casi siempre existe 

compañerismo entre colaboradores; el 22% algunas veces; el 18% casi nunca. 
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Tabla 05 

Interpretación  

En la tabla 05, se muestra que el 26% opinan que algunas veces existe confianza; el 

20% mencionan que siempre existe confianza; el 20% mencionan que casi nunca existe 

confianza; el 18% mencionan que nunca existe confianza; el 16% mencionan que casi 

siempre existe confianza. 

Tabla 06 

 

Interpretación  

En la tabla 06, se muestra que el 28% opinan que algunas veces existe comunicación; 

el 24% opinan que nunca existe comunicación; el 18% opinan que casi siempre existe 

comunicación; el 16% opinan que casi nunca existe comunicación; el 14% opinan que 

siempre existe comunicación. 
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Tabla 07 

Interpretación  

En la tabla 07, se muestra que el 30% del total perciben que el nivel del liderazgo es 

pésimo; el 26% regular; el 18% malo; el 16% bueno y el 10% excelente 

Tabla 08 

Trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Alternativas Frecuencia Porcentaje  

Excelente 6 12.0% 

Bueno 9 18.0% 

Regular 10 20.0% 

Malo 12 24.0% 

Pésimo 13 26.0% 

Total                       50 100,0 % 

     

Interpretación  

En la tabla 08, se muestra que el 26% del total perciben que el nivel de trabajo en 

equipo es pésimo; el 24% del total perciben mal trabajo en equipo; el 20% del total 

perciben regular trabajo en equipo; el 18% del total perciben un buen trabajo en 

equipo; el 12% del total perciben un excelente trabajo en equipo. 
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Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general 

Ha: El liderazgo se relaciona de manera positiva con el trabajo en equipo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con el trabajo en equipo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021 

Tabla 09 

Interpretación 

En la tabla 09, se percibe la significancia de 0,007 y el coeficiente de correlación de  

0,715; demostrando la relación directa positiva y considerable entre el liderazgo y el 

trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Hipótesis especifica 1. 

Ha: El liderazgo se relaciona de manera positiva con el compañerismo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con el compañerismo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021 
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Tabla 10 

Interpretación 

En la tabla 10, se percibe la significancia de 0,000 y el coeficiente de correlación de 

0,791; demostrando la relación directa positiva y considerable entre el liderazgo y el 

compañerismo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Hipótesis especifica 2. 

Ha: El liderazgo se relaciona de manera positiva con la confianza en la municipalidad 

distrital de Paramonga, 2021. 

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con la confianza en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021 

Tabla 11 

Interpretación 

En la tabla 11, se percibe la significancia de 0,001 y el coeficiente de correlación de 

0,935; demostrando la relación directa positiva y considerable entre el liderazgo y la 

confianza en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 
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Hipótesis especifica 3. 

Ha: El liderazgo se relaciona de manera positiva con la comunicación en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con la comunicación en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021 

Tabla 12 

 

Interpretación 

En la tabla 12, se percibe la significancia de 0,008 y el coeficiente de correlación de 

0,692; demostrando la relación directa positiva media entre el liderazgo y la 

comunicación en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021. 
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4. Análisis y discusión 

4.1. En la tabla 09, se evidencia una significancia de ,007 y una correlación de ,715; 

demostrando la existencia de relación positiva entre el liderazgo y el trabajo en 

equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021; pero que en cuanto 

al nivel de aplicación, se evidencia una percepción negativa de los 

colaboradores dado que solamente el 26% percibe que la aplicación del 

liderazgo es óptimo, de acuerdo a lo mostrado en la tabla 07; y el 30% de los 

investigados opina que el trabajo en equipo es óptimo, de acuerdo a lo mostrado 

en la tabla 08; los resultados coinciden con Betancourt (2019), quien expresa 

que con el trabajo organizado se fortalece el ambiente laboral y el desarrollo 

de las tareas de los colaboradores de forma efectiva consiguiendo resultados 

efectivos, que permitan optimizar el tiempo y los recursos; en la misma línea 

Campos y Ludeña (2019), manifiesta que se debe aplicar las habilidades 

humanas, fomentar el diálogo directo y saludable para mejorar el rendimiento 

laboral. 

Los investigadores expresan que el liderazgo es un factor fundamental para 

incremental el desempeño de los colaboradores y es importante tomar en 

cuenta en la gestión de los recursos humanos, de igual manera expresan que 

el trabajo en equipo fortalece el clima organizacional y permite el desarrollo 

efectivo de las actividades de los colaboradores. 

4.2. En la tabla 10, se evidencia una significancia de ,000 y una correlación de ,791; 

demostrando la existencia de relación positiva entre el liderazgo y el 

compañerismo en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 

2021; pero que en cuanto al compañerismo en la tabla 04, se evidencia una 

percepción negativa, porque solamente el 36% de los investigados perciben 

que si existe compañerismo; los resultados coinciden con Carrión (2019) quien 

explica  la asociación entre la identificación organizacional y el clima laboral, 

la valoración física, sueldos, las actividades y responsabilidad de los 

colaboradores se relaciona con la identificación, la valoración, el desarrollo de 

sus actividades de forma independiente, las buenas relaciones, la adecuada 

información se asocia con el compromiso. 
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Los investigadores expresan que factores como las relaciones interpersonales, 

el liderazgo, la motivación laboral, la comunicación interpersonal son factores 

muy importantes para incrementar el nivel del compromiso de los 

colaboradores y desarrollar de manera adecuada sus actividades en la 

organización. 

4.3. En la tabla 11, se evidencia una significancia de ,001 y una correlación de ,935; 

demostrando la existencia de la relación positiva entre el liderazgo y la 

comunicación en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 

2021; pero que en cuanto a la confianza entre colaboradores en la tabla 05, se 

evidencia una percepción negativa, porque solamente el 36% de los 

investigados perciben que si existe confianza entre colaboradores; los 

resultados coinciden con Purizaca (2019), explica que prevalece el liderazgo 

transaccional, el cual transmite confianza a su personal, busca la reflexión del 

personal sobre las acciones para mejorar en su trabajo, resalta las habilidades 

y actitudes y permiten mejorar su desempeño, motivan de manera constante y 

permanente al personal mediante un sistema de logros y recompensas, 

capacitan con frecuencia a su personal.  

Los investigadores expresan que la comunicación interpersonal, la aplicación 

adecuada de los estilos de liderazgo, como el líder transaccional, fomentar la 

confianza entre los trabajadores para que realicen sus tareas con eficiencia, 

para lo cual se debe aplicar el sistema de logros y recompensas, y dotarles de 

competencias a través de las capacitaciones de manera permanente. 

4.4. En la tabla 12, se evidencia una significancia de ,001 y una correlación de 

,692; demostrando la existencia de la relación positiva entre el liderazgo y la 

comunicación en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 

2021; pero en cuanto a la comunicación entre colaboradores en la tabla 06, se 

evidencia una percepción negativa, dado que solamente el 32% perciben que 

siempre existe comunicación asertiva; los resultados coinciden con Campos y 

Ludeña (2019), explica que se debe aplicar habilidades humanas para mejorar 

el rendimiento laboral, se debe fomentar la comunicación asertiva; en la misma 

línea Purizaca (2019), explica que se debe trasmitir confianza a su personal, 
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busca la reflexión del persona sobre las acciones de mejor en su trabajo, resalta 

las habilidades y actitudes y permiten mejorar su desempeño, motivan de 

manera constante y permanente al personal mediante un sistema de logros y 

recompensas, capacitan con frecuencia a su personal. 

Los investigadores expresan que las habilidades humanas son muy 

importantes para trasmitir confianza al personal, que permitan desempeño 

eficiente y efectivo de sus actividades. 
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5. Conclusiones y recomendaciones 

5.1. Conclusiones   

Existe relación positiva entre el liderazgo y el trabajo en equipo, de acuerdo a los 

resultados que se evidencian en la tabla 09, significancia de 0.007 y el coeficiente 

de correlación de 0.715, lo que se infiere que las dos variables están aplicándose 

en la institución, pero de manera deficiente, dado que solamente el 26% de los 

trabajadores perciben que el liderazgo se está aplicando de manera adecuada; y el 

30% percibe que existe trabajo en equipo es adecuado.  

Existe relación positiva entre el liderazgo y el compañerismo, se evidencia con los 

resultados obtenidos en la tabla 10, la significancia de 0.000 y el coeficiente de 

correlación de 0.791, así mismo se infiere que las dos variables están aplicándose 

en la institución, pero de manera deficiente, porque solamente el 26% de los 

trabajadores perciben que el liderazgo se está aplicando de manera adecuada; y el 

36% percibe que existe compañerismo. 

Existe relación positiva entre el liderazgo y la confianza, se evidencia con los 

resultados obtenidos en la tabla 11, la significancia de 0.001 y el coeficiente de 

correlación de 0.935, así mismo se infiere que las dos variables están aplicándose 

en la institución, pero de manera deficiente, porque solamente el 26% de los 

trabajadores perciben que el liderazgo se está aplicando de manera adecuada; y el 

36% percibe que existe confianza entre colaboradores. 

Existe relación positiva media entre el liderazgo y la comunicación, se evidencia 

con los resultados obtenidos en la tabla 12, la significancia de 0.001 y el coeficiente 

de correlación de 0.692, así mismo se infiere que las dos variables están 

aplicándose en la institución de manera deficiente,  porque que solamente el 26% 

de los investigados perciben que el liderazgo se está aplicando de manera 

adecuada; y el 32% opina que existe comunicación entre colaboradores. 
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5.2. Recomendaciones  

A los funcionarios y servidores de la municipalidad distrital de Paramonga deben 

aplicar el liderazgo contingencial, lo que significa aplicar los estilos de liderazgo 

de acuerdo a las circunstancias que se presenten, de tal manera que los 

colaboradores reciban el accionar del líder de manera positiva y no más bien como 

una acción negativa, se debe pensar que los individuos por naturaleza son seres 

sociales y desde ese enfoque se debe seguir fomentando el trabajo en equipo, en la 

cual se desarrolle el trabajo coordinado, permitiéndoles plantear sus opiniones para 

la solución de los problemas. 

A los responsables de la administración del personal reforzar los valores tales como 

el respeto, fomentar las relaciones humanas tales como la amistad, el 

compañerismo, la comunicación empática entre los colaboradores de todos los 

niveles jerárquicos de la institución, estas acciones permitirán que se incremente 

de manera positiva el desempeño del personal teniendo como beneficiario a la 

sociedad. 

Los funcionarios y servidores de la municipalidad, deben realizar una selección 

adecuada de profesionales, los cuales deben estar relacionados con el perfil del 

puesto, y realizar un diagnóstico situacional de las área,  para evaluar el desempeño 

del personal, de ser necesario reubicarlos en otras áreas de acuerdo a sus 

capacidades y habilidades, esté accionar permitirá que desarrollen sus actividades 

con confianza, mayor seguridad, se lograra una comunicación efectiva y por ende 

mayor seguridad en a toma de decisiones.  

Analizar y seguir incrementado la efectividad en la comunicación que se genera en 

toda la institución en los diferentes niveles jerárquicos, y debe lograrse un 

equilibrio dinámico entre la comunicación formal, la cual obedece a una estructura 

establecida, y normalizada a través de los instrumentos de gestión como el ROF y 

el MOF, en las cuales se define las líneas de autoridad,  subordinación y la 

comunicación informal que es la comunicación espontánea y natural que se vierte 

entre los colaboradores de las diferentes áreas y niveles jerárquicos, siendo esto un 

factor fundamental para la efectividad en la comunicación y lograr coordinaciones 

en tiempo real. 
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ANEXOS: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OBJETO DE 

ESTUDIO 
METODOLOGIA 

 

 

Liderazgo 

y trabajo 

en equipo 

en la 
municipali

dad 

distrital de 
Paramong

a, 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
y el trabajo en equipo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 

2021? 

 

Objetivo general: 
Describir la relación del liderazgo con el 

trabajo en equipo municipalidad distrital 

de Paramonga, 2021. 

Objetivos específicos: 

Conocer la relación entre el liderazgo y 

el compañerismo en los trabajadores de 

la municipalidad distrital de Paramonga, 
2021. 

 Conocer la relación entre el liderazgo y 

la confianza en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Paramonga, 
2021. 

Conocer la relación entre el liderazgo y 

la comunicación en los trabajadores de 

la municipalidad distrital de Paramonga, 

2021. 

 

Hipótesis general 
 “El liderazgo se relaciona de manera 

significativa con el trabajo en equipo en la 

municipalidad distrital de Paramonga, 2021” 

hipótesis especificas  

El liderazgo se relaciona con el compañerismo 

en los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Paramonga, 2021 

 El liderazgo se relaciona con la confianza en 
los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Paramonga, 2021 

El liderazgo se relaciona con la comunicación 

en los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Paramonga, 2021. 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

Liderazgo  

 

 
 

 

 trabajo en equipo 

Tipo: 

Básica 

 

 

Diseño: 

Descriptivo – 

correlacional, no 

experimental, de corte 
transversal 

 

 

Población: 

50 colaboradores  

 

Técnicas: 

la encuesta 

 

 

 

Instrumento:      

Cuestionario 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE LIDERAZGO 

 
VARIABLE 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

 

Palomo (2013) es la 

capacidad motivar, 

influir, organizar y 

realizar acciones para 

que se logre las metas 
y objetivos de manera 

conjunta. El liderazgo 

se puede aplicar de 

manera diferente y 
adecuarse a las 

circunstancias y los 

momentos que se 

presenten en la 
empresa.  

 

 

 
 

 

  

 

 

El liderazgo se 

medirá a través del 

liderazgo 

autocrático, 

liderazgo 
transformacional, 

liderazgo 

transaccional 

 
 

 

Autocrático   
Centralización de autoridad 1. La autoridad absoluta lo tiene el alcalde 

2. La autoridad es delegada a los gerentes 

Toma de decisiones 3. Las decisiones son tomadas por el alcalde 

3. Las decisiones son tomadas por los funcionarios 

Premia o castiga a sus 
colaboradores 

5. Cuando no cumplen con sus objetivos o metas los trabajadores son 

sancionados 
6. Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o 

reconocidos 

Transformacional Inspiración y motivación  7. Los gerentes motivan a sus colaboradores para que realicen sus 

actividades  
8. Los gerentes son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para 

desarrollar sus actividades 

Estimulación intelectual 9. Los jefes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparándose 

10. Los jefes les brindan facilidades a sus jefes para que sigan 
capacitándose 

Consideración 

individualizada 

11. Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus esfuerzos de 

cada colaborador. 

12. Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus logros de cada 
colaborador 

 

 

 
Transaccional 

Premio contingente  13. Otorga permiso a sus colaboradores cada vez que lo solicitan. 

14. Recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados 

Administración por 

excepción de activo 
15. Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas  

16. Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos 

Administración por 

excepción pasivo 
17. Los funcionarios no intervienen en las actividades de los colaboradores 

18. Los funcionarios no supervisan activamente las actividades de los 
colaboradores. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO 

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONA

L 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

 

T
R

A
B

A
J
O

 E
N

 E
Q

U
IP

O
 

 
Vallejo (2016), 

menciona que 

desarrollar las 
actividades de manera 

sinérgica permite 

plantear objetivos 

corporativos, así 
mismo los integrantes 

tienen y comparten los 

mismos intereses, y 

toman decisiones 
corporativas 

El trabajo en 

equipo se medirá 
a través del 

compañerismo, 

confianza y 

comunicación 

Compañerismo  
 

 

 

Respeto 1. Los jefes fomentan confianza con sus colaboradores 

2. Los jefes fomentan respeto con sus colaboradores  

Empatía 3. Los jefes son empáticos y tratan de manera adecuada a sus 

colaboradores 
4. Los jefes siempre buscan solucionar el problema de sus colaboradores 

Amistad 5. En la municipalidad se fomenta la amistad entre los colaboradores 
6. Existe compañerismo entre los colaboradores de las diferentes 

áreas de la municipalidad  

 

Confianza 
 

 
d

e 

Confianza en las 

habilidades 

7. Los jefes confían en las habilidades del personal 

8. En la municipalidad seleccionan adecuadamente al personal y deben 

contar con las habilidades necesarias. 

Confianza en 

las personas 

9. El personal que trabaja en la municipalidad es de confianza  

10. Todo el personal es éticamente responsable y goza de la 

confianza de sus jefes. 

Confianza en 

la 

comunicación  

11. La comunicación es oportuna entre todos los niveles de la 

organización 

12. La comunicación es fiable y creíble por todos los jefes  

 
Comunicación 

 

 

 
 

Comunicación 

formal 

13. La comunicación se realiza de manera descendente entre las 

diferentes áreas 

14. La comunicación se realiza de manera ascendente entre las 

diferentes áreas 

Comunicación 

informal 

15. La comunicación se realiza de manera espontánea y directa entre 

todas las áreas 

16. La comunicación se realiza entre todas las áreas de la 

municipalidad. 

Comunicación 

horizontal 

17. La comunicación en la municipalidad es dinámica entre los 

colaboradores de los mismos niveles. 

18. La comunicación en la municipalidad es efectiva entre todas las 

áreas 
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Anexo 2: Instrumentos 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y 

ADMINISTRATIVAS 

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS 

MBA 

CUESTIONARIO DE LA VARIABLES LIDERAZGO Y TRABAJO EN 

EQUIPO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARAMONGA, 2021. 

 

 
 

PUNTAJE 

 

Totalmente 

de acuerdo 

 
De acuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

 
En desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

 

 
 

N° ITEMS PUNTAJE 

 LIDERAZGO AUTOCRATICO 5 4 3 2 1 

1 
La autoridad absoluta lo tiene el alcalde      

2 
La autoridad es delegada a los gerentes      

3 Las decisiones son tomadas por el alcalde      

4 Las decisiones son tomadas por los funcionarios      

5 Cuando no cumplen con sus objetivos o metas los trabajadores son 

sancionados 
     

 6 
Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o 

reconocidos 
     

 LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 5 4 3 2 1 

7 Los gerentes motivan a sus colaboradores para que realicen sus 

actividades  
     

8 Los gerentes son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para 

desarrollar sus actividades 
     

9 Los jefes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparándose      

10 Los jefes les brindan facilidades a sus jefes para que sigan capacitándose      

11 Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus esfuerzos de cada 
colaborador. 

     

12 Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus logros de cada colaborador      
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 LIDERAZGO TRANSACCIONAL 

 
     

13 Otorga permiso a sus colaboradores cada vez que lo solicitan.      

14 Recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados       

15 Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas       

16 Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos      

17 Los funcionarios no intervienen en las actividades de los colaboradores      

18 Los funcionarios no supervisan activamente las actividades de los colaboradores      
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NIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y 

ADMINISTRATIVAS 

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS 

MBA 

CUESTIONARIO DE LA VARIABLES LIDERAZGO Y TRABAJO EN 

EQUIPO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARAMONGA, 2021. 

 
 

PUNTAJE 

 

Totalmente 

de acuerdo 

 
De acuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuer

do 

 
En desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

 
 

N° ITEMS PUNTAJE 

 COMPAÑERISMO 5 4 3 2 1 

1 
Los jefes fomentan confianza con sus colaboradores      

2 Los jefes fomentan respeto con sus colaboradores      

3 Los jefes son empáticos y tratan de manera adecuada a sus colaboradores      

4 Los jefes siempre buscan solucionar el problema de sus colaboradores      

5 En la municipalidad se fomenta la amistad entre los colaboradores      

 6 Existe compañerismo entre los colaboradores de las diferentes áreas de la 
municipalidad 

     

 CONFIANZA 5 4 3 2 1 
7 Los jefes confían en las habilidades del personal      
8 En la municipalidad seleccionan adecuadamente al personal y deben contar 

con las habilidades necesarias 
     

9 El personal que trabaja en la municipalidad es de confianza      
10 Todo el personal es éticamente responsable y goza de la confianza 

de sus jefes 
     

11 La comunicación es oportuna entre todos los niveles de la organización      

12 La comunicación es fiable y creíble por todos los jefes      
 COMUNICACIÓN      
13 La comunicación se realiza de manera descendente entre las 

diferentes áreas 
     

14 La comunicación se realiza de manera ascendente entre las 

diferentes áreas 
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15 La comunicación se realiza de manera espontánea y directa entre todas 

las áreas 
     

16 La comunicación se realiza entre todas las áreas de la 

municipalidad 
     

17 La comunicación en la municipalidad es dinámica entre los 

colaboradores de los mismos niveles 
     

18 La comunicación en la municipalidad es efectiva entre todas las 

áreas 
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Anexo 3: Validación de expertos 
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