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Resumen

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

equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021.

La investigacion fue bésica, correlacional, transeccional, la encuesta se utilizd
como técnica, el instrumento utilizado fue el cuestionario, la poblacién estaba

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

Como resultado se tiene la relacion de nivel positivo entre el liderazgo vy 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 correlacion de 0.715, infiriendo que las
dos variables estan aplicandose en la institucion, pero de manera deficiente, dado que
solamente el 26% de los investigados perciben que el liderazgo se estéa aplicando de
manera 6ptima 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.
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1. Introduccidén

Con relacion a los antecedentes internacionales se tomé en cuenta las
investigaciones de: Cisneros y Paredes (2019) quienes muestran como resultados se
ha obtenido que mas del 50% de los empleados entiende la relacion 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 politicas 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 organizacion

0 a través a través de la ejecucion de las tareas.

Por otro lado, Ramos (2020), en su investigacion 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
estimulacion intelectual; concluyo que intereses legitimos que comprenden la realidad
con las teorias a partir de la observacion 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 formacion que permitan

la transformacion.

Desde la posicion de Riquelme (2019), encontro que existe relaciéon entre el
liderazgo transformacional con el liderazgo transaccional, concluyo que existe
relacion eficiente entre el liderazgo y la eficiencia en situaciones de crisis decisional,
en la cual se demuestran tres experiencias y conflictos armados como catéstrofes
naturales, son situaciones excepcionales en que las fuerzas especiales del grupo de
gerentes, los cuales tienen amenazados la practica de los valores, al tomar decisiones

gue no estan de acuerdo al marco ético.

Asi 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
coordinacion 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



dialogo, las actividades de formacion, la motivacion, la identificacion con la

organizacion, la coordinacion, y la planificacién de las tareas.

Segun Giraldo, Monroy y Santamaria (2019), concluyen que falta incluir
programas mas amplios con relacion al diagnostico de necesidades y permita la
intervencion, y se enfoque a organizaciones que tengan las falencias sobre el trabajo
en equipo, debe disefiarse un proceso de coaching con la cual se logre la adaptacion
al cambio permitiendo entrenar a los colaboradores desarrollando al maximo su

profesionalismo.

Asi 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 facilmente removidos de sus cargos; por lo que concluye que los
directivos como los servidores deben de demostrar resultados con sus trabajos y
vocacion 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.

Tambien Aguilar (2018) evidencia como resultado que el 37% percibe que se
aplica el liderazgo autocratico; el 19% percibe que se aplica el liderazgo democratico;
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 publicas.

Asi mismo Argandofia (2019) menciona en sus resultados obtenidos que el 72%
esta de acuerdo con la filosofia 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
democratico esto se debe porque manejan una direccion efectiva; también determino
que los lideres consideran sus equipos de trabajo, creando gente competitiva y

comprometida, teniendo desemperfios excelentes.

Segun Galarza (2019) realizo su investigacion obteniendo los resultados que el
30% percibe que se ésta aplicando el liderazgo directivo; y existe correlacion entre el
liderazgo y desempefio financiero; concluyo que los prototipos y estilos de liderazgo



y el estilo de lider seguidor se relacionan con los resultados financieros en las

cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas.

También Gardufio (2020) en su investigacion sus resultados fueron que los lideres
tienen el control de impulsos, el optimismo, la habilidad social, la expresion
emocional, la autoestima y la nobleza, la evaluacion y expresion de emociones;
concluyo que existe relacion positiva entre el liderazgo orientado a las tareas,
orientadas a las relaciones y las orientadas al cambio, asi como con la forma de

comunicar visiones inspiradoras.

En las investigaciones nacionales se cita a: Campos y Ludefia (2019), mencionan
que sus resultados fueron que para el 41.7% la aplicacion 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 motivacion es alta; de igual manera el 50% opina que
el desempefio laboral es eficiente; concluyd que el lider 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 desempefio y la
identificacion con la empresa, se debe aplicar habilidades humanas de liderazgo para

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

Asi  mismo Purizaca (2019), en su investigacion concluyo que prevalece el
liderazgo transaccional, prevaleciendo la solucion de dificultades que pudieran existir,
transmite confianza a su personal, busca la reflexion del persona sobre las acciones de
mejor en su trabajo, resalta las habilidades y actitudes y permiten mejorar su
desempefio, 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 encontrd que el 67%
percibe que el lider es democratico; el 59.6% percibe que la comunicacion es eficaz;
concluyo que el estilo predominante es el democratico, existe comunicacion interna
eficaz, también percibié que existe comunicacion interna con enfoque autoritario y de

confianza entre el estilo democréatico en la institucién.



Propone Ccanccapa (2019) concluyo que existe asociacion positiva del alcalde y
la gestién administrativa, presentando correlacion positiva debil, el alcalde posee
liderazgo autoritario, y debe adoptar estrategias de liderazgo para lograr una buena

gestion estos ayudaran a mejorar la gestion.

Asi mismo Carrion (2019) en sus resultados demostro la relacion significativa
entre el clima laboral y el compromiso organizacional; concluyo que la asociacion
entre la identificacion organizacional y el clima, la valoracién fisica, sueldos, las
actividades y responsabilidad de los colaboradores se relaciona con la identificacion,
la valoracion, el desarrollo de sus actividades de forma independiente, las buenas

relaciones, la adecuada informacion se asocia con el compromiso.

Tambien Alberto (2020), evidencia como resultados la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral; la conclusion es que se determino la asociacion
entre el liderazgo, la motivacion, la comunicacion, 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 motivacion,
el logro de resultados, el desarrollo adecuado de las actividades y la obtencion de las

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

De igual manera Gonzales y Heredia (2020) encontr6 como resultados que el
43.8% percibe que las competencias y virtudes de sus compafieros es determinante en
el rendimiento; de igual manera el 43.8% perciben que la experiencia y la formacion
académica de sus comparieros influye en el rendimiento; asi miso se determina que sus
compaferos cumplen con sus tareas por encima de los intereses personales; el 37.5%
percibe que las metas son compartidas por sus deméas compafieros; concluyo que el
trabajo en equipo influye de manera significativa en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

Asi 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.



Segun Musayoén (2020) sus resultados obtenidos fueron que existe relacién entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral; concluyo que existe relacion significativa
entre las variables trabajo en equipo y el desempefio laboral en los empleados del area

de cobranzas de la empresa.

Tambien Mori (2019) encontrdé como resultados ue se rechazd la hipdtesis nula y
se aceptd la hipdtesis alterna, concluyo que existe relacion directa entre el trabajo en

equipo y el desempefio laboral.

Asi mismo Cevallos (2020) sus resultados obtenidos es que se encontrd un
coeficiente de correlacion de 0.354, y la significancia menor al 5%, por lo que
demuestra que las variables muestran cierto nivel de correlacion; concluyo que existe

relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo.

De igual manera Pefiafiel (2020) obtuvo como resultado que el 93.3% explica que
el trabajo en equipo y la productividad laboral es alto; concluyo que existe relacion

entre la variable trabajo en equipo y la satisfaccion laboral.

También Arteaga y Linares (2019) como resultado obtuvo que las variables estan
relacionadas, por lo que cuando se incrementa el liderazgo, existird mayor desarrollo
del trabajo en equipo; concluyo que existe relacién directa entre el liderazgo y el

trabajo en equipo.

Asi mismo Figueroa (2022) concluyo que existe relacion entre las variables, en el
entendido que si la comunicacidn asertiva es positiva llevara a que se incremente la

productividad en los equipos de trabajo.

De igual manera Llovera y Vasquez (2021) sus resultados obtenidos fueron que
existe deficiencia en el trabajo en equipo y la comunicacion interna y existe una
correlacion debil entre las dos variables; concluyo que existe relacion directa entre la

comunicacion interna y el trabajo en equipo.

Para la fundamentacion cientifica se tomo en cuenta las teorias de Liderazgo de
Rodriguez de San Miguel (2018) quien menciona que el liderazgo es la influencia de
los demas, que permiten el cumplimiento de metas, objetivos y la visién de la empresa.
Por lo que se sefiala que el liderazgo es un procedimiento que sucede en un grupo de

individuos, ya que un lider necesita de seguidores y este proceso tiene como finalidad



conseguir los objetivos 0 metas de manera conjunta. El liderazgo se encuentra
compuesto por el liderazgo autocratico, transaccional, democratico, transformacional,
y dirigido a los subordinados; en la misma linea Fischaman (2017), menciona que
mayormente los lideres utilizan la persuasién que es contagiada por la emocién o la
razén, en las entidades donde se comparte o de las experiencias que viven. Por otro
lado, el lider 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 motivacion a los subordinados con un discurso o

de su misma empatia.

De igual manera Rodriguez de San Miguel (2018) indica que existen varias teorias
de liderazgo que se encuentra vinculadas con los estilos de liderazgo. El predominante
es el liderazgo autocratico, se centra en el dominio, tareas y rendimiento, no incentiva
la participacion de los colaboradores. Los lideres autocraticos son arbitrarios,

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

Asi mismo Fernandez (2010), menciona que los lideres conceptualizan la
normatividad sobre los cuales se rigen las operaciones en conjunto, ademas el
autocrata define que es lo que tiene que realizar cada grupo y procedimientos de las
actividades o tareas desarrolladas, asi mismo se encarga de determinar las actividades
especificas de sus socios estratégicos, de igual manera elogiar o criticar la labor de
cada uno de sus subordinados, no participa en los grupos activamente. Asi mismo,

mantiene reservadamente sus criterios para valorar, premiar y castigar.

En cuanto a la centralizacion de autoridad Fernandez (2010), menciona que se
encarga de definir la normatividad siendo la base sobre la cual desarrollaran sus
actividades; en la misma linea Hurtado & Escanddn (2016), menciona que el lider
autocratico, es el autoritario, que busca lograr las cosas bien hechas, ademas el lider
no participa de manera activa en las actividades, su funcion se limita a otorgar

instrucciones para que se realice las actividades.

El premio y castigo a los colaboradores para Hurtado y Escandon (2016), sefialan
que lider autocréatico siempre est& 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.



Fernandez (2010), menciona que el lider autocratico centra la autoridad en ellos,
no confian en sus colaboradores para delegar la toma de decisiones, es por ello que las
responsabilidades se centralizan, de igual manera Hurtado y Escandon (2016),
menciona que el lider autocratico decide las politicas, direcciones y actividades, asi
mismo la participacion de los colaboradores para tomar decisiones no son tomadas en

cuenta.

El carisma es un factor muy importante que debe aplicar el liderazgo, segun
Esparcha et al (2011), mencionan que el lider se caracteriza por su actuar como un guia
para los colaboradores y fomenta los anhelos a largo plazo los cuales deben ser
logrados en equipo, el lider se identifica con las dificultades y problemas de los
colaboradores y fomenta la confianza; en la misma linea Murillo y Herrera (2018),
indica que el gerente debe ser una inspiracion con sus trabajadores, lograr el respeto y

generar motivacion.

La inspiracion y motivacion es una accion que debe realizar el lider para lograr
el desarrollo efectivo de las actividades; Murillo & Herrera (2018), mencionan que
articular a los trabajadores se lograra definan de manera clara su vision, con lo que se
lograra motivar la cual generar productividad e identificacion con la empresa; en la
misma linea Esparcha et al (2011), mencionan que el lider fomenta a sus trabajadores

buenas expectativas y el trabajo en grupo.

Murillo y Herrera (2018), sefialan que se debe generar la confianza para que
los trabajadores realizan de manera creativa sus actividades, lo cual les permitira
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
critico entre los colaboradores, realiza a que se planteen diversas maneras para que
efectlen 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 permitira
incrementar las relaciones humanas y el intercambio de opiniones o ideas que permitan

dar solucion a los problemas de la institucion; de igual manera Esparcha et al (2011)



mencionan que consiste en la consideracion 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), sefialan que el lider otorga premios a los trabajadores por conseguir mejorar
las actividades por areas. Ademas, los estimulos deben darse de acuerdo a los logros,
en la misma linea Arrogante (2018), menciona que el lider otorga premios o

recompensas como consecuencia de los objetivos logrados.

La administracion por excepcion de activos es valiosa para el crecimiento de
la empresa; Uribe & Littlewood (2018), explican que el lider tiene el control y
desarrolla las actividades basadas en las normas y reglamentos. De esa manera siempre
supervisa las acciones de los subordinados. El lider siempre se concentra en las
irregularidades, errores y fallas; de igual manera Arrogante (2018), menciona que
solamente interviene para dar retroalimentacion, el lider espera a que se originen
irregularidades o errores, cuando sucede aquello entonces proporciona las

modificaciones o0 ajustes correspondientes.

Uribe y Littlewood (2018), mencionan que el lider solamente se hace presente
cuando en la labor existen desviaciones en el plan de trabajo e irregularidades. Hacen
presencia cuando no logran los estandares de trabajos esperados. No intervienen y si
lo hacen solo como ultima alternativa, de igual manera Arrogante (2018), menciona
que el lider interviene solamente si se le necesita, y también cuando se originan las

desviaciones.

El Trabajo en equipo para Prieto & Theran (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 gque cooperan
entre ellos para efectuar una labor en conjunto. De ahi se desprende que el equipo debe
tener objetivos en comun o un proposito para que laboren juntos, la experiencia y
habilidades para lograr relaciones interdependientes, el compromiso hacia la labor,

confianza, comunicacion, y responsabilidad para conseguir resultados més efectivos.



Durén (2018), menciona que es muy importante en todos los integrantes del
equipo en que se respeten entre si mismos y a sus compafieros. Ademas, 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 bésica y obligada
para todos los integrantes del equipo; en la misma linea Ibafiez (2011), explica que se
entiende por respeto, la accion por el cual un sujeto tiene empatia y actda tomando en
consideracién sus intereses, capacidades, debilidades, competencias, fortalezas,
miedos y sentimientos de la otra persona. Ademas, las consideraciones hacia los deméas
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 empatia es muy importante para crear grupos cohesionados, Moya (2016),
sefiala que la empatia es una capacidad muy importante para laborar en equipo, ya que
sin empatia 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
desaparicion. El entorno laboral se encuentra conformada por personas y por
relaciones humanas que se establecen entre ellas, ya sea dos personas o entre mas. Es
por ello que la empatia es muy sustancial en todos los &mbitos de la entidad, ya que es
un poder que ayuda a conocer el estado situacional de los demas, ponerse en su lugar;
también Arenal (2011), menciona que la empatia se conceptualiza como la capacidad
de comprender a los demas; Ademas, las personas con empatia tienen una serie de
actitudes lo cuales son: Escucha sin perjuicio; Toman atencion a los que cuentan y
demuestran intereses; Tienen la habilidad de reconocer y recompensar a los logros de

los demas.

Gonzélez (2019), sefiala que la amistad origina a que las personas se sientan
mas feliz y también aumenta la produccion. En toda organizacion, las relaciones de
amistad entre los colaboradores originan un agradable ambiente laboral ya que las
personas se sienten mas contenta y se aprecia mejor el entorno de trabajo. Ademas, en
el trabajo en equipo se valora mas es la amistad, ya que existe mas lealtad y la
consecucion de los equipos; Ibafiez (2011), sefiala que los trabajos en equipo,
mayormente se valora la amistad, en lo cual existe mayor lealtad y la consecucion de
las metas de equipo indiferente de la causa de la entidad, se logra por la fuerza de la

lealtad con sus comparieros. Ademas, con el pasar del tiempo la amistad se fortalece



espontaneamente, la convivencia lleva consigo aficiones, gustos e interés en comuan,
en donde se comparte preocupaciones, tristezas, alegrias y la seguridad de contar con

un apoyo incondicional.

Duran (2018), sefiala que cuando trabajamos en equipo ponemos nuestro
resultado individual al servicio de todo el equipo. Ademas, sin confianza es imposible
a que el equipo funcién 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 comunicacion 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 demas, la busqueda de los aportes de otros integrantes. Ademas, debe confiar
en la capacidad permite la innovacién que los equipos necesitan para que sean

competitivos.

Dennis et al. (2018), sefialan en esta dimension se representa la intencién de
interés mutuo y es por donde empieza una relacion de equipo. Los integrantes del
grupo se apoyan mutuamente y siempre consideran los intereses de los demas.
Ademas, todos los equipos deben tener confianza en el caracter debido a que es basica
para que sean eficaces. Los integrantes del equipo desarrollan esta confianza cuando
cumplen con su palabra. De esa forma, se origina una visién mutua de fiabilidad y
confianza dentro del equipo, también Ibafez (2011), sefiala que cada integrante del
grupo tiene confianza en los demas integrantes. Ademas, se interesan por los demas y

no solamente de si mismo.

Dennis , Michelle 'y Hudnut (2018), sefiala que la confianza en la
comunicacion ayuda mucho a que se incremente la colaboracion y origina un entorno
seguro para que los integrantes del equipo interactien de manera directa, no solo es

para facilitar la informacion, sino también para dar solucion a los problemas, dudas y
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otorgar feedback que ayuda a conseguir un aprendizaje y un crecimiento mas
profundo. Por medio de la confianza en la comunicacion, los integrantes del equipo
son mas transparentes, comunicandose de manera clara y directa; asi mismo Ibafiez
(2011), menciona que se debe genera confianza para que la comunicacion incentive el
apoyo de los deméas y hace a que los integrantes del grupo puedan dialogar
directamente y segura, no solamente para otorgar informacién, sino que para dar
solucion a los problemas, dudas, preocupaciones y otorgar comentarios para que

aprendan y se desarrollen a profundidad.

Durén (2018), indica que la comunicacidén 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 comunicacion multidimensional y abierta, en
los integrantes del equipo puedan vestir sus opiniones con confianza, se debe
establecer medios de comunicacion eficientes. Para lo cual los equipos deben contar
con la informacion pertinente y clara para que puedan tomar decisiones; en la misma
linea Rodriguez (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 Guzman (2014), menciona que asumir la formalidad en el dialogo
permite desarrollar las actividades de manera efectiva, permitiendo establecer
estandares para medir el desempefio de los colaboradores, realizar los correctivos

necesarios a través de la retroalimentacion.

Diaz y Guzman (2014), explica que el dialogo espontaneo es igual de importante
que la comunicacion formal, porque a través de ella se puede realizar coordinaciones
directas entre todos los miembros de la organizacion; de igual manera Toala et al
(2017), menciona que la comunicacion informacién se comprende como aquella

informacion no oficial que da entre el trabajo en equipo.

La investigacion tiene la justificacion practica porque se presentd resultados a
cerca de la aplicacién del liderazgo y el desarrollo de las actividades de manera
sinérgica (trabajo en equipo), en la municipalidad distrital de Paramonga, el cual sera

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

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

Asi mismo se justifica tedricamente, porque se plantearon nuevas teorias las
cuales fueron contrastados con estudios previos, los cuales tienen relacion con nuestras
variables de estudio; estas teorias planteadas seran tomadas como base para

profundizar en la investigacion por otros investigadores.

De igual manera se justifica cientificamente, poque para dar respuesta de manera
precisa a nuestros objetivos, problemas y las hipétesis planteadas, se utiliz6 el método
cientifico, logrando obtener teorias validas y objetivas que permitan medir el estado

situacional del liderazgo y el trabajo en equipo.

También se justifica metodologicamente, porque se realizo la investigacion de
manera estructurada, teniendo como referencia el protocolo establecido por la
Universidad, y el proceso sistémico de investigacion, permitiéndonos establecer los
métodos, tipo, alcance y disefio de investigacion, asi como las técnicas y los
instrumentos, permitiéndonos obtener los resultados de manera objetiva, con la cual

planteamos las conclusiones y recomendaciones.

La justificacion social se da porque con las recomendaciones planteamos
alternativas de solucidn, que de ser aplicados por los funcionarios y servidores de la
municipalidad les permitira mejorar, el desarrollo de sus actividades, cumplir con sus
metas establecidas, ofertando un servicio optimo a todos los ciudadanos, y fomentar el

crecimiento econdmico del distrito.

Se describio la realidad problemética como sustento de nuestra investigacion para
lo cual se tomo a lo expresado por Rodriguez (2020) quien explica que las dificultades
que enfrentan las instituciones publicas a nivel internacional, esta relacionado entre
otros con la dificultad para comunicar, el cual es producto de las complejas situaciones
del mercado, dificultado la comunicacion 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; asi mismo Estrod (2020) menciona

que la dificultad en la integracion de los colaboradores a nivel internacional, esta
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relacionado porque son heterogéneos en su manera de pensar, por lo que encontramos
a los sabelotodo, la evasion de sus responsabilidades, la falta de lluvia de ideas, la falta

de confianza, los problemas en la comunicacion.

También Vigorena (2020) menciona que en América latina las entidades publicas
tienen problemas para trabajar en equipo, la inversion que realizan en programas de
desarrollo no es efectiva; en la misma linea (AmericaEConomia.com, 2020) explica
que no existe un adecuado liderazgo en las entidades publicas; 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 sucederan, dificultado el desarrollo

de sus actividades.

Redaccion Gestion (2020) menciona que en el Pert que los gerentes no han
consolidado su capacidad de liderazgo; por lo que se evidencia conflictos internos,
falta de compromiso, la falta de colaboracion, evasion de responsabilidades, la falta de
enfoque por resultados; los problemas de comunicacion, 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, agudizandose aun mas por lo ocurrido en la
pandemia, dado que se dio el aislamiento forzado, con la cual se individualizo el
trabajo, dificultando la coordinacion 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 atencion inadecuada a los usuarios; por lo que nacid el interés de
realizar la investigacion para demostrar de manera cientifica el estado situacional del
trabajo en equipo y el liderazgo en la municipalidad, las cuales nos permitira plantar

alternativas de solucion y de esa manera superar sus dificultades

Con referencia al problema general planteado es: ¢(Cual es la relacion entre el

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

En la conceptuacion y operacionalizacion de las variables se consider6: tenemos
las definiciones de Liderazgo de acuerdo a Palomo (2013) menciona que esta
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 lider autocrético,

liberal o democratico

Asi mismo Ayoub (2011) menciona que el lider autocratico tiene una
caracteristica en donde las técnicas de trabajo, politicas y las operaciones son
decisiones que los toma el lider sin tener en consideracion la opinion de los demas
integrantes del grupo, en sus subordinados destacan la obediencia, lealtad y
observacién de los roles que se originan por medio de los ejercicios de poder,

generalmente de cohesién y de recompensa.

Salcedo (2018), menciona que el liderazgo transformacional no es el sindénimo, ni
el parecido del liderazgo carismatico, si bien hay quien los entiende de forma analoga.
Bueno si nos centramos a lo que menciona Bernad Bass, observamos que delegan
poder en sus subordinados. Asi mismo, permite que los colaboradores sean
independientes, en la misma linea 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
inspiracion, La estimulacion intelectual, Consideracion individualizada; de igual
manera Murillo y Herrera (2018) mencionan que los gerentes buscan la motivacion
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 gestion por excepcion. Los
lideres que reconocen a sus colaboradores y les recompensa por su buen trabajo
muestran conductas de recompensas contingentes. En cambio, la gestidn por excepcion
puede ser pasiva 0 activa, la forma pasiva espera a que suceda errores y emprende una
accioén de correccion. En conjunto, los dos elementos del liderazgo transaccional se
ocupan de la gestion, en otras palabras, es de asegurarse de que las cosas sucedan o se
realizan de forma correcta, en la misma linea Arrogante (2018), menciona que el
liderazgo transaccional o también llamado timonel, es un estilo de liderazgo efectivo
y es de los que se emplea méas. Es el lider 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 potenciacion de los
colaboradores, lo que a la larga origina a que los colaboradores renuncien o se vayan
a otras entidades; en la misma linea Uribe y Littlewood (2018), sefiala que la politica
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 actualizacion, en

otras palabras, es una motivacion 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, asi mismo los integrantes tienen y comparten

los mismos intereses, y toman decisiones corporativas.

El compafierismo se desarrolla de acuerdo a la cohesién de grupos; Duran
(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 comparfierismo es una accion de generosidad y de
aporte al conjunto, podemos superar cualquier situacion dificil sin mayores
consecuencias. Ademas, las caracteristicas que tiene el compafierismo generalmente
responden a ciertos comportamientos de los integrantes del equipo los cuales son el
respeto, confianza, amistad, empatia; en la misma linea Mufioz (2018), menciona que
el comparfierismo se entiende como la relacion afectiva y de apoyo que se da entre los
integrantes del equipo, con muestras de comprension y respaldado ante la adversidad
y otras situaciones. Para mostrar el comparierismo en el trabajo, se debe de crear una
relacion de respeto, confianza, amistad, empatia; de igual manera Ibafiez (2011),
sefiala que el compafierismo ayuda mucho en el trabajo en equipo, ya que es un vinculo
que se establece entre los integrantes del equipo. Asi mismo, es una pieza clave para
lograr la armonia en el grupo. Ademas, el compafierismo crea lazos entre las personas

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

Operacionalizacion de las variables

Liderazgo

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Palomo (2013) | El liderazgo se | Liderazgo Centralizacion de 1-2
es la capacidad | medird a autocratico autoridad
motivar, influir, | través del Toma de decisiones | 3—4
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organizar y | liderazgo Premia o castiga a 5-6
realizar acciones | autocrético, sus colaboradores
para que se logre | liderazgo Liderazgo Inspiracion y 7-8
las metas vy | transformacio | transformacio | motivacion
objetivos de | nal, liderazgo | nal Estimulacion 9-10
manera transaccional intelectual
conjunta. El Consideracion 11-12
liderazgo se individualizada
puede aplicar de Liderazgo Premios 13-14
manera diferente transaccional | Administracion de | 15— 16
y adecuarse a las activos
circunstancias 'y Administracion de | 17 - 18
los  momentos pasivos
que se presenten
en la empresa.
Vallejo (2016), | El trabajo en Comparierism | Respeto 1-2
menciona  que | equipo se 0 Empatia 3-4
desarrollar  las | medirda Amistad 5-6
Trabajo actividades de | través del - -
J_ manera compaierismo Confianza Con_f!anza en las 7-8
ENequIPe | sinérgica , confianza y habilidades

permite plantear | comunicacion Confianza en las 9-10
objetivos personas
corporativos, asi Confianza en la 11-12
mismo oS . comunicacion
integrantes Comunicacion | Comunicacion 13-14
tienen y formal I
comparten  los _Comunlcauon 15-16
mismos informal
intereses, y Comunicacion 17-18
toman horizontal
decisiones
corporativas

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

relaciona con el comparierismo 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

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

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

Las hipotesis especificas planteadas fueron los siguiente: El liderazgo se

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

trabajo en equipo municipalidad distrital de Paramonga, 2021.

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

Los objetivos especificos planteados fueron los siguiente: Conocer la relacién
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de Paramonga, 2021; Conocer la relacion entre el liderazgo y la confianza en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga, 2021; Conocer la relacién
entre el liderazgo y la comunicacion en los trabajadores de la municipalidad distrital

de Paramonga, 2021.
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2. Metodologia
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se aplico la investigacién basica, porque se realizé el andlisis a teorias y en

base a ello los conocimientos fueron ampliados.

Disefio de investigacion

De acuerdo al alcance fue correlacional porque se midié 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 transformo o manipulo.

Poblacion y muestra.
Poblacion

Los elementos de la poblacion son 50 colaboradores de la municipalidad

distrital de Paramonga.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de investigacion

Encuesta:

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

dar respuesta a los objetivos planteados en la investigacion.
Instrumentos de investigacion
Cuestionario

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

de los investigados a cerca de la percepcion que tienen de las variables de estudio
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Validacion y confiabilidad de los instrumentos
Validacion de los instrumentos

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

] Valoracion Criterio o
N° Apellidos y nombres del experto o o
cuantitativa Juicio
01 Vergaray Huaman José 0.86 Validez buena
02 Garcia Soto Carlos 0.83 Validez buena
03 Jara Pajuelo, Tito Armando 0.82 Validez buena

Interpretacion

Como resultado de la evaluacion 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

Interpretacion

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

Interpretacion

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

confiabilidad optima.
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Procesamiento y analisis de datos

Se realizo a través del software estadistico SPSS, que a través de la aplicacién

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

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

planteamos las conclusiones.
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3. Resultados

Analisis descriptivos de datos

Tabla 01

Aplicacicn del lidercege auwtocrdiico en la municipalidod distrital de
Poramonga, 2021

Alternativaz Frecuencia Porcentaje
Siempra 9 18.0%
Cas1 siempre 11 22.0%
Algunas vaces 12 24.0%
Cas1l nuneca g 1&6.0%
MNunca 10 20.0%
Total 30 100,0 %

Interpretacion
En la tabla 01, se muestra que el 40% del total perciben que siempre o casi siempre se
aplica el liderazgo democrético; el 24% algunas; el 20% nunca; y el 16% casi nunca.

Tabla 02

Aplicacion del liderazgo transformacional en la municipalidad disirital de
Paramonga, 2021

Alternativaz Frecuencia Porcentaje
Slempra 7 14.0%
Casl sismpre 9 18.0%
Algunas vaces 13 26.0%
Casi nunea 10 20.0%
Muneca 11 22.0%
Total 30 120,0 %

Interpretacion

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

Aplicacion del liderazgo tramsaccional en la municipalidad distrital de
Paramonga, 2021,

Alternativaz Frecoencia Porcentaje
Slempra 6 12.0%
Casi sismpre E 16.0%
Algunas vaces 14 28.0%
Caszi numea 12 24.0%
MNunca 10 20.0%
Total 30 10:0,0 %

Interpretacion

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

Companierizme entre colaboradores en la municipalided disirital de
Poramonga, 2021,

Alternativaz Frecoencia Porcentaje
Siempre B 16.0%
Casi siampre 10 20.0%
Alpunas veces 11 22.0%
Casi nunca 9 18.0%
Nunca 12 24.0%
Total 30 100,0 %

Interpretacion

En la tabla 04, se muestra que el 26% opinan que siempre 0 casi siempre existe

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

Confianza entre colaboradores en la mumicipalidad distrital de Paramonge
2021

Alternativaz Frecoencia Porcentaje
S1empra 10 20.0%
Casi siampre g 16.0%
Alsunzs vaces 13 26.0%
Casinunea 10 20.0%
Munea 9 18.0%
Total 30 100,0 %

Interpretacion
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

Comumicacion enire colaboradores en la municipalided distrital de
Paramonga, 2021,

Alternativas Frecoencia Porcentaje
Slemipra 7 14.0%
Casi siempre 9 18.0%
Aleunas vaces 14 28.0%
Casi nuneca g 16.0%
Munea 12 24.0%
Total 30 1000 %

Interpretacion

En la tabla 06, se muestra que el 28% opinan que algunas veces existe comunicacion;
el 24% opinan que nunca existe comunicacion; el 18% opinan que casi siempre existe
comunicacion; el 16% opinan que casi nunca existe comunicacion; el 14% opinan que

siempre existe comunicacion.
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Tabla 07

Liderazgo en la municipalidad distrital de Poramonga, 2021

Alternativas Frecoencia Porcentaje
Excelents 5 10.0%
Busano B 16.0%
Eagular 13 26.0%
hialo 9 18.0%
Pésimo 15 30.0%
Total 30 100,00 %

Interpretacion

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 %

Interpretacion

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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Contrastacion de hipotesis
Hipotesis 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

Relacion entre el liderazgo v el trabajo en equipo en la municipalidad distrital
de Paramonga, 2021,

Correlaciones Trabajo en equipo
Coeficiente de correlacion 137
Liderazgo
Sig. (bilateral) 007
N 50

Interpretacion

En la tabla 09, se percibe la significancia de 0,007 y el coeficiente de correlacion de
0,715; demostrando la relacién directa positiva y considerable entre el liderazgo y el

trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021.
Hipdtesis especifica 1.

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

municipalidad distrital de Paramonga, 2021.

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

municipalidad distrital de Paramonga, 2021

25



Tabla 10

Relacion entre el liderazgo y el companierismo en la municipalidad distrital
de Paramonga, 2021

Correlaciones Compafierismo
Coeficiente de correlacion e
Liderazgo
Sig. (bilateral) 00
N 50

Interpretacion

En la tabla 10, se percibe la significancia de 0,000 y el coeficiente de correlacion de
0,791; demostrando la relacién directa positiva y considerable entre el liderazgo y el

compaferismo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021.
Hipdtesis 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

Relacion enire el liderazgo v la confiarza en la municipalidad disirital de
Paramonga, 2021

Correlaciones Confianza
Coeficiente de comrelacion O357
Liderazgo
Sig. (bilateral) 001
N 50

Interpretacion

En la tabla 11, se percibe la significancia de 0,001 y el coeficiente de correlacién de
0,935; demostrando la relacion directa positiva y considerable entre el liderazgo y la

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

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

municipalidad distrital de Paramonga, 2021.

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva con la comunicacion en la
municipalidad distrital de Paramonga, 2021
Tabla 12

Relacion entre el liderazgo v la commicacion en la mumicipalidad distrital de
Paramonga 2021

Correlaciones Comunicacion
Coeficiente de correlacion o2
Liderazgo
S1g. (bilateral) 008
N 50

Interpretacion

En la tabla 12, se percibe la significancia de 0,008 y el coeficiente de correlacion de
0,692; demostrando la relacion directa positiva media entre el liderazgo y la

comunicacion en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021.
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4. Analisis y discusion
4.1.En latabla 09, se evidencia una significancia de ,007 y una correlacion de ,715;
demostrando la existencia de relacion positiva entre el liderazgo y el trabajo en
equipo en la municipalidad distrital de Paramonga, 2021; pero que en cuanto
al nivel de aplicacion, se evidencia una percepcion negativa de los
colaboradores dado que solamente el 26% percibe que la aplicacion del
liderazgo es Optimo, de acuerdo a lo mostrado en la tabla 07; y el 30% de los
investigados opina que el trabajo en equipo es 6ptimo, 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 linea
Campos y Ludefia (2019), manifiesta que se debe aplicar las habilidades
humanas, fomentar el dialogo directo y saludable para mejorar el rendimiento

laboral.

Los investigadores expresan que el liderazgo es un factor fundamental para
incremental el desempefio de los colaboradores y es importante tomar en
cuenta en la gestion 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 latabla 10, se evidencia una significancia de ,000 y una correlacion de ,791;
demostrando la existencia de relacion positiva entre el liderazgo y el
comparierismo en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga,
2021; pero que en cuanto al compafierismo en la tabla 04, se evidencia una
percepcion negativa, porque solamente el 36% de los investigados perciben
que si existe compafierismo; los resultados coinciden con Carrién (2019) quien
explica la asociacion entre la identificacion organizacional y el clima laboral,
la valoracion fisica, sueldos, las actividades y responsabilidad de los
colaboradores se relaciona con la identificacion, la valoracion, el desarrollo de
sus actividades de forma independiente, las buenas relaciones, la adecuada

informacidn se asocia con el compromiso.

28



Los investigadores expresan que factores como las relaciones interpersonales,
el liderazgo, la motivacion laboral, la comunicacion interpersonal son factores
muy importantes para incrementar el nivel del compromiso de los
colaboradores y desarrollar de manera adecuada sus actividades en la

organizacion.

4.3.En latabla 11, se evidencia una significancia de ,001 y una correlacion de ,935;
demostrando la existencia de la relacion positiva entre el liderazgo y la
comunicacion 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 percepcion 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 reflexion del
personal sobre las acciones para mejorar en su trabajo, resalta las habilidades
y actitudes y permiten mejorar su desempefio, 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 comunicacion interpersonal, la aplicacion
adecuada de los estilos de liderazgo, como el lider 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 correlacion de
,692; demostrando la existencia de la relacion positiva entre el liderazgo y la
comunicacion en los trabajadores de la municipalidad distrital de Paramonga,
2021; pero en cuanto a la comunicacion entre colaboradores en la tabla 06, se
evidencia una percepcion negativa, dado que solamente el 32% perciben que
siempre existe comunicacién asertiva; los resultados coinciden con Campos y
Ludefia (2019), explica que se debe aplicar habilidades humanas para mejorar
el rendimiento laboral, se debe fomentar la comunicacion asertiva; en lamisma

linea Purizaca (2019), explica que se debe trasmitir confianza a su personal,
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busca la reflexion del persona sobre las acciones de mejor en su trabajo, resalta
las habilidades y actitudes y permiten mejorar su desempefio, 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 desempefio

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

5.1.Conclusiones

Existe relacion 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 correlacién de 0.715, lo que se infiere que las dos variables estan aplicandose
en la institucion, pero de manera deficiente, dado que solamente el 26% de los
trabajadores perciben que el liderazgo se esta aplicando de manera adecuada; y el

30% percibe que existe trabajo en equipo es adecuado.

Existe relacion positiva entre el liderazgo y el comparierismo, se evidencia con los
resultados obtenidos en la tabla 10, la significancia de 0.000 y el coeficiente de
correlacion de 0.791, asi mismo se infiere que las dos variables estan aplicandose
en la institucion, pero de manera deficiente, porque solamente el 26% de los
trabajadores perciben que el liderazgo se esta aplicando de manera adecuada; y el

36% percibe que existe comparierismo.

Existe relacion 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
correlacién de 0.935, asi mismo se infiere que las dos variables estan aplicAndose
en la institucion, pero de manera deficiente, porque solamente el 26% de los
trabajadores perciben que el liderazgo se esta aplicando de manera adecuada; y el

36% percibe que existe confianza entre colaboradores.

Existe relacion positiva media entre el liderazgo y la comunicacion, se evidencia
con los resultados obtenidos en la tabla 12, la significancia de 0.001 y el coeficiente
de correlacion de 0.692, asi mismo se infiere que las dos variables estan
aplicandose en la institucién de manera deficiente, porque que solamente el 26%
de los investigados perciben que el liderazgo se estd aplicando de manera

adecuada; y el 32% opina que existe comunicacion 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 lider de manera positiva y no mas bien como
una accion 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 solucion de los problemas.

A los responsables de la administracion del personal reforzar los valores tales como
el respeto, fomentar las relaciones humanas tales como la amistad, el
compafierismo, la comunicacion empatica entre los colaboradores de todos los
niveles jerarquicos de la institucion, estas acciones permitiran que se incremente
de manera positiva el desempefio del personal teniendo como beneficiario a la

sociedad.

Los funcionarios y servidores de la municipalidad, deben realizar una seleccion
adecuada de profesionales, los cuales deben estar relacionados con el perfil del
puesto, y realizar un diagndstico situacional de las area, para evaluar el desempefio
del personal, de ser necesario reubicarlos en otras areas de acuerdo a sus
capacidades y habilidades, esté accionar permitird que desarrollen sus actividades
con confianza, mayor seguridad, se lograra una comunicacion efectiva y por ende

mayor seguridad en a toma de decisiones.

Analizar y seguir incrementado la efectividad en la comunicacion que se genera en
toda la institucion en los diferentes niveles jerarquicos, y debe lograrse un
equilibrio dindmico entre la comunicacién formal, la cual obedece a una estructura
establecida, y normalizada a través de los instrumentos de gestion como el ROF y
el MOF, en las cuales se define las lineas de autoridad, subordinacion y la
comunicacion informal que es la comunicacion espontanea y natural que se vierte
entre los colaboradores de las diferentes areas y niveles jerarquicos, siendo esto un
factor fundamental para la efectividad en la comunicacion y lograr coordinaciones

en tiempo real.
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a, 2021.

ANEXOS: MATRIZ DE CONSISTENCIA

;Cual es la relacion entre el liderazgo
y el trabajo en equipo en la
municipalidad distrital de Paramonga,
20217

Obijetivo general:

Describir la relacion del liderazgo con el
trabajo en equipo municipalidad distrital
de Paramonga, 2021.

Objetivos especificos:

Conocer la relacion entre el liderazgo y
el comparierismo en los trabajadores de
la municipalidad distrital de Paramonga,
2021.

Conocer la relacion entre el liderazgo y
la confianza en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Paramonga,
2021.

Conocer la relacién entre el liderazgo y
la comunicacion en los trabajadores de
la municipalidad distrital de Paramonga,
2021.

Hipotesis general
“El liderazgo se relaciona de manera
significativa con el trabajo en equipo en la
municipalidad distrital de Paramonga, 2021~

hipétesis especificas

El liderazgo se relaciona con el compafierismo
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 comunicacion
en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Paramonga, 2021.

Liderazgo

trabajo en equipo

Tipo:

Baésica

Disefio:

Descriptivo —
correlacional, no
experimental, de corte
transversal

Poblacién:

50 colaboradores

Técnicas:

la encuesta

Instrumento:

Cuestionario
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE LIDERAZGO

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
. Centralizacion de autoridad 1. Laautoridad absoluta lo tiene el alcalde
Palomo (2013) es la | EI liderazgo ~ se | AAutocratico 2. Laautoridad es delegada a los gerentes
capacidad ~ motivar, [ medird a través del Toma de decisiones 3. Las decisiones son tomadas por el alcalde
mﬂl.“r’ organizar 'y Ilderaz,g.o 3. Las decisiones son tomadas por los funcionarios
realizar acciones para | autocratico,
que se _Iogre las metas | liderazgo ' Premia o castiga a sus 5. Cuar]do no cumplen con sus objetivos o metas los trabajadores son
y ot_)jetlvos de_ manera t_ransformacmnal, colaboradores sancionados o _
conjunta. El liderazgo | liderazgo 6. Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o
se puede aplicar de | transaccional reconocidos
manera diferente 'y Transformacional Inspiracion y motivacion 7. Los gerentes motivan a sus colaboradores para que realicen sus
adecuarse a las actividades
circunstancias 'y los 8. Los gerentes son modelos a seguir e inspiran a sus colaboradores para
momentos que se desarrollar sus actividades
presenten  en la Estimulacion intelectual 9. Los jefes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose
émpresa. 10. Los jefes les brindan facilidades a sus jefes para que sigan
capacitandose
Consideracién 11. Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus esfuerzos de
individualizada cada colaborador.
12. Los funcionarios de la municipalidad reconocen sus logros de cada
colaborador
Premio contingente 13. Otorga permiso a sus colaboradores cada vez que lo solicitan.
14. Recompensa a sus colaboradores por sus esfuerzos desplegados
8 Transaccional Admin_istracién por 15. Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en las normas
E excepcion de activo 16. Los colaboradores desarrollan sus actividades enmarcadas en los reglamentos
5 Administracién por 17. Los funcionarios no intervienen en las actividades de los colaboradores
% excepcion pasivo 18. Los funcionarios no supervisan activamente las actividades de los

colaboradores.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONA
L
El trabajo en | Comparfierismo Respeto 1. Los jefes fomentan confianza con sus colaboradores
Vallejo (2016), | equipo se medira 2. Los jefes fomentan respeto con sus colaboradores
menciona que | @ tra~vé§ del Empatia 3. Los jefes son empaticos y tratan de manera adecuada a sus
desarrollar las | companerismo, colaboradores
actividades de manera | confianza y 4. Los jefes siempre buscan solucionar el problema de sus colaboradores
sinérgica permite | comunicacion Amistad 5. En la municipalidad se fomenta la amistad entre los colaboradores
plantear objetivos 6. Existe compafierismo entre los colaboradores de las diferentes
co.rporativos., asi areas de la municipalidad
mismo los integrantes Confianza en las 7. Los jefes confian en las habilidades del personal
tienen y comparten los Confianza ili 8. En la municipalidad seleccionan adecuadamente al personal y deben
mismos intereses, y habilidades : paildad ) P y
toman decisiones _ contar con las habllldad_es necesarias. _
corporativas Confianza en 9. El personal que trabe}Jg en la municipalidad es de confianza
8 las personas 10. Todo el personal es éticamente responsable y goza de la
35 confianza de sus jefes.
o Confianza en 11. Lacomunicacién es oportuna entre todos los niveles de la
L; la organizacion
w comunicacién 12. La comunicacién es fiable y creible por todos los jefes
Q Comunicacion | 13. La comunicacion se realiza de manera descendente entre las
é Comunicacion formal diferentes areas
< 14. La comunicacion se realiza de manera ascendente entre las
o diferentes areas
Comunicacién |15. Lacomunicacion se realiza de manera espontanea y directa entre
informal todas las areas
16. La comunicacidn se realiza entre todas las areas de la
municipalidad.
Comunicacién | 17. Lacomunicacion en la municipalidad es dinamica entre los
horizontal colaboradores de los mismos niveles.
18. La comunicacidén en la municipalidad es efectiva entre todas las

areas
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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 ni en En desacuerdo
deacuerdo desacuerdo

Ni de acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

5 4 3 2

NO

ITEMS

PUNTAJE

LIDERAZGO AUTOCRATICO

La autoridad absoluta lo tiene el alcalde

La autoridad es delegada a los gerentes

Las decisiones son tomadas por el alcalde

Las decisiones son tomadas por los funcionarios

gl |w N |-

Cuando no cumplen con sus objetivos 0 metas los trabajadores son
sancionados

Cuando los colaboradores cumplen con sus objetivos son premiados o
reconocidos

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Los gerentes motivan a sus colaboradores para que realicen sus
actividades

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

Los jefes estimulan a sus colaboradores para que sigan preparandose

10

Los jefes les brindan facilidades a sus jefes para que sigan capacitandose

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
Ni de acuerdo Totalmente
Totalmente De acuerdo nien En desacuerdo en
deacuerdo desacuer desacuerdo
do
5 4 3 2 1
N° [ ITEMS PUNTAJE
COMPANERISMO 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 empaticos 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 comparfierismo entre los colaboradores de las diferentes areas de la
municipalidad
CONFIANZA 5 4 3 2 1
7 Los jefes confian 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
1 La comunicacidn es oportuna entre todos los niveles de la organizacion
12 La comunicacion es fiable y creible por todos los jefes
COMUNICACION
13 La comunicacidn se realiza de manera descendente entre las
diferentes areas
14 La comunicacidn se realiza de manera ascendente entre las
diferentes areas
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15 La comunicacidn se realiza de manera espontanea y directa entre todas
las areas

16 La comunicacion se realiza entre todas las areas de la
municipalidad

17 La comunicacion en la municipalidad es dindmica entre los
colaboradores de los mismos niveles

18 La comunicacion en la municipalidad es efectiva entre todas las

areas

50




Anexo 3: Validacién de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIASECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: José Cayetano Vergaray Huaman

Fecha: 20 de octubre del 2022
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Cesar Orlando Marcelo Cashpa

Especialidad: Administrador de Empresas

Teniendo como base los ¢riterios que a continuacidn se presenta, requenimaos su opmion
sobre elinstrumento de la invesugacion titulada:

“Liderazgo y trabajo en equipo ¢n la municipalidad distrital de Paramonga,

2021™.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn

respecto a cadacriterio formulado.

IL.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Defidente | Regular | Becso Muy Excelente
evaluaciin del ricene
imttrmmenis Criterios cunfitativos - s (1015 | (13-16) (1718 (19-20)
cunntitativos
Claridad yEsta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad yEsta expresado con conductas 15
obscrvadas?
Actualidad iAdecundo al avance de ba ciencia y 16
calidad?
Organizacion Existe una orgnmizacion kgeca del 18
mstrumento?
Suficiencia (Naloralos aspectos en cantidad y 18
cahdad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia i Basado cn el aspecto tedrico 1N
csentifico del tema de estudios”
Coherencin iEntre las hipotesis, damensiones ¢ 18
mdscadores”?
-T‘mpéiu iLas estrategans responden al 18
proposito del estudio?
Conveniencin . Genera nuevas pautas para la 18
mvestigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 63 108
Sumatoria Total | 171
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 086
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IIL- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido

en el intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
000049 Vahdez Nula
0.,50-0.59 Validez muybaja
0.60-0.69 Validez baju
0.70-0.79 Validez aceprable
0.80-0.89 Validez bucna
0.90-1,00 Validez muybuena

Coeficiente de Validez

Nota: cl instrumento podra ser considerado a partirde una calificacion aceptable.

José

Vergaray
Huamin

Doctor en
Administracion
DNL

189823
57
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y

ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Ennque Garcia Soto

Fecha: 1R de octubre del 2022 Especialidad: Contador Pablico

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Cesar Orlando Marcelo Cashpa

Teniendo como base los criterios que a continuacidn s¢ presenta, requerimos su opmion

sobre el instrumento de la mvestigacion tntulada:

“Liderazgo y trabajo en equipo ¢n la municipalidad distrital de Paramonga,

2021™.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion
respecto a cadacriterio formulado.

IL.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicudores de Defidente | Regular | Bocso Muy Excelente
evaluacién del Bucno
instrumente Criterios cualitatives - -9 GeL3) |adle) | ar1m 30,
cunntitativos
Claridad ;Esta formulado con lenguaje 19
apropiado?
Objetividad Esta expresado con conductas 16
observadas™
Actualidad iAdecuado al avance de ks ciencia y 17
cahdad™
Organizacion ;Existe una organizacon Mogca del 15
mstrumento?
Suficiencia i Valora los aspectos en cantidad ¥ 16
cabidad?
Intencionalidad | ; Adecuado paracumpler con los 15
objetivos?
Consistencin +Basado cn ¢l aspecto teorxo 17
csentifico del tema de estudios?
Coherencin iEntre las hipotesis, denensiones ¢ 19
mdxadores”
Propésito iLas estrategsas responden al 15
proposito del estudio?
Ceonvenicncin iGenera nuevas pautas para la 17
mvyestigacion y coastruccion de
teorias?
Sumatoria parcial 77 51 as

Sumastoria Total 166

Valoracson cuantitativa { Sumatoria Total x0.005) .83
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IIL- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido

en el intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
LA e Coeficiente de Validez
0.50-059 Validez muybaga
0.60-0.69 Validez baja - = -
0.70-0.79 Validez aceptable
0.80-0.89 Validez bucna
0.90-1,00 Validez muybuena

Nota: ¢l instrumento podra ser considerado s partirde una cahficacionacepble.

P

Carlos
Enrique
Garcia Soto

Doctor en

Contabilidad
DNI. 15628499
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSGRADO

ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Tito Armando Jara Pajuclo
Fecha: 12 de octubre del 2022
Nombre del mstrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Cesar Orlando Marcelo Cashpa

Especialidad: Contador Pablico

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIASECONOMICAS Y

Tentendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opmion
sobre el nstrumento de la investgacion ntulada:

“Liderazgo y trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Paramonga,

20217,

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn

respecto a cadacnterio formulado.

IL- Aspectos a evaluar: (Calificaciéon cuantitativa).

Indicadores de Defidente | Regular | Bacso Muy Excelente
evaluacion del Hueneo
instrumento Criterios cusfitatives « LT IS S T ) 3 |
cunntitativos
Claridad +Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad +Esta expresado con conductas 15
observadas?
Actualidad iAdecuado al avance de b ciencia y I8
calidad?
Organizacion Existe una organizacion logca del 7
mstrumento?
Suficiencia i Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad |  Adecundo para cumpler con los 16
objctivos?
Consistencia Basado en ¢l aspecto tearxo 18
crentifico del tema de estudios?
Coherencin oEntre las hipotesis. demensiones ¢ 14
mdxadores?
Propasite i Las estralegras responden al 15
proposito del estudio?
Convenicncia i Genera nucvas pautas para la I8
myestigacion y construccion de
teorias”?
Sumutoria parcial 76 B9
Sumatoria Total 165
Valorackin caantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.82
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IIL- Calificaciéon global:

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
000-04Y9 Vahdez Nula
0.50-0.59 Validez muybaja
0.60-0,69 Validez baja
0.70-079 Validez aceptable
0.80-0.89 Validez bucna
0.90-1.00 Validez muybuena

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

Coeficiente de Validez

Ce] = [[eaT]

Nota: ¢l mstrumento podri serconsiderado a partirde una calificacion aceptable.
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