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RESUMEN

La presente investigacion titulada Liderazgo Transformacional y gestion municipal;
Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018, tuvo como objetivo determinar la relacién
existente entre Liderazgo transformacional y gestion municipal, Municipalidad Provincial
de Huaraz, afio 2018; la investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, con un disefio de
investigacion no experimental y un nivel correlacional; la poblacion estuvo compuesta por
trabajadores de la municipalidad provincial de Huaraz quienes perciben directamente el
liderazgo transformacional y pueden dar un opinion directa sobre la gestion municipal, la
muestra fue de tipo censal conformada por los 61 trabajadores nombrados de la
municipalidad provincial de Huaraz. En cuanto a los resultados obtenidos se logrd
determinar que el 80,3% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz
califican al liderazgo transformacional como bueno y un 82% califican a la gestién municipal
como buena, obteniéndose asi una correlacion directa y significativa con un coeficiente de
Rho de Spearman de 0,954. Como conclusiones obtenidas en la presente investigacion se
tiene que el liderazgo transformacional influye de manera directa y significativa en la gestion
municipal de la municipalidad provincial de Huaraz, debido a que este liderazgo genera una
motivacidn en los trabajadores para mejorar sus capacidades y su desempefio laboral, esta
motivacion es productos de las conductas y trato percibido por sus lideres, los cuales que se
preocupan por su bienestar, asi como también por el desarrollo de sus capacidades.

Palabras clave: liderazgo, transformacional, gestion municipal.



ABSTRACT

The present research entitled Transformational Leadership and municipal
management; Provincial Municipality of Huaraz, 2018, aimed to determine the relationship
between transformational leadership and municipal management, Provincial Municipality of
Huaraz, 2018; the research corresponds to the quantitative approach, with a non-
experimental research design and a correlational level; the population was composed of
workers from the provincial municipality of Huaraz who directly perceive the
transformational leadership and can give a direct opinion on the municipal management, the
sample was census type formed by the 61 appointed workers of the provincial municipality
of Huaraz. As for the results obtained, it was determined that 80.3% of the workers of the
Provincial Municipality of Huaraz qualify the transformational leadership as good and 82%
describe the municipal management as good, thus obtaining a direct and significant
correlation with a Rho coefficient of Spearman of 0.954. As conclusions obtained in the
present investigation, transformational leadership has a direct and significant influence on
the municipal management of the provincial municipality of Huaraz, because this leadership
generates a motivation in the workers to improve their skills and their work performance,
this motivation is the product of the behaviors and treatment perceived by their leaders, who

care about their well-being, as well as the development of their abilities.

Key words: leadership, Transformational, municipal management.



. INTRODUCCION

El contenido del presente capitulo esta referido a la descripcion problematica del
estudio, donde se caracteriza la deficiente gestion existente en la Municipalidad Provincial
de Huaraz, producto de varios factores entre los cuales se puede mencionar la falta de un
modelo de liderazgo adecuado para motivar y comprometer a los trabajadores municipales
a alcanzar los objetivos institucionales, mejorar su desemperfio y prestar mejores servicios en
beneficio de la poblacion; se presentan estudios previos en relacién con los objetivos de la
investigacion, se incide en las teorias desarrolladas por Bass y Avolio (2006) y en lo que
respecta a gestion publica, se fundamenta en los postulados de la Nueva Gestién Publica,
basada en los principios que rigen la modernidad de la gestion publica, desarrollada por la
PCM. La pésima gestion pablica por parte del Estado se refleja en la mala percepcion sobre
satisfaccion ciudadana, de acuerdo al Latinobarémetro 1995-2011, los grados de satisfaccion
con el funcionamiento o actividad del Estado se tiene el promedio més bajo de la region se
tiene un 31% en el Perd contra el 39% que es el promedio latinoamericano (SGP-PCM,
2013).

También, perduran marcadas diferencias en el &mbito social y territorial; de acuerdo
al Latinobarometro, solo el 14% de la poblacion peruana estima que la reparticion de la
riqueza generada es correcta y equitativa; la pésima gestion publica a nivel nacional y sub
nacional tiene impacto en los ciudadanos, que percibe como mala la gestion publica y el
trabajo del Estado peruano. Ante esta situacion, ¢qué problemas en la gestion publica deben
ser resueltos? Se considera que uno de los problemas para el poco nivel de la gestion, es
debido a la ausencia de liderazgo, o un liderazgo inapropiado en las entidades del Estado,

dentro de las que se cuenta a las municipalidades provinciales.

Evidentemente, el liderazgo es un tema de trascendencia en el Estado y se torna
pertinente, teniendo en cuenta las insuficiencias sefialadas en el funcionamiento del Estado,
un adecuado liderazgo va a generar brindar mejores servicios y confort a los trabajadores y
a los ciudadanos (Duran & Castafieda, 2015). Lo anterior compromete un cambio de forma
de pensar sobre la manera en que se forman y educan los alcaldes en las instituciones
publicas, ahora orientados hacia un transformacion de los habitos y cambiar la forma de
pensar obsoleta, anacrénica y burocratizada, atendiendo las exigencias de la poblacion en un
ambiente de trabajo con seguridad, amistad, desarrollo, progreso y satisfaccion (Viloria,
Pertlz, Daza, & Pedraza, 2016).



Por otro lado, roto el paradigma burocréatico, la gestion publica transita por la
denominada Nueva Gerencia Publica (NGP), que esta de moda en las gestiones de paises en
Latinoamérica y en el Pert también, la NGP introduce herramientas de la Administracién
privada y las aplica en la administracion publica, surgen principios como transparencia,
orientacion al ciudadano, (Hood, 1991). En el Peru se estd modernizando la gestion publica
y se ha establecido una ruta hacia la modernizacion del Estado (SGP-PCM, 2013).

En el &mbito mundial, después de adoptar nuevos modelos econdmicos, la indecision
e inseguridad en el trabajo y las frecuentes alternancias en los modelos politicos y los
cambios en la economia, se torna indispensable un avance en la forma de gestionar las
entidades publicas, (Mendoza, Ortiz, & Héctor, 2007). La tarea de los lideres y la
preparacion de estos lideres incluyen a quienes son los componentes de la entidad,
funcionarios, dirigentes, empleados y ciudadanos en un conjunto de operaciones 0 proceso
(Renier, Abreu, & Vargas, 2018). Estos procesos tratan de dejar atrés, habitos adquiridos a
través de los afios y que han logrado que las entidades publicas se conviertan en estamentos
ineficaces, ineficientes, cuyo rendimiento econdémico es bajo o casi nulo y que no tramitan

0 gestionan de manera adecuada (Sanchez , 2008).

Se pretende, por lo tanto, comprobar la validez, utilizacién y beneficios del
paradigma de liderazgo transformacional al interior de toda organizacion publica, como los
Gobiernos Regionales y las Municipalidades, liderazgo que conduce de forma concomitante
al bienestar y satisfaccion personal del usuario. Una 6ptima gestion edil asegura y garantiza
buenos servicios a la comunidad, (Mendoza, Escobar, & Garcia, 2012). Asi es como la
organizacion debe gestionar los procesos hacia la satisfaccion, expectativas y necesidades
de los ciudadanos, tantos las actuales como las del futuro. Por otra parte, Ganga, Villegas,
Pedraja y Rodriguez (2016) sefiala que, las entidades, necesitan conjugar varios factores y

componentes de manera estratégica, uno de los factores es de manera definitiva el liderazgo.

A nivel nacional el nuevo enfoque de Gestion, incluye la atencién o respeto al
ciudadano por ser la causa de existencia de la gestion, y mas ain que un consumidor ahito
de derechos y juez que valora los bienes y servicios publicos (Omar, 2011). En el Perq, se
tiene una gran desorden y desconcierto sobre los principios de liderazgo; se continla
pensando que son los lideres quienes tienen la obligacion de dar solucion a nuestros
problemas. Las organizaciones del Estado tienen una vision y una mision determinada, por

lo que se complica entenderlas o cumplirlas. Lo que no tolera ejercer un liderazgo orientado



a conseguir los resultados propuestos (Fernandez & Quintero, 2017). Cruz, Salanova y
Martinez (2013), menciona que el liderazgo transformacional hace evidente que los
componentes en toda entidad necesitan de buenos lideres, que motiven a los trabajadores,

sin dejar de lado a los equipos de trabajo conformados y organizados.

Por otro lado, la Constitucién Politica, otorgan a los gobiernos locales atribuciones o
competencias a favor de promover el crecimiento y progreso territorial, que gestionan y
tramitan con independencia y autonomia las demandas que atafien a la sociedad, que
posibiliten un crecimiento sostenible y armonioso, es decir, instaura las funciones
municipales en el ambito provincial y distrital (Torres, 2005). Asi mismo, la gestion en las
municipalidades, no sdlo se enfoca en brindar servicios, pero también necesita del disefio de
politicas encaminadas a reforzar esfuerzos del gobierno en temas como la salud, anemia
infantil y la educacion de calidad, etc., asi también impulsar el crecimiento de la economia,

cuidar el medio ambiente, e instaurar instituciones a favor de la ciudadania, (Ramos, 2012).

Las municipalidades provinciales, como la Municipalidad Provincial de Huaraz, no
gestionan ni tramitan las facultades y atribuciones compartidas por el gobierno local: en
temas de educacion, salud, promocion cultural, entre otras actividades; como modelo o
ejemplo, se habla de sobrevaloracién de obras, hace poco se denunci6é a Carlos Sanchez
Tamariz, por una sobrevaloracion de 5160 soles en la adquisicion de neumaticos (Ancash
Noticias, 2017), el cual solamente seria la punta del iceberg. Pero, pese a estar reglamentado
y establecido en la Ley, la gran mayoria de los gobiernos locales no ejecutan ni observan la
ley, y la sociedad soporta los efectos o consecuencias de una pésima gestion de los alcaldes;
¢Es quizas debido a una falta de liderazgo? ¢Estéa ausente un adecuado liderazgo dentro de
los gobiernos locales?, y, si es asi, como se conecta cierta clase de liderazgo y la gestién
municipal; entonces, en la municipalidad de estudio ¢Se practica un liderazgo adecuado? Al
parecer no se practica el liderazgo apropiado, porque cuando los jefes de area y el mismo
alcalde, estan enfocados en cumplir sus objetivos primordiales, que es dotar de buenos
servicios y obras publicas a la poblacion, que promuevan el desarrollo, entonces se tiene que
motivar al personal con el ejemplo, esta es la principal causa de la deficiente gestion
municipal, que los intereses de la poblacién no estan alineados a los intereses de los
funcionarios municipales; se gobierna de espaldas a la poblacion. De continuar esta
situacion, no se va a desarrollar a la sociedad, no se van a construir los cimientos que

procuren un desarrollo sostenido, va a pasar la oportunidad del canon minero, ya que las



actividades mineras, son actividades de explotacion de recursos no renovables y, se va a
perder de repente, la Gltima oportunidad de contar con abundantes recursos para lograr el

desarrollo y bienestar de la poblacion.

Segun Gaus (1947), un marco tedrico sobre administracion publica debe considerar
a la teoria politica, es una institucion que brinda servicios de calidad a la ciudadania y a la
sociedad. Asimismo, desprestigiado el modelo burocratico, la Nueva Gestion Publica (NGP)
nace como una opcion o alternativa de gestion mas idonea y adecuada a los anhelos, deseos
0 aspiraciones de la poblacion; para Aucoin, en el principio de la polémica, la NGP, abarcaba
la idea de la urgencia de mejorar la gestion (Escalante, 2016). Asimismo, Osborne y Gaebler
(1992), en su libro “Reinventing Government”, efectia un severo cuestionamiento a la teoria

de Weber.

Por légica administrativa se sabe que mas logra una organizacion o entidad liderada
que otra sin liderazgo, es fundamental, sin embargo, ¢acaso el liderazgo transformacional es
el idéneo para alcanzar los objetivos trazados y que consiga involucrar a todos los
implicados? (Bracho & Garcia, 2011). Estos temas son investigados en la presente
investigacion; mucho se comenta de sobrevaloracion del gasto pablico, de intrusion en la
gestion municipal por malos funcionarios y de familiares directos del alcalde, con denuncias
en la Fiscalia Anticorrupcion de funcionarios publicos, de abusos y atropellos laborales, de
contratar personal sin respetar los méritos y capacidades, de jefaturas ocupadas por personal
sin compromiso y por favores politicos, ademas de otros factores que conciben en la sociedad
que la gestion municipal en Huaraz no es 6ptima. De continuar con esta situacion, no se van
a usar eficientemente los recursos del Estado, los contribuyentes, no van a estar satisfechos
con los servicios prestados, y el bienestar de la poblacién va a disminuir, por lo que urge
implementar un nuevo liderazgo al interno de referida municipalidad, un tipo de liderazgo
qgue comprometa al personal a mejorar los servicios prestados, que se refleje en una mejora

sustancial de la gestion actual.

Una mala gestion municipal es sinébnimo de mal uso de recursos publicos, todo esto
afecta al desarrollo local, y obviamente a la calidad o nivel de vida de la sociedad, por lo que
es indispensable tener una buena gestiéon municipal; el factor humano es el factor de mayor
importancia con que cuenta una organizacion, pero se necesita de recursos humanos bien
liderados y capaces. El presente trabajo contribuye con la elaboracion de una propuesta de

liderazgo transformacional en todas las areas de la comuna, que sera beneficiosa para todos



los pobladores de Huaraz. Asi mismo, se presenta el resultado de la exploracién y bldsqueda
de investigaciones y articulos cientificos relacionadas directamente con los objetivos de
estudio. En ese sentido, se detallan estudios internacionales, como la de Pedraja y Rodriguez
(2004) en su investigacion se considera una muestra de 42 dirigentes de 10 entidades
publicas. En este ambiente, se relacionaron tres tipos de liderazgo y la eficacia, erigida de la
union de factores apropiadamente calificados; los autores concluyen que las entidades

publicas muestran y utilizan el estilo participativo en mayor grado.

Ahumada y Caro (2014) con su trabajo de enfoque cuantitativo, que contiene analisis
comparativos y correlacionales y andlisis descriptivos. Asimismo, esta investigacion obtuvo
resultados importantes, se encontr6 que las medias de las variables confianza organizacional
y liderazgo transformacional son analogos (MA=3,46; DTA=1,16; MB=3,76) Las variables
se relacionan de manera directa y significativa (r=0,519; p<0,001), esto se explica, en parte,

debido a la similar naturaleza de las entidades escogidas para el estudio.

Suasnabar (2008) en su tesis concluye que, en lo referente al liderazgo y la gestion,
estimamos debido a la familiaridad con el ambiente y las actividades, que posibilita dirigir
y enfocar el estudio a los resultados anhelados. Las actividades realizadas en el sector salud
se deben realizar direccionadas a las familias y a la poblacion en general, con teoria
sustentada por el modelo global actual. En el caso de Almirante Brown, se distingue una
aptitud de liderazgo vertical, con el poder centrado en el director, quedando un minimo
espacio para considerar la intervencion de los seguidores, los galenos, que finalizan

ejecutando labores sanitarias, y realizando escasas labores promocionales.

Ramirez (2012) en su estudio concluye que, en el municipio, podemos notar de forma
claray precisa el liderazgo de gestion. El politico, existe en los altos niveles, y personificado
por el Intendente, su grupo o con el que gobierna y los directores militantes del partido; a
quienes se les encarga la construccion del futuro buscado por la entidad, con respaldo legal

proveniente de elecciones democréticas y a ser ratificado al momento de ejercer el gobierno.

Arroyo (2016) en su trabajo de investigacion concluye que, los gobiernos locales
tienen mucha importancia para alcanzar el crecimiento del pais y de sus grupos comunales,
especialmente en brindar atencion profesional y personal con servicios de calidad, con
administraciones locales eficaces y actualizadas, y realizar modificaciones en las areas de
mejora que no permiten brindar servicios de la calidad esperada por la ciudadania. Lo

manifestado requiere ser renovado, debiendo incluirse teorias sobre gestién de



organizaciones actuales, como teoria sobre liderazgo transformacional, adhocracia, disefio

fractal y afines, orientados a convertir a las entidades en inteligentes.

De la misma forma, se encontraron estudios nacionales, las cuales son: Torre (2005)
en su investigacion sefiala que en lo concerniente a realizar coordinaciones con entidades
privadas de apoyo local; el 61% sefialé haber realizado coordinaciones con Organismos No
Gubernamentales, el 42% con empresas financieras, el 13% con proveedores de
comunicaciones y solo el 12% con organismos promotoras de inversiones. Se aconseja y a
las municipalidades realizar una mejor gestion y direccion del directorio de las entidades, y
los articulos que son ofertados a los organismos oriundos del Peru, que den soporte a las
municipalidades (promocionando a las MYPES), mayores programas productivos,
sistematizar los procesos administrativos. Martinez (2013) en su tesis magistral mediante
estudio de caso, con arreglo al contexto actual, se concluye que el liderazgo facilita a dar
soluciones, en favor de la Il EE y causa el progreso profesional, motivando a docentes a
resolver problemas a favor de la Il EE, se busca desarrollar una visién en paralelo y a favor
de la Il EE.

Cabrejos y Torres (2014) en su tesis concluye: El liderazgo existente en un 95% de
I.E. era transformacional, por ser excelente en las funciones administrativas, como
planeacion y presupuestos, y se concentran en el desempefio laboral. Asi mismo, las
practicas realizadas por los directores son 90% administrativas y 10% pedagogicas. Espiritu
(2017) en su investigacién de doctorado concluye que el clima institucional es debido en un
6.20% por el liderazgo transformacional y la gestion educativa, a su vez que la gestion
educativa es calificada como destacada con un 40,5% y el liderazgo transformacional como
transformador con un 43,10%. A su vez se establece que el clima institucional es debido al

60.20% del liderazgo transformacional.
No se encontraron antecedentes locales sobre las variables investigadas.

Con respecto a los origenes de la gestién publica, son realmente ambiguos y
contrastan con los origenes de la administracion publica y la teoria sobre burocracia, al
parecer, los antecedentes sefialan que se empieza a estudiar la burocracia a partir de Max
Weber y su prototipo (Sanchez & Jaimes, 2016). Resulta mas sencillo lograr conocer donde
se origina, que saber las razones primigenias del afio de su aparicion. Diaz (2013) manifiesta
que la gestion publica como disciplina independiente y concepto educativo, debe tener sus

inicios a fines de los 70s en dos diferentes instituciones: las escuelas de comercio y las



escuelas de politicas publicas. Fueron las escuelas de politicas las que ejercieron mayor
influencia en el desarrollo de la gestion publica, (Mendoza, Garcia, & Uribe, 2014). De
acuerdo al uso de gestion como una practica, existe diversas opiniones: Crear y mantener un
ambiente apropiado, laborando en equipos, logren alcanzar objetivos sefialados y cumplir
su mision (Koontz & Weihrich, 2013); lograr que se realicen las tareas mediante otras
personas y motivar e inspirar a los trabajadores de una entidad a que se alcance objetivos
deseados (Milgrom & Roberts, 1993).

Milgrom y Roberts (1993) se autoproclamaron escritores del primer libro
especializado de Organizacion y Gestion con un enfoque de andlisis econémico, Gestion es
Economia. La firma es una sumatoria de acuerdos (Pautt, 2011). Se organiza internamente
mediante un total de acuerdos entre el principal y el agente. Estos aspectos se han estudiado
fehacientemente y ha concitado la atencién de los entendidos en investigacion econémica en
las dos Gltimas décadas (Cardefio & Duran, 2017). En el tema de gestion pasa, en lo referente
al futuro de la Economia, por la capacidad de que se pueda hacer relevantes los temas en
futuras investigaciones (Ortan, 1995). Por otra parte, el Estado es un organismo econémico,
y el Estado tiene accion coactiva y también responsabilidades con la sociedad, y se comporta
de acuerdo a la confianza atribuida como resultado de una legitimidad que viene de
elecciones democraticas (Stiglitz, 1994). Por la responsabilidad de generar bienestar en la
poblacién y que es norma en la administracion, se dan varias limitaciones en lo referente a
la administracién de los fondos publicos (Martinez, Cardefio, Ramirez, & Duran, 2017). Las
restricciones existentes a la gestion publica son inherentes a la naturaleza de los recursos del
Estado, que provienen del contribuyente y que exigen que se gestione conforme a sus
intereses (Ortun, 1995).

En realidad existe una relativa complejidad gestionar los recursos publicos, en
opinién de Hood (1991) necesita también de una mayor competencia y trae técnicas de
gestion de las firmas o negocios (marketing, valorar personal y puestos, gestionar
inventarios), con: la gestion profesional proactiva y discrecional; con delegacion de

autoridad y mayores responsabilidades con los resultados logrados.

Asimismo, con indicadores explicitos de rendimiento sobre objetivos planteados y
sometidos a evaluacion; esto demanda informacion precisa respecto a costos e indicadores
de resultado, y, medidas de impacto en la satisfaccion y bienestar social (Alvarez, 2002). Se

enfatiza en resultados finales, no en procesos. Existe la inclinacién hacia la division del



sector publico en componentes manejables. Desconcentrar a favor de autonomia, (Cansino,
2001). La gestion municipal esta orientada a la provisién de servicios de acuerdo a su
competencia, pero también a promover el desarrollo local, a la buena disposicion y uso del
espacio geogréafico, al urbanismo, las municipalidades deben procurar un desarrollo
sostenible de la poblacion, orientado en los principios del buen empleo de los recursos
publicos, con criterios de eficacia, eficiencia, economia y transparencia (Montecinos, 2012).

En lineas generales, el mal funcionamiento del Estado hace que la poblacion no
confie en el desempefio publico, lo cual se refleja en baja aceptacion e insatisfaccion en la
poblacion. De acuerdo al Latinobarémetro, los grados de satisfaccion con la democracia en
el Peru estan bajo el promedio en Latinoamérica (31% en el Per( versus 39%). Ademas,
todavia permanecen marcadas diferencias sociales y disputas de territorio; (ISOTools
Excellence Perq, 2016). A manera de ejemplo, en el afio 2012, la Defensoria del Pueblo
reportd 166 conflictos y 70 potenciales. Hace muchas décadas se viene exigiendo un Estado
funcional, (Berrospi, Correa, Martinez, Quipe, & Ruiz, 2014).

Tratando de aproximar el Estado a la poblacién de manera permanente, hace ya 20
afios empez6 un fuerte proceso de cambios, que representa transferir recursos econémicos y
roles a los gobiernos municipales y regionales, con la finalidad que, en mérito a su autonomia
brindaran servicios mas aparentes y conocieran mas de cerca los problemas de la poblacion.
Esta transferencia de funciones llamada descentralizacion del Estado, colmo las aspiraciones
durante mucho tiempo postergadas, pero con esto se han generado otras expectativas
demandando mayores recursos, mayor inclusion y opciones de desarrollo (SGP-PCM,
2013).

Pero, transferir funciones y con el consiguiente aumento de recursos no ha ido
acompafiado de mayores capacidades de gestién descentralizada. Al transferirse las
funciones de una realidad como la sefialada, significd transferir limitaciones en los
funcionarios regionales. Esto ocasiona que todas las entidades publicas, tanto a escala
nacional como a escala sub nacional demuestren que no tienen las capacidades necesarias
para gobernar, para gestionar y gerenciar de manera que se pueda brindar calidad, (Decreto
Supremo N° 004-2013-PCM, 2013). Las insuficiencias del Estado impactan en la calidad de
vida de la poblacion y también en las operaciones empresariales, con graves consecuencias
en el nivel de vida de la poblacion y en el bienestar de los agentes econdmicos, se requiere

de manera urgente modernizar la gestion publica, de esta manera se podréa conseguir que las



entidades de los 03 niveles de gobierno se articulen y gestiones de manera coordinada, sin
desperdiciar recursos publicos, (SGP-PCM, 2013). La poblacion necesita de un Estado
Moderno, que sirva a la sociedad, esto demanda un giro en los enfoques y en las practicas
sobre gestion. Con esta finalidad, se pretende modernizar al Estado, la modernidad va a
posibilitar contar con un Estado que se preocupe en el poblador, (Decreto Supremo N° 004-
2013-PCM, 2013).

Nueva gestion publica. Componentes. Orientada al ciudadano: El Estado debe
orientar el uso de los recursos disponibles, disefiar procesos y definir sus servicios en razén
de las carencias de la poblacion. Este modelo de Estado, se materializa en la gestion publica
moderna, en este nuevo paradigma, los funcionarios publicos deben estar motivados para
comprender a la poblacidn, para escuchar y responder de manera eficaz a las necesidades de
la poblacion (SGP-PCM, 2013). Eficiente: Cuando se usa de forma racional los recursos
recaudados, cuando se atiende de manera estratégica a la poblacién, entonces el Estado estara
generando mayor valor pablico. Unitaria y Descentralizada: El Estado debe adecuar sus
politicas a las demandas de la ciudadania, buscando que se respeten las leyes y que se
garantice una atencion sin exclusiones, buscando la igualdad. Inclusiva: El Estado debe
garantizar a todos los integrantes de la sociedad igualdad de oportunidades para acceder a
los diversos servicios que provee, y al derecho de elegir sus opciones de progreso adecuados
a sus creencias, con la finalidad de reducir las brechas y con igualdad, sin discriminacion.
Abierta: El Estado es accesible a todos los pobladores, incentiva la participacion organizada
de la ciudadana, gestiona con integridad, y rinde cuentas de sus gastos, y del uso de los
recursos. Un Estado Moderno genera un crecimiento armonioso, y cumpliendo con su papel

de promover el progreso de los peruanos (SGP-PCM, 2013).

Gestion Municipal. En el afio 1853, se dictd la primera Ley Organica de
Municipalidades, con este documento se conté con un marco normativo, que faltaba para
regular las actividades de los gobiernos locales nacionales. Pronto, leyes posteriores dieron
a las municipalidades roles promotores y el encargo de guiar el desarrollo anhelado, les
regularon la independencia de gestion y que se ocupen de obras y servicios que apoyen al
desarrollo integral, sostenible y arménico (Torres, 2005). Por Idgica elemental y como parte
de la descentralizacion del poder pablico, y de acuerdo al criterio de subsidiariedad, la
municipalidad es la entidad mas cercana de la poblacion y, por ende, la méas idénea para

conocer las necesidades y atenderlas con oportunidad; por esta ldgica, las municipalidades



son las indicadas de reemplazar las funciones que antes se encargaban los gobiernos a nivel
central. Lo méas importante en la Ley es lo referente a promocionar el desarrollo econdmico.
Se tiene que considerar que la planificacion del desarrollo local es integral, participativo, y
articulado, en estos planes las municipalidades se apoyan en los gobiernos regionales y en
el gobierno central. Relacion entre liderazgo y gestion publica. Bracho y Garcia (2013) El
liderazgo es entendido como la capacidad que tienen los jefes de las organizaciones, para
influir y motivar a sus seguidores a desarrollar esfuerzos superiores en pro de alcanzar
objetivos que la organizacion a la que pertenecen se ha planteado. Casermeiro (2016)
menciona que, son los trabajadores adecuadamente liderados quienes contribuyen con la
organizacion, que posibilitan una buena gestion y que mediante esta buena gestion

contribuyen a que la sociedad reciba servicios de alta calidad.

La relacién entre liderazgo y una gestion exitosa existe y al respecto la teoria sefiala
que identificar y desarrollar lideres es una de los primeros retos que tienen las empresas en
este mundo competitivo. Chiavenato (2011) dice sobre el liderazgo, que es la influencia que
se ejerce en una situacion dada, en esta linea de pensamiento, un liderazgo adecuado
determina una excelente gestion, y viceversa, de un mal liderazgo se va a tener una mala
gestion. La palabra liderazgo, como define Abiantun (2013) es la influencia ejercida sobre
un grupo, que consigue motivarlas e incentivar esfuerzos y trabajo entusiasmado para
alcanzar un objetivo compartido, el entorno actual exige buenos lideres, que tengan las
cualidades necesarias para conducir al grupo a logros importantes, los jefes, son la cabeza
de una compafiia, o partido. Segin DRAE (2018), es el lider de la organizacién o parte de
la organizacion. En el Per(, es costumbre general en el Estado que los gerentes que ocupan
cargos, se deben a diversas razones, por familiaridad, afecto, adeudos politicos, etc.
Obviamente que designar cargos de alto rango de esta manera afecta la gestion y retarda el

desarrollo de las organizaciones, (Abiantun, 2013).

El Liderazgo incide en el talento humano y de esta manera con el desarrollo de la
empresa, y se considera importante porque incide en el trabajo del hombre, y en la gestion
de las organizaciones (Yzaguirre, 2017). Los lideres son quienes conducen a las empresas a
alcanzar sus objetivos, (Rojas, 2016). Ser lider y conseguir que los trabajadores formen
equipos de trabajo, son aspectos que se encuentran estrechamente relacionados, y depende
de la labor del lider conseguirlo. Un buen lider motiva a las personas alcanzar las metas, se

dice que no se lidera sobre inventarios, ni flujos de caja, (Pérez, 2016). Con respecto al
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liderazgo, era concebido como algo innato, a inicios del s. XX, lo teorizado estaban alrededor
de la Teoria del Gran Hombre, fundamentada en el estudio de las grandes personalidades
que habian cambiado la historia, y consistia en sefialar las cualidades que los hacia diferentes
a la gente corriente (Ramirez G. , 2013). Por lo que se sefialaron una lista enorme de atributos
diferenciadores, como ser enérgicos, inteligentes, osados, asertivos, etc., habia que nacer con
estas cualidades, Stogdill (citado por Diaz, 2018). La ciencia ha evolucionado, ahora se
entiende que, el liderazgo se aprende, sin embargo, subsisten opiniones que sefialan que un
lider debe acreditar ciertas cualidades especiales e innatas (Cuenca, 2016). Stogdill (1948)
citado en Diaz (2018) lleg6 a establecer que el liderazgo requiere de ciertas habilidades
especiales para cada situacion existente, todas son diferentes, y existen bajo condiciones

especificas y particulares.

Asi, por ejemplo, con el liderazgo transformacional, que es considerado por
entendidos, como el modelo ideal, porque motiva, a los empleados a conseguir objetivos y
metas, mediante el desarrollo de habilidades de direccion de manera propia, (Bass & Riggio,
2006). Sobre el liderazgo. Desde la aparicion de la sociedad humana el liderazgo ha tenido
presencia en soberanos, lideres clasicos, etc., siendo emulados y tomados como ejemplo a
ser estudiado por diversas areas de la ciencia; hasta en el liderazgo (Contreras, 2008). El
liderazgo llegd a ser materia de estudio de la Filosofia y fue estudiado por cientificos, se
traslado el tema del &mbito militar al ambito empresarial (Giraldo & Naranjo, 2014). A partir
de la teoria del gran hombre, se lleg6 a creer que el liderazgo era innato se consideraba la
imposibilidad de construir a un lider (Ascén, Garcia, & Pedraza, 2018). Es cuando en el siglo
XX, se empieza a refutar estas ideas, y el liderazgo que existen en la actualidad estan en la
posibilidad de aprenderse. En resumen, son habilidades gerenciales, de poder influir en los
demas, (Idrovo, 2017). La primera teoria sobre liderazgo fue la Teoria del Gran Hombre,
luego surge la Teoria de los rasgos, luego viene el estilo de Liderazgo autocréatico y el
Liderazgo democratico; luego surge la Teoria de la contingencia, desarrollada por Blanchard
y Fiedler; sigue el Liderazgo carismatico, luego la Teoria de las relaciones, entre estas se

encuentra el Liderazgo Transformacional, (Giraldo & Naranjo, 2014, pp. 19 - 35).

El liderazgo transformacional: Los primeros postulados los realizdé Burns en 1978,
quien establecid la existencia de 2 estilos de liderazgo, contrarios y especiales: el
transformacional y transaccional (Gonzéles, Gonzéles, & Leon, 2013). El liderazgo

transaccional se caracteriza por atender el manejo de situaciones diarias en las empresas,
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cuenta con ciertas habilidades que son necesarias (Vazquez, 2013). Por el contrario, los
lideres transformacionales se caracterizan por transformar conductas egoistas, en valores
solidarios y creencias en un futuro compartido, buscan el bienestar de los integrantes de una
organizacion (Castro, Miquilena, & Peley, 2006). Bass (1985) fue el pionero en desarrollar
este concepto, propuso este estilo de liderazgo, el cual resulta en resultados favorables para
los seguidores y la organizacién (Citado en Mendoza, Garcia, & Uribe, 2014). Friedman
(2004) luego de varias investigaciones demostré que incide en la cultura y mejora la
produccién al elevar el compromiso laboral. Korkmaz (2007) también hallo que los lideres
transformacionales impactan de manera favorable en la satisfaccion laboral, esto influye
fuertemente en el clima organizacional (citado por Mendoza, Garcia, & Uribe, 2014). El
liderazgo transformacional tiene un efecto sobre la generacion de ideas innovadoras, eleva
la innovacion logra motivar a los trabajadores a ir méas alla de sus propios intereses y
adquieren como suyas las metas, (Garcia, Mendoza, & Ruiz, 2015). El liderazgo
transformacional es promotor del empoderamiento, el cual se obtiene a través de las
decisiones sobre temas de importancia, Anderson y Jerry (citado por Purizaca & Sanchez,
2018). Méndez (2009) menciona sobre el tipo de liderazgo desarrollado por Bass, que es
exitoso ya que cambia los factores que motivan a los trabajadores, promueve el desarrollo
simultaneo, del trabajador y de la empresa (citado por Gonzéles, Gonzales, & Ledn, 2013).

Dimensiones del liderazgo transformacional. Estas dimensiones hacen referencia a
las caracteristicas necesarias por los lideres. Bass y Avolio (2006) mencionan estos factores:
Consideracion individual: Bass y Avolio (2006) afirman que involucra al trato directo con
el personal. Un buen lider es quien escucha los problemas de sus colaboradores y los orienta
a mejorar y lograr sus objetivos tanto profesionales como individuales (citado en Fernandez
& Quintero, 2017). Rodrigo (2005) menciona que un lider transformador debe conocer las
necesidades de sus colaboradores a fin de prestar su guia en pos de mejorar su desempefio
laboral. A su vez Lerma (2007) menciona que el lider monitorea el desempefio y desarrollo
de las habilidades de sus colaboradores a fin de contribuir de manera positiva en el ejercicio
de sus responsabilidades. Este lider actia de acuerdo al comportamiento de sus
subordinados, identificando sus necesidades y aspiraciones, y disefia estrategias para
fortalecer sus habilidades (Citado en Bracho & Garcia, 2011).

Estimulacion Intelectual. Bass y Avolio (citado en Fernandez & Quintero, 2017),

respecto al rol del lider transformacional, quien busca la participacion motivada de los
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trabajadores, por lo que empodera, los llama a la reflexién, a pensar en soluciones creativas,
innovadoras y evitar los conflictos al interno de la organizacion. Bass y Riggio, aportan con
la estimulacion intelectual, dicen que el lider los estimula continuamente, hasta los lleva a
cuestionar sus soluciones planteadas, los hace reformular sus aportes a replantear sus
maneras de trabajar y los procesos empleados (citado en Martinez, Cardefio, Ramirez, &
Durén, 2017).

Motivacion/Inspiracion. Se argumenta que es necesario que los lideres cuenten con
habilidades motivacionales para lograr el mejor desempefio de los seguidores, para inspirar
dar el esfuerzo adicional, para alcanzar logros cada vez mayores. Opinan Bass y Riggio, que
se alienta a trabajar con alegria, despierta el entusiasmo tiene y comparte una vision de
futuro, teniendo como eje la organizacion (citado en Martinez, Cardefio, Ramirez, & Duran,
2017).

Influencia Idealizada. En relacion a esto, Bass y Avolio, manifiestan que un lider da
un sentido de direccion a sus esfuerzos, un propdsito a su vida. Promueve la mayor
identificacion con sus seguidores y exige conductas apropiadas, con un sentido de vida,
basado en una conducta ejemplar y ética (Citado en Bracho & Garcia, 2011). Los seguidores
ven al lider como su ejemplo, lo emulan, lo saben influyente, y que es el modelo ideal de
trabajo, siempre lo admiran y tratan de imitarlo, lo sienten confiable, saben que siempre
pueden contar con su apoyo, para hacer lo correcto. Tolerancia Psicoldgica. Segun lo
planteado por Bass y Avolio, esta hace referencia al incentivo hacia los colaboradores para
lograr una comunicacion fluida en pos de solucionar posibles conflictos internos (citado en
Fernandez & Quintero, 2017). Los que lideran a los equipos de trabajo deben de ser
tolerantes y saber comprender los errores a los cuales pueden incurrir sus colaboradores y
jefes, lo cual hace concordar el accionar de estos con la motivacion de crear un ambiente

laboral basado en la tolerancia y participacion.

De lo descrito, se desprende la siguiente pregunta a investigar: ¢Cual es la relacion
existente entre liderazgo transformacional y la gestion municipal en la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018?

Por otra parta, la investigacion presenta las siguientes justificaciones: Tedrica. El
estudio conceptualiza sobre la gestion puablica en municipalidades y el Liderazgo
transformacional. Se han indagado teorias existentes que en muchos casos no son

determinantes en el progreso de esta investigacién, lo cual genera nuevas perspectivas, y
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propuestas en el entendimiento del comportamiento de las variables. Este estudio trata de
garantizar eliminar las conjeturas sobre el liderazgo transformacional y la teoria sobre la
Nueva Gestion Pablica, de sus exponentes mas reconocidos como Bernard M. Bass; Bruce
J. Avolio; Idalberto Chiavenato, inter alia. Practica. La gestion publica esta en pleno proceso
de modernizacion, sin embargo, sus resultados no son concluyentes, los recursos publicos
siguen siendo mal utilizados, los ciudadanos se encuentran insatisfechos. Desarrollar la
propuesta para la mejorar la gestion municipal la cual permitird otorgar una atencion de
calidad a los usuarios del mencionado municipio. Metodoldgica. Se ha construido un nuevo
instrumento: una escala valorativa sobre la gestion publica, el cual ha sido convenientemente
sometido a las pruebas de validez mediante expertos, ademas ha superado mediante el Alfa
de Cronbach; con lo que este instrumento puede ser usado en la confianza que los resultados
seran similares. Relevancia social. Los ciudadanos que contribuyen con el pago de sus
impuestos con el Estado y son los empleadores de los servidores publicos, desde tiempo atras
no vienen siendo tratados con la calidad que merecen, por lo que existen muchos conflictos
sociales en el pais, los resultados del estudio van a permitir elaborar una propuesta para la

solucion de la problematica existente.

De la misma forma, la presente investigacion se plante6 como hipdtesis General:
Existe relacion directa y significativa entre Liderazgo transformacional y gestion municipal,
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2018; asi mismo, se plante6 las siguientes hipdtesis
especificas: Existe relacion directa entre Influencia idealizada conductual y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz. Existe relacion directa entre Influencia
idealizada atribuida y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018.
Existe relacién directa entre Inspiracion motivacional y gestién municipal, Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018. Existe relacion directa entre Estimulacion intelectual y
gestién municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Existe relacion directa
entre consideracion individual y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio
2018.

Se plantea el objetivo general: Determinar la relacion existente entre Liderazgo
transformacional y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018; y
como objetivos especificos: Describir el liderazgo transformacional y Caracterizar la gestion
municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Establecer la relacion

existente entre Influencia idealizada conductual y gestion municipal, Municipalidad
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Provincial de Huaraz, afio 2018. Sefialar la relacién que existe entre Influencia idealizada
atribuida y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Determinar la
relacién existente entre Inspiracion motivacional y gestion municipal. Establecer la relacion
existente entre Estimulacion intelectual y gestion municipal. Determinar la relacion existente
entre consideracion individual y gestion municipal. Elaborar una propuesta de mejora de la
gestion municipal en base al Liderazgo transformacional para la municipalidad en estudio.
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2.1.

2.2.

II. METODO

Tipo y disefio de la investigacion

Corresponde al enfoque cuantitativo, el disefio de investigacion es no
experimental, porque no se ha manipulado adrede ninguna variable, se han observado
los fendmenos en su estado natural para después analizarlos (Herndndez, Fernandez,
& Baptista, 2010) es, asimismo, una investigacion transeccional, ya que se ha
recopilado la informacién en un momento Gnico del tiempo (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010).

Se propone este esquema:

0,

02

Donde:

M= Muestra de las variables: Liderazgo transformacional y Gestion municipal.
O1= Observacién del Liderazgo transformacional.

02= Observacién de la Gestion municipal.

r= Relacion entre observaciones.

Operacionalizacién de variables

V1: Liderazgo Transformacional.

V2: Gestion Municipal.
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Operacionalizacion de variables

Vari L Definicion . . . N° de Instru
Definicion conceptual : Dimensién Indicadores . Escala
able Operacional items mento
Influencia Identificacion con el lider 1-6
Es un proceso enfocadoen la | Se  expresa en los |dezéllzi1dal Esfuerzo en la tarea 7-10 ordinal
_ estimulacion de la conciencia | niveles de muy bueno, ﬁ?lui%giaa S
© . . . . ) IN
|5 de los t.rabajadores, a fln de | bueno, regular y malo, | ;jealizada atribuida Confianza en el lider 11-20 g Valores
S convertl_rlos er? seguidores | de acu_erdo al rangg de Importancia del lider en el logro de las 21 22 ST finales:
£ productivos, quienes acepten | puntaciones obtenidas Inspiracion metas - 8
€ |y se comprometan con el | mediante la aplicacion motivacional Imitacién de la conducta del lider 23 S g Malo
E alcance de la mision | de la Escala valorativa: Promover expectativas de desempefio 24 - 30 § 5 [50-99]
- . . . - Y =
p organizacional,  apartando | Liderazgo Estimulacion Nuevas maneras de s_o!ucmnar problemas 31-33 (—C‘; % Regular
N | sus intereses particulares y | transformacional a los intelectual Creatividad 34-36 | =5 [100-149]
S | centrandose en el interés | trabajadores nombrados Promueve el aprendizaje 37-40 | o Bueno
S . . L Comunicacion 41 - 42 b ]
3 | colectivo (Bass & Riggio, | de la Municipalidad . - e w [150-199]
2006) Provincial de Huaraz Cons[de.zramon Reconoumlento_de la labor del 43 - 45 Muy bueno
' ' Individual subordinado [200-250]
Cercania lider seguidor 46 - 50
Es el conjunto de acciones Presupuesto ptblico 1-4 =
i i i - - o Ordinal
mefjlante _Ias cuales las Sfa expresa en los Orientacion al Seguridad ciudadana 5.6 5
entidades tienden al logro de | niveles de  bueno, ciudadano - = Val
| sus fines, objetivos y metas, | regular y malo, de Atencion oportuna 7-8 g ﬁﬁ;::_s
8 | los que estan enmarcados por | acuerdo al rango de o Politicas economicas 9-11 S |
2 | las politicas gubernamentales | puntaciones ~obtenidas Eficiencia Estrategias de recaudacion 12 -15 2
2 | establecidas por el Poder | mediante la aplicacion _ PO|It(I20abS laborales 12 - ;(7) ('chi Malo
£ Ejecutivo. Debido a la | de la Escala valorativa: Unltarle_ly 0 ertyr_a RT - = [40-79]
2 iodad de los t Gestis icival a | descentralizada Acceso a los servicios publicos 21-24 b= Regular
g | vanedad de fos femas que | estion municipal a fos inclusiva Consideracion por la minoria 25-28 S [80-119]
o involucra se torna _complejay trabajadores n_or_nbrzildos Politicas de inclusion social 29 .32 c>t5 BUENO
se somete a los intereses y | de la Municipalidad Rendicion de cuentas 33-35 = [120-159]
juicio de la poblacion (Andia, | Provincial de Huaraz Abierta . o Muv bueno
Acceso a los informes y presupuestos 36 -40 9 y
2009). y presup L [160-200]

Fuente: elaboracidn propia.
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2.3.

2.4.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2010) definen a la poblacion
como el conjunto de elementos que tienen las mismas caracteristicas y que representan
a un fendmeno en estudio. Es decir, que deben ubicarse en torno a sus peculiaridades
de contenido, de lugar y tiempo. En consecuencia, en la presente investigacion la
poblacion estuvo constituida por 61 trabajadores nombrados de la Municipalidad

Provincial de Huaraz.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion de trabajadores nombrados de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2018.

. . Género Total
Modalidad/Nivel v M
Funcionario 5 1 06
Condicién Empleado 11 14 25
Obrero 16 14 30
Total 32 29 61

Fuente: Oficina de personal, MPHz, 2018.
Criterio de exclusion: Trabajadores contratados

Muestra: Herndndez, Fernandez, & Baptista (2010) refieren que una muestra
constituye un subgrupo poblacional de ese conjunto definido en sus particularidades
Ilamado poblacién (p. 175). Se ha considerado como muestra a toda la poblacion (61
trabajadores), en razon de que el tamafio de la poblacién es pequefio, es una muestra
censal, Ramirez (1999), sefiala que la muestra censal es aquella en la que todos los

elementos de informacion forman parte de la muestra.

Técnica e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

En cuanto a la técnica, Chavez (2008) dice que es el “proceso de obtencion de
informacién empirica que permita la medicion de las variables en las unidades de
analisis” (p. 6). Coherentemente con el objetivo planteado, se utilizd la encuesta. De
los instrumentos, para Arias (2012) “son los medios materiales que se emplean para
recoger y almacenar informacion” (p. 111). En la investigacion realizada se utilizaron
como medio de recopilacién de datos dos cuestionarios o Escalas valorativas. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los cuestionarios presentan un uso difundido,
por lo que un cuestionario contiene preguntas relacionadas a los indicadores de la

variable a ser medida.
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De la Escala valorativa sobre Liderazgo transformacional

Aplicada al personal nombrado de la Municipalidad Provincial de Huaraz, ha
sido adaptado del Cuestionario multifactorial del liderazgo (MLQ Forma 5x Corta) de
B. Bass y B. Avolio, que ha sido validado para Chile por Vega y Zavala (2004) se
administré a trabajadores de manera individual, la duracion es de 15 minutos
aproximadamente, y tiene como objetivo evaluar el liderazgo transformacional en la
Municipalidad Provincial de Huaraz, las alternativas de respuesta se plantean con
escalamiento tipo Likert, con alternativas de respuesta: Nunca, a veces, regularmente,
casi siempre, siempre. Conformada por 50 items, estructurada en cinco sub escalas que

miden las cinco dimensiones del liderazgo transformacional.

Validez: Realizada mediante la técnica de validez por juicio de expertos,
Arquer (1994) define la validez de contenido como una evaluacion profesional de
expertos en el tratado del tema, con reconocimiento académico por terceros, y
considerados apropiados para brindar juicios y valoraciones. Se consideraron varios
criterios para ser seleccionados: experiencia manifiesta en la realizacion de juicios y
toma de decisiones basada en su conocimiento del tema a profundidad, ser reputado
profesional o experto, con voluntad de realizar una revision profunda, ser imparcial y

otros atributos necesarios para sefialar la validez del instrumento.

Confiabilidad: Realizada mediante la consistencia interna del instrumento se
estimo mediante el método de alfa de Cronbach. La medicion de la fiabilidad asume
que los items (en escalamiento tipo Likert) miden el mismo constructo y se encuentran
altamente correlacionados (Welch & Comer, 1988). Para lo cual se obtuvo una muestra
piloto conformada por 25 trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de
Independencia, mediante un muestreo por conveniencia, se aplico el instrumento de
manera incidental. Resultando el alfa de Cronbach 0,986, el cual indica que es

altamente fiable.
De la Escala valorativa sobre Gestion municipal

Elaborada en base a los planteamientos de la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion Publica al 2021. El instrumento cuenta con las siguientes caracteristicas:
La escala valorativa de la Gestion Municipal a ser aplicado al personal de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, ha sido adaptado a partir de la Politica Nacional

de Modernizacién de la Gestion Pablica al 2021, se administra a contribuyentes y/o
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2.5.

2.6.

usuarios de una entidad publica de manera individual, la duracién es de 15 minutos
aproximadamente, y tiene como objetivo evaluar la Gestiobn municipal en la
Municipalidad Provincial de Huaraz, las alternativas de respuesta se plantean con
escalamiento tipo Likert, con alternativas de respuesta: Nunca, a veces, regularmente,
casi siempre y siempre. Conformada por 40 items, estructurada en cinco sub escalas

que miden las cinco dimensiones de la gestion municipal.

Validez: La validez de contenido se realizd mediante la técnica de validez por

juicio de experto, con las adecuaciones sefialadas para la otra variable investigada.

Confiabilidad: Se aplico el cuestionario a una muestra piloto, la muestra piloto
estuvo conformada por 25 trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de
Independencia, muestra por conveniencia, se aplico el instrumento de manera

incidental. Resultando un alfa de 0,991, el cual indica que es altamente fiable.
Procedimiento

El procedimiento para el modo de recojo de la informacion de la presente
investigacion, parte de la elaboracion de los dos indumentos: Escala valorativa sobre
Liderazgo transformacional y la Escala valorativa sobre Gestion municipal. Se
procedid a realizar validez y confiabilidad de ambas escalas valorativas, la validez
mediante juicio de expertos y la confiabilidad mediante la consistencia interna
mediante el alfa de Cronbach. Seguidamente se procedié a la aplicacion de los
instrumentos a los 61 trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de
Huaraz.

La informacion obtenida fue procesada y analizada mediante estadigrafos
descriptivos y correlacionales basicos, su procesamiento estadistico mediante el
analisis de datos y establecimiento de correlacion entre variables y dimensiones y
variable, mediante las cuales poder discutir los resultados y alcanzar las conclusiones

descritas en el capitulo V.
Método de andlisis de datos

Los resultados cuantitativos fueron analizados, mediante estadigrafos
descriptivos y correlacionales basicos: tablas de distribucion de frecuencias y grafico
de barras. Para el procesamiento estadistico, analisis de datos y establecer la

correlacion entre variables y dimensiones y variable, se utilizo el programa estadistico
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2.7.

SPSS version 24 y Excel 2016. Se comprob6 si existe asociacion y mediante la
covarianza se comprobd el tipo de relacion (Directa), luego se pasé a comprobar la
normalidad, demostrando que no es normal (No paramétrica) optando por aplicar el
Rho de Sperman. Cabe resaltar que se trabajé con un p — valor del 0,05 (para poder

comprobar la hipétesis) se trabajé con un nivel de confianza del 5%.
Aspectos éticos

En la realizacion de la presente investigacion se observo las normas éticas

referidas a toda investigacion cientifica, se respetaron los siguientes aspectos:

Beneficencia: La presente investigacion busca mejorar la gestion en la
Municipalidad Provincial de Huaraz, una buena gestion municipal hace buen uso de
los recursos con que cuenta, presta mejores y mas servicios, beneficiando de manera

directa a la poblacién y a los trabajadores municipales.

Anonimato: Los datos se recopilaron cuidando el anonimato de los
informantes, los informantes en las encuestas han sido protegidos en su identidad, por

lo que han tenido mayor libertad de declarar y sus respuestas han sido més objetivas.

Respeto a la propiedad intelectual: Se han referenciado a la totalidad de autores

citados en la investigacion, se ha respetado la propiedad intelectual de los autores.

Confidencialidad: Todos los datos obtenidos, y las fuentes de informacién han
sido debidamente resguardadas, no se ha divulgado los datos y las circunstancias de

su recoleccidn, las fuentes y datos obtenidos son absolutamente confidenciales.

Honestidad: No se han manipulado los datos, ni han sido utilizado con otros
fines, toda la informacién consignada en la investigacion procede de fuentes
confiables, no se han adulterado datos, ni manipulado con fines diferentes a los

objetivos de la investigacidn aqui presentada.

Conducta ética: Durante todo el proceso de investigacion se ha observado una
conducta ética, no se han utilizado los datos con otros fines, ni se ha sesgado la
informacidn, los resultados obtenidos reflejan la realidad investigada, se han aplicado
los instrumentos en su oportunidad y se ha mantenido una postura imparcial ante la

problematica estudiada.
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1. RESULTADOS
Analisis descriptivo

De acuerdo al objetivo especifico 1: Describir el liderazgo transformacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Los resultados obtenidos
de la poblacion se encentran en el anexo 1 en la Matriz de puntuaciones y niveles del
liderazgo transformacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz,
afio 2018.

Tabla 2. Nivel descriptivo del liderazgo transformacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018

Niveles de Liderazgo Transformacional

n % % valido % acumulado
Malo 7 11,5 11,5 11,5
- Regular 5 8,2 8,2 19,7
Vilido oo 49 80,3 80,3 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Matriz de puntuaciones y niveles del liderazgo transformacional.

Descripcion: De acuerdo a la Tabla 2, se pudo observar que de los 61 trabajadores
encuestados; 49 representando el 80,33% la calificaron como bueno, por otra parte, 7 que
representaron el 11,48% consideraron que el liderazgo transformacional es malo en la
Municipalidad Provincial de Huaraz, finalmente 5 que representaron el 8,28% la calificaron
como regular.

Tabla 3. Niveles de liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Huaraz,
segun sus dimensiones

Influencia Influencia Inspiracion Estimulacién Consideracion
idealizada idealizada  motivacional Intelectual individual
conductual atribuida
Niveles f % f % f % f % f %
Malo 2 3.3 7 115 10 16,4 8 13,1 8 13,1
Regular 11 18,0 S 8,2 4 6,6 4 6,6 4 6,6

Bueno 48 78,7 49 80,3 47 77,0 49 80,3 49 80,3

Total 61 100 61 100 61 100 61 100 61 100
Fuente: Matriz de puntuaciones y niveles del liderazgo transformacional.

Descripcion: De acuerdo a la Tabla 3, se describe el nivel de liderazgo
transformacional en la Municipalidad Provincial de Huaraz, segun sus dimensiones en

estudio. Asi se tiene que la mayoria de trabajadores, perciben en el nivel més alto de la escala
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(Bueno) las dimensiones: Influencia idealizada conductual (78,7%), Influencia idealizada
atribuida (80,3%), Inspiracion motivacional (77%), estimulacion intelectual (80,3%); y

consideracién individual (80,3).

De acuerdo con el objetivo especifico 2: Describir la gestion municipal en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Los resultados recopilados
de la poblacion se encuentran en el anexo 1 en la Matriz de puntuaciones y niveles de la
gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 4. Nivel descriptivo de la gestién municipal en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018.

Nivel de Gestion Municipal

n % % valido % acumulado
Malo 1 1,6 1,6 1,6
. Regular 10 16,4 16,4 18,0
Vélido
Bueno 50 82,0 82,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Matriz de puntuaciones y niveles de la gestién municipal.

Descripcion: De acuerdo a la Tabla 4, se pudo observar que de los 61 trabajadores
encuestados; 50 representando el 81,97% la calificaron como buena, por otra parte 10 que
representaron el 16,39% la calificaron como regular, finalmente 1 trabajador que represento
el 1,64% considero que el liderazgo transformacional es malo en la Municipalidad Provincial
de Huaraz.

Tabla 5. Niveles de gestién municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz, segln sus
dimensiones

Orientacion al Eficiencia Unitaria y Inclusiva Abierta
. Descentraliza
ciudadano
da
Niveles f % f % f % f % f %

Malo 1 1,6 1 1,6 2 3,3 2 3,3 2 3,3
Regular 8 13,1 10 16,4 8 13,1 8 13,1 9 14,8
Bueno 52 85,2 50 82 50 82,0 50 82,0 50 82

Muy
bueno 0 0 0 0 0 0 1 1,6 0 0

Total 61 100 61 100 61 100 61 100 61 100
Fuente: Matriz de puntuaciones y niveles de la gestién municipal.

Descripcion: De acuerdo a la Tabla 5, se describe la gestion municipal de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, segun sus dimensiones en estudio. Asi se tiene que la
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mayoria de trabajadores, perciben en el nivel mas alto de la escala (Bueno) las dimensiones:
Orientacion al ciudadano (85,2%), eficiencia (82%), Unitaria y descentralizada (82%),
Inclusiva (82%); y abierta (82%).

Andlisis inferencial

Analisis de relacion entre dos variables cuantitativas, Antes de desarrollar el analisis
estadistico es necesario verificar si existe asociacion entre las variables liderazgo

transformacional y gestion municipal.

Zoo—|

150

125

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1 00— o

EilD BlD 160 12ID 140 1C!iD
GESTION MUNICIPAL

Figura 1. Diagrama de dispersion de asociacion entre las variables liderazgo transformacional y gestion
municipal.
Fuente: Extraido del SPSS v.23

De acuerdo al diagrama de dispersion se pudo verificar que si existe asociacion entre

la variable liderazgo transformacional y Gestion municipal.

Asi mismo mediante la Covarianza (Sxy) verificamos qué tipo de relacion se tuvo:

XXy
=———-X"y

S
Xy n

Sxy > 0 La relacién es directa, Sxy < 0 La relacion es inversa, Sxy = 0 No existe

relacion. Se obtuvo un valor de:
Covarianza (Sxy) = 0,266595

Entonces se pudo concluir que se tuvo una relacion directa. Luego se aplicé la prueba

de Kolmogorov — Smirnov, por tener una muestra mayor a 50.
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Tabla 6. Prueba de ajuste de los puntajes obtenidos en las distintas dimensiones de
liderazgo transformacional y gestion municipal.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Influencia idealizada conductual 474 61 ,000
Influencia idealizada atribuida ,482 61 ,000
Inspiracion motivacional ,468 61 ,000
Estimulacion intelectual ,483 61 ,000
Consideracion individual ,483 61 ,000
Liderazgo transformacional ,482 61 ,000
Orientacion al ciudadano ,506 61 ,000
Eficiencia ,492 61 ,000
Unitaria y descentralizada ,492 61 ,000
Inclusiva AT7 61 ,000
Abierta ,489 61 ,000
Gestion municipal ,492 61 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Extraido del SPSS v.23.

Descripcion: De acuerdo a la Tabla 6 se observa que los valores obtenidos en la
significancia son iguales a ,000 y p< ,05 estableciéndose que los valores hallados de las
variables son de una distribucién no normal, indicando que para la contrastacion de las

hipétesis se aplico la prueba no paramétrica de r de Spearman.

De acuerdo al objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la
influencia idealizada conductual y la gestibn municipal en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 7. Influencia idealizada conductual y gestion municipal

Correlaciones

Influencia

. ) Gestion
idealizada municipal
conductual P
Coeficiente de -
Influencia ., 1,000 906
idealizada correlacion
éon e Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 61 61
Spearman ici .
p 5 Coeﬁuenj[? de 906 1000
Gestion correlacion
municipal Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: En la Tabla 7, se obtiene un valor 0,906 indica una correlacion muy alta,
asimismo, se emple6 un coeficiente de confianza del 95%, con 5% (0.05) de margen de error;
la Significacion asintotica(bilateral) es 0.000 < 0.05, por lo que se acepta la hipotesis
especifica, y se afirma: Que existe relacion positiva y significativa entre la influencia
idealizada conductual y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018.

De acuerdo al objetivo especifico 4: Determinar la relacion que existe entre la
influencia idealizada atribuida y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 8. Influencia idealizada atribuida y gestion municipal

Correlaciones

Influencia Gestion
idealizada atribuida ~ municipal
Coeficiente de 1,000 934™
Influencia correlacion ’ ’
idealizada Sig. (bilateral) . ,000
atribuida
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de 934" 1,000
., correlacion ’ ’
Gestion _ )
municipal Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: Conforme a la Tabla 8, se obtuvo un valor de 0,934 instituyendo una
correlacion muy alta, asimismo, se empel6 un coeficiente de confianza del 95%, con un
margen de error del 5% (0.05); como la Significacidn asintética(bilateral) es 0.000 < 0.05,
se acepta la hipdtesis especifica, y se afirma: Existe relacion positiva y significativa entre la
influencia idealizada atribuida y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018.
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De acuerdo al objetivo especifico 5: Determinar la relacion que existe entre la
inspiracion motivacional y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 9. Inspiracién motivacional y gestion municipal

Correlaciones

Inspiracion Gestion
motivacional municipal
o Coef|C|entu? de 1,000 834
Inspiracion correlacion
motivacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
Spearman 3 Coeﬁment[? de 834" 1000
Gestion correlacion
municipal Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: Conforme a la Tabla 9, se pudo confirmar un valor de 0,834 es una
correlacion alta, asimismo, con un coeficiente de confianza del 95%, y con margen de error
de (0.05); como la Significacién asintética(bilateral) es 0.000 < 0.05, se acepta la hipétesis
especifica, y se afirma que: Existe relacion positiva y significativa entre la inspiracion
motivacional y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huaraz, afio 2018.

De acuerdo al objetivo especifico 6: Determinar la relacion que existe entre la
estimulacion intelectual y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 10. Estimulacion intelectual y gestion municipal

Correlaciones

Estimulacion Gestion

intelectual municipal
Estimulacia Coeficiente de correlacion 1,000 936"

stimulacion o
Rho de intelectual Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 61 61
Gestion Coeficiente de correlacion ,936™ 1,000
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municipal Sig. (bilateral) ,000 :
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: Conforme a la tabla 10, se obtuvo un valor de 0,936 correlacion muy
alta, asimismo, mediante un coeficiente de confianza del 95%, con un margen de error del
(0.05); la Significacion asintética (bilateral) es 0.000 < 0.05, se acepta la hipotesis, y se
afirma que: Existe relacion positiva y significativa entre la estimulacion intelectual y la

gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018.

De acuerdo al objetivo especifico 7: Determinar la relacion que existe entre la
consideracién individual y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, afio 2018.

Tabla 11. Consideracion individual y gestion municipal

Correlaciones

Consideracion Gestion

individual municipal
Consideracion ) )
individual Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 61 61
Spearman Coeﬂuen_ttle de 036™ 1,000
Gestidn correlacion

municipal Sig. (bilateral) ,000

N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: Conforme a la tabla 11, se obtuvo un valor de 0,936, una correlacion
muy alta, también mediante un coeficiente de confianza del 95%, con un margen de error
del 5%; la Significacion asint6tica (bilateral) es 0.000 < 0.05, se acepta la hipdtesis
especifica, y se afirmd que: Existe relacion positiva y significativa entre la consideracion
individual y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huaraz, afio 2018.

28



De acuerdo al objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Huaraz, afio 2018.

Tabla 12. Liderazgo transformacional y gestion municipal

Correlaciones

Liderazgo Gestion

transformacional ~ municipal

Coeflc:en_tt,e de 1,000 954
Liderazgo correlacion

transformacional Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 61 61

Spearman Coeflc:en_tt,e de 954™ 1,000
Gestion correlacion

N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Extraido del SPSS v23.

Descripcion: Conforme a la tabla 12, se obtuvo un valor de 0,954 una correlacion muy
alta, asimismo, mediante un coeficiente de confianza del 95%, con un margen de error del
5%; como la Significacion asintotica (bilateral) es 0.000 < 0.05, se acepta la hipotesis
general, y se afirma que: Existe relacién positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Huaraz, afio 2018.
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IV. DISCUSION

En cuanto a la percepcion del liderazgo transformacional en la Municipalidad
Provincial de Huaraz més de la mitad de los trabajadores de la municipalidad calificaron a
esta variable como buena, en cuanto a sus dimensiones esta poblacion en su mayoria califico
a la influencia idealizada conductual e influencia idealizada atribuida como buenas, lo cual
es un indicador de que los lideres de equipo que existen en la Municipalidad Provincial de
Huaraz saben mantener una influencia adecuada sobre el personal que labora con ellos; en
lo que respecta a la dimension inspiracion motivacional la mayoria de trabajadores la califica
como buena afirmando que estos lideres cuentan con actitudes que inspiran y motivan al
desempefio de labores; asi mismo la dimension estimulacion intelectual fue calificada como
buena indicando asi que estos lideres que existen dentro del municipio son el soporte
intelectual y colaboran con las ideas y conocimientos requeridos por los trabajadores;
finalmente la mayoria de trabajadores califico a la consideracion individualizada como
regular lo cual es un indicador de que los trabajadores sienten que el lider los apoya de
manera personal y que pueden contar con su apoyo de ser necesario. Estos resultados
concuerdan con la investigacion de Ahumada y Caro (2014) quien en sus conclusiones
menciona que el liderazgo transformacional se cimenta en la psicologia organizacional
positiva, la cual se orienta al estudio de variables con relacion al funcionamiento 6ptimo del
humano, que tiene un efecto positivo en el estado animico y motivacién del trabajador; a su
vez Martinez (s/f) concluye que el ejercicio del liderazgo ayuda al equipo directivo el disefio
de soluciones, con apoyo por parte de su personal lo cual adicionalmente al desarrollo de la
organizacion promueve el desarrollo personal de cada uno de ellos. Con respecto a ello
Koontz (1990) menciona que la gestion se encarga de la creacién y el sostenimiento de un
medio laboral adecuado, por lo que queda como una de las tareas principales el coordinar y
motivar a las personas de una organizacién a fin de conseguir sus objetivos. Bass (1985)
propuso el modelo de liderazgo transformacional el cual se ha verificado atraves de otros
estudios que aumenta la satisfaccion del trabajador, el compromiso organizacional, la
complacencia, el esfuerzo adicional que realiza el trabajador por la organizacion y reduce la
intencion de desercion. El liderazgo transformacional mide la satisfaccion que tienen los
empleados hacia su lider, el cual crea un ambiente de trabajo adecuado para sus
colaboradores; por lo que al ser calificada como buena indica que este lider logr6 crear y
conservar una empatia y clima laboral adecuado para el desempefio de las labores en la

municipalidad.
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Con respecto a las caracteristicas de la gestion municipal en la Municipalidad
Provincial de Huaraz, se logro recolectar datos que indican que esta variable es calificada
por la mayoria de trabajadores de la municipalidad como buena; en cuanto a su dimension
orientacion al ciudadano la mayoria de trabajadores la califican como buena, asi mismo su
dimensién eficiencia fue calificada como buena por mas de la mitad de los trabajadores, la
dimensién unitaria y descentralizada fue calificada como buena por la mayoria de los
trabajadores, la dimension inclusiva fue calificada como buena y finalmente la dimension
abierta fue calificada como buena por la mayoria de trabajadores de la municipalidad
provincial de Huaraz. Estos resultados coinciden con los de Torres (2005) quien en sus
resultados menciona que la municipalidad interactda con organismos publicos, privados,
instituciones financieras, empresas de comunicaciones y entidades de promocion de
inversiones adicionalmente a los usuarios de los diversos servicios que ofrece, es por ello
que la municipalidad muestra una gran disposicion de sus servicios pues cuenta con los
medios adecuados para lograr tener una buena eficacia en sus acciones. A su vez coinciden
con la investigacion de Espiritu (2017) quien concluye que la gestién educativa es calificada
en su mayoria como destacada por un 40,5% mientras que el liderazgo transformacional se
califico en su mayoria como transformador con un 43,10 lo cual denota que la gestion recibe
una buena calificacion cuando existe un buen nivel de liderazgo transformacional. Hood
(1991) menciona que una gestion profesional, se encarga de la asignacién de poder y
compromiso por los resultados, a fin de cumplir con los objetivos organizacionales, adicional
a ello las organizaciones tiene la necesidad de enfrentar a las necesidades del mercado por

medio de una adecuada gestion.

Sobre la relacion existente entre Influencia idealizada conductual y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, se pudo hallar mediante un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman con valor de 0,906 que existe una correlacion directa y muy
significativa. La influencia idealizada segin Bass y Avolio (2006) es la influencia que tienen
los lideres sobre el sentido de labor que tienen sus colaboradores por medio de sus conductas
y actitudes, lo cual promueve una honda identificacidén con sus seguidores y instaura altos
niveles de ética; a su vez Bass y Riggio (2006) mencionan que la conducta que muestran los
lideres hacia sus subordinados influyen en la forma en como estos trabajan, por lo que este

influye en gran medida a la creacion de un adecuado ambiente laboral. Por lo cual se puede
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afirmar que al existir una adecuada influencia idealizada por parte del lider se crea un
ambiente laboral méas motivado y colaborativo lo cual ocasiona que el personal sea méas
productivo y que la informacién fluya de manera mas rapida, de modo que se tiene un

impacto positivo sobre la gestion municipal.

Concerniente a la relacion que existe entre Influencia idealizada atribuida y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, se logrd determinar con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,934 que existe una relacion directa y significativa entre
la dimensidn influencia idealizada atribuida y la gestion municipal. Bass y Riggio (2006)
mencionan que el lider transformador es influyente y genera ideales de actuacion en sus
seguidores, los cuales tiene sobre el respeto, admiracion y confianza; Leithwood et al (2009)
mencionan que este lider ejerce su influencia mediante establecer relaciones fundamentadas
en el respeto y el ejemplo, por lo que al existir un buen nivel de influencia idealizada
atribuida los trabajadores encuentran una mayor motivacion para seguir laborando de manera
eficiente y seguir capacitdndose de manera continua, lo cual impacta de manera positiva en

la gestién municipal pues los trabajadores mejoran su productividad.

En cuanto a la relacion existente entre Inspiracion motivacional y gestion municipal,
Municipalidad Provincial de Huaraz, se determind mediante un coeficiente de correlacién
de Rho de Spearman de valor 0,834 que existe relacién directa y significativa entre la
dimension inspiracion motivacional y la variable gestion municipal. Con respecto a la
inspiracion motivacional Bass y Avolio (2006) mencionan que el lider tiene la habilidad de
motivar para lograr un alto desempefio, infundiendo el logro de esfuerzos mayores para
alcanzar los objetivos trazados, Velasquez (2006) afirma que el lider estd en capacidad de
originar los cambios en las expectaciones del grupo para inducir a la solucion de los
problemas organizacionales. Por lo expuesto se puede afirmar que la inspiracion
motivacional incita en los trabajadores un compromiso al cumplimiento de objetivos
independientemente de las dificultades que estos presenten, es en este aspecto que el lider
sabe dirigir y tomar un rol de soporte a las necesidades de sus trabajadores mejorando el

desempefio de estos y por lo tanto teniendo un impacto positivo en la gestion municipal.

Con lo que respecta a la relacion existente entre Estimulacion intelectual y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, en los resultados se logré identificar que
existe una relacion directa y significativa entre estimulacion intelectual y gestion municipal

con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,936. Bass y Avolio (2006)
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indican que el lider transformacional empodera para que repasen sobre los problemas y
desplieguen sus propias destrezas, incitando la meditacién, creacién, nuevas ideas y
procedimientos nuevos para evitar conflictos; Leithwood, et al (2009) mencionan que el lider
incita a sus seguidores para aplicar sus conocimientos en la solucion de problemas, crea retos
infatigablemente para buscar nuevas maneras de operar al desligarse de los conocimientos
preliminares y vincularse a nuevas operaciones. Concerniente a los resultados obtenidos y a
la teoria expuesta se puede apreciar que mediante una estimulacion intelectual adecuada los
trabajadores sienten la necesidad de capacitarse para incrementar sus habilidades
productivas y facilitar sus labores por medio de nuevos conocimientos y técnicas aprendidas,
esta estimulacién influye en la productividad y el cumplimiento de funciones por parte del

personal lo cual es un gran aporte en la gestion municipal.

En cuanto a la relacion existente entre consideracion individual y gestion municipal,
Municipalidad Provincial de Huaraz, mediante los resultados hallados se determiné que la
dimensién consideracion individual y la variable gestion municipal tienen una relacion
directa y significativa con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,936.
Rodrigo (2005) sefiala que el lider transformacional identifica las necesidades concretas de
sus seguidores, es un facilitador, presta atencion, trata a todo empleado de modo personal,
aconseja; Lerma (2007) asevera que el lider proporciona atencion a las necesidades de logro
personal, asi como de crecimiento de los seguidores, estableciendo las necesidades y
fortalezas; favoreciendo para que cada trabajador tome sus compromisos para su mejora. En
evidencia a la teoria presentada y a los resultados obtenidos se puede acotar que la
consideracién individual logra una identificacion con la institucion ya que este genera una
comodidad y una satisfaccion a las labores que se desarrollan y como la institucion le
corresponde, motivo por el cual las condiciones laborales dentro de la institucion mejoran

implicando asi la mejora de la gestion municipal.

En cuanto al objetivo general de determinar la relacion que existe en liderazgo
transformacional y gestién municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz, se hallé un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con valor de 0,54 con lo cual se puede
afirmar que existe una correlacion directa y significativa entre las variables liderazgo
transformacional y gestion municipal. Estos resultados coinciden con los obtenidos por
Espiritu (2017) quien en su investigacion determind que el liderazgo transformacional tiene

una relacion directa y significativa con la gestion educativa de modo que la I1.EE. estudiada
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cuenta con adecuado clima institucional lo que influyen en el desempefio laboral, asi como
también facilita la comunicacion interna entre los integrantes de la institucion educativa. A
su vez estos resultados concuerdan con la investigacion de Suasnabar (2008) quien concluye
que en lo que respecta al liderazgo y la gestion, estan relacionados, afirma que existe una
correlacion directa y significativa entre ambas variables. Segin Chiavenato (2005) el
liderazgo es el influjo interpersonal que se ejerce en una situacion concreta, mediante un
proceso de comunicacion dirigido a conseguir uno o diversos objetivos especificos, en esta
linea de pensamiento, un liderazgo adecuado determina una excelente gestion, y viceversa,
de un mal liderazgo se va a tener una mala gestion; Bass y Riggio (2006) mencionan que el
liderazgo transformacional es el tipo de liderazgo ideal, debido a que motiva a los seguidores
en la consecucion de metas y objetivos, logrando que desarrollen la habilidad de direccion;
esto se logra alineando los objetivos y metas de la organizacion con los seguidores. De
acuerdo a los datos recolectados, los antecedentes y la teoria expuesta es posible afirmar que
el liderazgo transformacion en la municipalidad provincial de Huaraz guarda una relacién
directa e influye positivamente en la gestion municipal debido a que este liderazgo incita a
los trabajadores a mejorar su desempefio laboral a través de las conductas y trato percibido
por sus lideres, lideres que se preocupan por su bienestar, asi como también por el desarrollo
de sus capacidades. Al existir un adecuado nivel de liderazgo transformacional la gestion
municipal mejora debido a que esta dispone de recursos humanos altamente calificados y
dispuestos a mejorar el servicio brindado a los ciudadanos, asi como también su eficiencia

en las labores ejercidas en la municipalidad.
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V. CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional influye de manera directa y significativa en la gestion
municipal de la municipalidad provincial de Huaraz, con un coeficiente de correlacion de
0,954, debido a que este liderazgo genera una motivacion en los trabajadores para mejorar
sus capacidades y su desempefio laboral, esta motivacién es producto de las conductas y el
trato percibido por sus lideres, los cuales se preocupan por su bienestar y el desarrollo de sus
capacidades (Tabla 12). Al existir un adecuado nivel de liderazgo transformacional en la
gestion municipal esta mejorara debido a que se dispondré de recursos humanos altamente
calificados y dispuestos a mejorar el servicio brindado a los ciudadanos, asi como también

mejorara su eficiencia en las labores ejercidas.

Se logrd determinar que existe una relacion directa y significativa entre la influencia
idealizada conductual y la gestion municipal de la municipalidad provincial de Huaraz, con
un coeficiente de correlacion de 0,906, lo cual indica que los lideres logran demostrar una
conducta apropiada ante las actividades diarias y eventualidades no planificadas incitando
asi una mayor confianza en sus subordinados, esta conducta incide de manera positiva en el
fortalecimiento de la confianza y comunicacion con el lider fortaleciendo asi la gestion

municipal (Tabla 7).

Se determind que existe una relacion directa y significativa entre la influencia
idealizada atribuida y gestion municipal en la municipalidad Provincial de Huaraz, con un
coeficiente de correlacion de 0,934. Lo cual se traduce en una adecuada percepcion por parte
de los trabajadores hacia sus lideres, debido a que estos perciben a sus lideres como ejemplos
a seguir y muestran satisfaccion de trabajar con él, este aspecto contribuye a que en las areas
que existen en la municipalidad provincial de Huaraz no existan cuestionamientos y se
respeten las decisiones que son tomadas por la cabeza del equipo logrando asi una sola
direccion a la hora de realizar las actividades (Tabla 8).

La inspiracion motivacional y gestiébn municipal guardan una relacion directa y
significativa en la Municipalidad Provincial de Huaraz, con un coeficiente de correlacion de
0,834, ello es percibido en los niveles motivacionales de los trabajadores del municipio, los
cuales indican que el lider muestra una disposicion y animos de trabajar lo cual transmite a
los demas trabajadores ocasionando que estos puedan trazarse metas mas altas pero

alcanzables y asi mejorar la gestion municipal (Tabla 9).

35



A su vez se identificd que existe relacion directa y significativa entre Estimulacion
intelectual y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, con un coeficiente de
correlacion de 0,936. Los lideres motivan a sus trabajadores a seguir constantemente con el
proceso de aprendizaje y capacitacion a través de conductas, ideas y acciones que no solo
buscan un beneficio para la municipalidad sino un beneficio para los trabajadores los cuales
de encontrarse capacitados (Tabla 10). Un personal capacitado beneficia a la gestion
municipal pues este podréa realizar con mayor eficiencia las tareas que le son designadas y a
su vez podra colaborar con la capacitacion directa a sus compafieros, mejorando

significativamente la productividad y la gestion municipal.

Y finalmente, la consideracion individual tiene una relacion directa y significativa
con la gestion municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz, con un coeficiente de
correlacion de 0,936, esto se concluye debido a que los trabajadores se sienten identificados
y considerados como miembros importantes por parte de los lideres en las diversas oficinas
municipales, generando asi un mayor compromiso e identificacion lo cual repercute de

manera positiva en la gestion municipal (Tabla 11).
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VI. RECOMENDACIONES

pifundir los resultados obtenidos en la presente investigacion para que fortalezcan el
liderazgo transformacional en otras instituciones publicas, en especial aquellas que requieren
generan un buen clima institucional entre todos sus integrantes, permitiendo mejorar la
calidad de los servicios publicos, respondiendo a los retos y exigencias del mundo

globalizado.

Que las autoridades, jefes de oficina y area de la municipalidad refuercen sus
habilidades para una mejor gestion, deben contar con las competencias indispensables para
promover los cambios hacia la calidad en el trato al personal, ejerciendo liderazgo para
desarrollar adecuadamente su gestion en todos los aspectos, procurando la satisfaccion de de

la poblacion huaracina.

Que las autoridades, jefes de oficina y area de la municipalidad eleven su competencia
social y personal para ser competitivos y se logren mayores recompensas por los logros

alcanzados en beneficio de la poblacién huaracina.

Las autoridades deben de tener en cuenta que uno de los requisitos para elegir al
personal de confianza en cargos municipales debe proceder si este posee caracteristicas de

liderazgo transformacional para orientar con propiedad a sus trabajadores.
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VIlI. PROPUESTA
Datos Generales

Organizacion: Municipalidad Provincial de Huaraz
Direccion: Av. Mariscal Toribio de Luzuriaga 754, Huaraz
Teléfonos: 51-043-421661

Tipo de organizacion: Municipalidad provincial

Equipo directivo: Alcalde, gerencias y sub gerencia municipales

Descripcion de la Propuesta
La propuesta de mejora que planteada es un documento que recoge los grandes
ejes estratégicos lograr los objetivos municipales de un modo responsable, ésta es

mejorar la gestion municipal.

La propuesta nace a partir de la necesidad de la necesidad de mejorar la gestién
municipal para lograr brinda mejores servicios a la poblacion huaracina, por lo cual se
trataran de identificar aquellos aspectos que requieren mejorar, teniendo a su vez un
sustento teorico, practico y legal sobre la cual debe de estar cimentada; posterior a ello
se presenta un analisis de causa y efecto en relacion a la propuesta de mejora cuyo

objetivo es determinar trabajos a ser implementados.

Justificacion

Tedrica: Este estudio trata de garantizar las conjeturas respectivas sobre el
liderazgo transformacional y la teoria sobre la Nueva Gestion Publica. Técnica:
Desarrollar la propuesta para la mejorar la gestion de la Municipalidad Provincial de
Huaraz la cual permitira otorgar una atencion de calidad a los usuarios del mencionado
municipio y su vez contar con mejores servicios a la poblacion residente y a los
visitantes. Social: Se trata de mejorar la atencidon que reciben los ciudadanos, puesto
que contribuyen con el pago de sus impuestos en el funcionamiento del Estado y son
los empleadores de los servidores publicos.

Objetivos
La propuesta plantea el objetivo general: Mejorar la gestion municipal
mediante el uso del liderazgo transformacional en la municipalidad provincial de

Huaraz.
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Asi mismo los objetivos especificos: Mejorar los servicios orientados al

desarrollo y necesidades de los ciudadanos. Mejorar la eficiencia en el desarrollo de

las actividades realizadas en la municipalidad provincial de Huaraz. Incentivar al

personal y a la poblacion a la participacion ciudadana mediante actividades de

descentralizacion. Mejorar la inclusividad en los servicios prestados a los ciudadanos.

Desarrollar una mejor conciencia sobre las acciones de transparencia en la

municipalidad provincial de Huaraz.

Planteamiento de alternativas

Objetivos tacticos Actividades o estrategias Responsables Cronograma
Objetivo general
Mejorar la gestion | Capacitar a los jefes de area Jefes de area 03 meses
municipal mediante | y oficina en temas de
el uso del liderazgo | liderazgo transformacional.
':ransformac_lqna:_ deg Desarrollar una evaluacion Jefes de area 06 meses
a mulnlmpal 3 por parte del personal hacia
&rovmma €l sus  lideres 'y el
uaraz. cumplimiento de objetivos
seglin sus cargos.
Objetivos especificos
Charlas de capacitacion 06 meses
tanto a los jefes de area y
) o . Personal
Mejorar los servicios oficina como al personal
¢ h contratado
orientados al | sobre la correcta atencion al
desarrollo y | usuario.
necesidades de 10s | Reuniones de equipos de 06 meses
ciudadanos trabajo a fin de compartir .
. X Jefes de area
ideas para mejorar la
atencion al usuario
Charlas de concientizacién Jefes de area 03 meses
por parte de los lideres de
Mejorar la eficiencia eqmp:)_ _ F(’jafab_ el
en el desarrollo de las | CUMPlimiento de objetivos.
actividades Reuniones de coordinacion Jefes de area 06 mese
realizadas en la | para el establecimiento de
municipalidad metas de ahorro por oficina.
provincial de Huaraz " Acciones de capacitacién al
personal para mejorar sus
capacidades de innovacion.
| " | Motivar e incentivar al 06 meses
ncentivar a personal a difundir las
personal 'y a la

poblacion a la
participacion
ciudadana mediante

acciones del municipio y de
como estas pueden ser de
acceso libre por parte de los
ciudadanos.

Jefes de area
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actividades de
descentralizacién

Realizar charlas de Personal 06 meses
motivacion a fin de contratado
. incentivar el aprendizaje

Mejorar la | del idioma quechua por

inclusividad en 10s | narte de los trabajadores.

servicios prestados a —

los ciudadanos Pro_n_10ver la ater!glon y I_Dersonal 06 meses
facilidades de atencion a los involucrado
usuarios que sufran algun
tipo de discapacidad.

Desarrollar una | Desarrollar politicas Jefes de area 03 meses

mejor  conciencia | internas que permitan el

sobre las acciones de | flujo de comunicacion entre

transparencia en la | los trabajadores.

municipalidad Incentivar al personal a | Jefes de area 06 meses

provincial de Huaraz

participar activamente en
las acciones de
transparencia, asi como en
la correcta difusién de
informacion publica.

6.

Factibilidad

La presente propuesta expone un trabajo coordinado de la municipalidad

provincial de Huaraz, entre jefes y gerencia, y se necesita del apoyo politico del alcalde, quien

debe financiar la propuesta.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de consistencia del estudio

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO | FUENTE METODOLOGIA
PG= ¢Cudl es la relacion que | OG =  Determinar la relacion | HG= Existe relacion Influencia Identificacion con el lider Tipo de
existe entre liderazgo | existente entre liderazgo | directa entre liderazgo idealizada Trabajad investigacion:
transformacional y  gestiéon | transformacional y  gestion | transformacional y conductual Esfuerzo en la tarea ores No
municipal, Municipalidad | municipal, Municipalidad | gestion municipal, Escala nombrad | experimental
Provincial de Huaraz, afio 20177? Provincial de Huaraz, afio 2017. Municipalidad Provincial Influencia Confianza en el lider valorativa sobre | osdela Cuantitativa y
Pel = (Cudles son las | Oel= Caracterizar el liderazgo | de Huaraz, afio 2017. idealizada liderazgo Municipa | transeccional.
caracteristicas  del liderazgo | transformacional en la | Hel =  Existe relacion | V1= atribuida transformacion lidad Disefio:
transformacional en la | Municipalidad  Provincial de | directa entre influencia | Liderazgo Inspiracién Importancia del lider en el al Provincial | Correlacional
Municipalidad  Provincial de | Huaraz, afio 2017. idealizada conductual y | transforma motivacional logro de las metas de
Huaraz, afio 20177 Oe2= Caracterizar la gestion | gestion municipal, | cional Imitacién de la conducta del Huaraz
Pe2 = (Cudles son las | municipal en la Municipalidad | Municipalidad Provincial lider Procesamiento
caracteristicas de la gestion | Provincial de Huaraz, afio 2017. de Huaraz, afio 2017. Promover expectativas de de datos: SPSS 'y
municipal en la Municipalidad | Oe3= Determinar la relacién | He2= Existe relacion desempefio el estadigrafo
Provincial de Huaraz, afio 2017? existente entre influencia | directa entre influencia Estimulacion Nuevas maneras de de coeficiente
Pe3 = ¢Qué relacion existe entre | idealizada conductual y gestion | idealizada atribuida vy intelectual solucionar problemas de correlacion
influencia idealizada conductual y | municipal, Municipalidad | gestion municipal, Creatividad de Pearson.
gestion municipal, Municipalidad | Provincial de Huaraz afio 2017. Municipalidad Provincial Promueve el aprendizaje Métodos a
Provincial de Huaraz afio 2017? Oed4= Determinar la relacién | de Huaraz, afio 2017. Consideracié Comunicacién utilizarse:
Pe4= (Qué relacion existe entre | existente entre influencia | He3 = Existe relacion n Individual Reconocimiento de la labor Inductivo y
influencia idealizada atribuida y | idealizada atribuida y gestién | directa entre inspiracién del subordinado deductivo
gestion municipal, Municipalidad | municipal, Municipalidad | motivacional y gestién Cercania lider seguidor
Provincial de Huaraz afio 2017? Provincial de Huaraz afio 2017 municipal, Municipalidad Orientacién al | Presupuesto pUblico
Pe5= ¢Qué relacidn existe entre | Oe5= Determinar la relaciéon | Provincial de Huaraz, afio ciudadano Seguridad ciudadana
inspiracion motivacional y gestion | existente entre inspiracion | 2017. Atencion oportuna
municipal, Municipalidad | motivacional y gestion municipal, | He4 =  Existe relacién Eficiencia Politicas econémicas Contribu
Provincial de Huaraz afio 2017? Municipalidad  Provincial de | directa entre Estrategias de recaudacion Escala yentes de
Pe6= ¢Qué relacion existe entre | Huarazafio 2017 estimulacién intelectual Politicas laborales valorativa sobre | la
estimulacién intelectual y gestién | Oe6= Determinar la relacion | y gestién municipal, Unitaria y Cobertura gestion Municipa
municipal, Municipalidad | existente entre estimulacion | Municipalidad Provincial | /= descentraliza Acceso a los servicios municipal lidad
Provincial de Huaraz afio 2017? intelectual y gestién municipal, | de Huaraz, afio 2017. Gestion da piblicos Provincial
Pe7=. ¢'Queﬂre!au.or1 existe entre MumupaNIldad Provincial ~ de Hg5= Existe  relacion | municipal. Inclusiva Consideracion por la minorfa de
consideracion individual y gestion | Huaraz afio 2017 directa entre Politicas de inclusién social Huaraz
municipal, Municipalidad | Oe7= Determinar la relacién | consideracién individual - —

L o X ) ! » - Abierta Rendicién de cuentas
Provincial de Huaraz afio 2017? existente entre consideracion | y gestion  municipal,

individual y gestiéon municipal,
Municipalidad  Provincial de
Huaraz afio 2017

Municipalidad Provincial
de Huaraz, afio 2017.

Acceso a los informes y
presupuestos
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL PERSONAL DIRECTIVO DE LA

Fecha:

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ

/02/2018. Cédigo

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz:

La presente escala valorativa tiene por finalidad mejorar la gestién municipal mediante el
liderazgo de sus directivos, para beneficio de la poblacidn huaracina.

Para responder a esta encuesta se debe considerar:

i) Que esta escala valorativa es anénima y confidencial, responda con sinceridad.

ii) Que no existen respuestas buenas o malas.

iii) Debe responder a todos los enunciados de acuerdo a su percepcion.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” sobre el cuadro de la alternativa respectiva de cada una de

los enunciados propuestos, segun lo que usted considere sobre gestion municipal.

Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre
N AV R CS S
DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA CONDUCTUAL N AV cs S
Su directivo o equipo directivo, de esta municipalidad:
1 Es consecuente con la practica de valores y principios de una
buena gestion municipal.
2 Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas.
3 Toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.
4 Enfati;a Ia? importancia de tener un sentido colectivo de cardcter
organizacional.
5 Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de
trabajo.
6 Es coherente entre lo que dice y lo que hace.
7 Muestra satisfaccién por los logros de sus subordinados.
8 Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus
subordinados.
9 Colabora en la buena relacién interpersonal de sus subordinados
10 Se interesa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo.
DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA ATRIBUIDA N AV cs S
Su directivo o equipo directivo, de esta municipalidad:
11 Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella.
12 Pone los intereses del grupo por sobre los suyos.
13 Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas
14 Actta de modo que se gana mi respeto.
15 Innova en la forma de trabajo
16 Demuestra autoconfianza y energia.
17 Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.
18 Es un profesional competente y con valores
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19

Creo que él/ella es un modelo a seguir.

20

Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse
empaticamente con sus subordinados

DIMENSION: INSPIRACION MOTIVACIONAL

Su directivo o equipo directivo, de esta municipalidad:

. . . . . P AV () S
Su directivo o equipo directivo, de esta municipalidad:
21 Muestra el futuro de modo optimista.
22 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.
23 Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen.
24 Realiza reuniones o charlas motivacionales
25 Muestra confianza en que se alcanzaran las metas.
26 Fomenta la confianza en mi mismo/a.
27 Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son
coherentes con una meta en comun o compartida.
28 Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable
29 Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las
metas organizacionales
Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn entre los
30 . . .
integrantes del equipo de trabajo
DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL AV CS S
31 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para
ver si son los apropiados
32 Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas
perspectivas.
33 Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista
34 Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo
Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones
35 . . .
adoptadas al realizar mi trabajo
36 Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar
el desempeiio laboral
37 Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar
con los demas y realzar su importancia en el
38 Siento que valora mis aportes en el momento de resolver
problemas.
39 Me estimula a expresar mis ideas y opiniones
40 Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas
DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUAL AV cs S

41 Dedica tiempo a ensefiar y orientar

42 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

43 Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo

a4 Me'con.sidera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y
aspiraciones personales.

45 Estd abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral

46 Brinda confianza ~emocional en cuanto a problemas que afectan el
normal desempefio laboral de sus subordinados

47 Se relaciona conmigo personalmente

48 Se da cuenta de lo que necesito

49 TorTr?\ en cuenta mis habil.idades_y me hace participe en
actividades que son de mi especialidad

50 Me ayuda a valorar los recursos que poseo

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERAN TRATADAS DE FORMA

CONFIDENCIAL
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ESCALA VALORATIVA DE LA GESTION MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

Fecha:

HUARAZ

/02/2018. Codigo

Sefiores trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz:

La presente escala valorativa tiene por finalidad mejorar la gestion municipal mediante el
liderazgo de sus directivos, para beneficio de la poblacién huaracina.

Para responder a esta encuesta se debe considerar:

i) Que esta escala valorativa es andénima y confidencial, responda con sinceridad.

ii) Que

iii) Que es menester responder todos los enunciados de acuerdo a su percepcion.

no existen respuestas buenas o malas.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” sobre el cuadro de la alternativa respectiva de cada una de

los enunciados propuestos, seguin lo que usted considere sobre gestion municipal.

Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre
N AV R CS S
DIMENSION: ORIENTACION AL CIUDADANO
éCon que frecuencia percibe Ud. cada una de las siguientes N AV () S
situaciones?
1 El ciudadano es el objetivo principal en la gestidn.
2 Existe un dialogo permanente con los representantes de la
poblacidn.
3 El presupuesto refleja las prioridades de la poblacién.
4 Se cuenta con planes estratégicos en pro de la seguridad
ciudadana.
5 El servicio de serenazgo se encuentra bien implementado y
capacitado.
6 Existe coordinacidn con la PNP vy la fiscalia.
7 Se diagnostican las necesidades mds sentidas de la poblacién.
8 Se atienden de manera inmediata los problemas de la
poblacién.
DIMENSION: EFICIENCIA
¢Con que frecuencia percibe Ud. cada una de las siguientes N AV CS S
situaciones?
9 Se busca generar valor publico en la gestion.
10 | Se invierte en aspectos estratégicos que dinamicen el
desarrollo de la ciudad.
11 | Las compras se realizan de acuerdo a lo establecido por el
OSCE.
12 | Se busca tener economias -ahorros- en esta gestion.
13 | Se hace buen uso de los recursos publicos.
14 | Se implementan campanas de beneficios tributarios.
15 | Setiene actualizado el plano catastral de la provincia.
16 | Se contrata personal bajo el criterio de la meritocracia.
17 | Seretieney capacita al talento humano.
DIMENSION: UNITARIA Y DESCENTRALIZADA N AV Cs S
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éCon que frecuencia percibe Ud. cada una de las siguientes
situaciones?

18 | Los servicios municipales se brindan a toda la poblacién por
igual (urbanay rural).

19 | El plan de expansion urbana estd actualizado.

20 | Seincentiva a la formalizacion de asentamientos humanos.

21 | Seincentiva a la conformacién de comités vecinales.

22 | Se atiende a la poblacién rural y urbana en las mismas
condiciones.

23 | El plan de desarrollo urbano integra a todos nuevos
asentamientos humanos.

24 | Se considera la conservacion del medio ambiente en los
servicios brindados.

DIMENSION: INCLUSIVA
éCon que frecuencia percibe Ud. cada una de las siguientes N AV R CS
situaciones?

25 Se organiza a la poblaciéon para que participen de manera
organizada en la gestion.

26 Se respetan las costumbres y tradiciones de la poblacidn.

27 La infraestructura de la municipalidad esta disefiada para el
acceso de personas con discapacidad motora

28 La atencidn de los servicios en la municipalidad se realiza de
acuerdo a la ley N2 28683 que Establece Atencion Preferencia

29 Los servicios sociales estan disefiados para atender a los
necesitados.

30 El padrén de beneficios de los servicios sociales se encuentra
actualizado.

31 La contratacion del personal esta de acorde a la ley N2 29973
Ley General de la persona con discapacidad.

32 Se da preferencia a la mano de obra local en las obras
administradas por la municipalidad.

DIMENSION: ABIERTA
¢Con que frecuencia percibe Ud. cada una de las siguientes N AV R CS
situaciones?

33 | Serinde cuentas a la poblacion.

34 | Serealizan audiencias publicas.

35 | Los gastos de la municipalidad se realizan de manera
transparente.

36 | Se tiene facil acceso para conversar con el alcalde u otro
funcionario.

37 | Se cuenta con informacién actualizada en su portal web.

38 | La informacidn presupuestal se encuentra accesible en el
portal de Transparencia.

39 | Los presupuestos participativos se realizan con Ia
participacion organizada de la poblacion.

40 | Selicitan las obras publicas con arreglo a lo establecido por el
OSCE.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERAN TRATADAS DE FORMA
CONFIDENCIAL




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre Escala valorativa del Liderazgo transformacional.
Autor original Bass y Avolio
Nombre del Cuestionario multifactorial del liderazgo (MLQ Forma 5x Corta) de B. Bass y

instrumento original

B. Avolio

Dimensiones

Influencia idealizada conductual, Influencia idealizada atribuida
Inspiracién motivacional, Estimulacidn intelectual y
Consideracion Individual

N° de items 50
Escala de valoracidn: Nunca 01
A veces 12

Regularmente: 3
Casi siempre :4
Siempre :5

Ambito de Trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

aplicacion:

Administracion: Individual

Duracién: 20 minutos

Objetivo Medir el Liderazgo transformacional en el personal directivo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz.

Validez: Validez de contenido mediante juicio de expertos (5 jueces/expertos), para
lo cual, se utilizé una matriz de validacién que evalla la coherencia entre
variable, dimensiones, indicadores, items y alternativas de respuesta, asi
como la redaccidn, esencialidad y comprensibilidad.

Validez de constructo. Mediante el andlisis correlaciona dimensiones- Total
e inter elementos, resultaron coeficientes de correlacién muy altos (r>0,90).

Confiabilidad: Mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, conformada por
una muestra de estudio piloto de 25 trabajadores nombrados de ambos
sexos de la Municipalidad Provincial de Huaraz, y mediante el método de
consistencia interna, se calculd el coeficiente estadistico de Alfa de
Cronbach, resultando un nivel de confiablidad del instrumento muy alto (
Alfa de Cronbach =0,986)

Elaborado Mag. AVILA FOESTHER, Hans Keyfren

Unidades de Trabajadores nombrados de ambos sexos de la Municipalidad Provincial de

informacion: Huaraz,

Organizacion:

Influencia idealizada conductual 1 10
Influencia idealizada atribuida 1 10
Inspiracién motivacional 1 10
Estimulacidn intelectual 1 10
Consideracién Individual 1 10

Niveles /Valores

finales

Malo: 50 -117
Regular: 118 -184
Bueno: 185- 250
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Anexo 3. Matriz de validacion por juicio de expertos

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE EVALUACION DE
AS DE COHERENCIA
(%) (2]
L w RESPUESTA
Wl 2 & _ _ _ | OBSERVACI
o o) o Relacion Relacion Relacién Relacién
< 7, 2 I’TEMS entre la entre la entre el entre el ONES Y
&: E o variable | dimensié | indicador | itemyla | RECOMEND
= ] nyel es opcidn
> 2 =] g e Yo ny &Y | P ACIONES
o = gl 8 o dimensié | indicador | dimensid de
3 8 ’—E g 5 n n respuest
5 % 87 & a
i e Sl NO SI NO SI NO Sl NO
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X
<_E Identificacion 3 | Toma en consideracidn las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
kz) con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X
w 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X
[T 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X
= Esfuerzo en la - - -
< 8 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacién interpersonal de sus subordinados X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X
- < 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X
<ZE @) 14| Actua de modo que se gana mi respeto. X X
e =2 . 15| Innova en la forma de trabajo X X
=2 w Confianza en el . -
O ) lider 16| Demuestra autoconfianza y energia. X X X X
< d 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X
2 = 18| Es un profesional competente y con valores X X
Do: - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X
L 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empaticamente con sus
(%] K X X
= subordinados
< Importancia del | 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X
o = li
iderenellogro |22| _ ) X
'5 O del tg Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X
= e las metas
9O Imitacion dela |23
N| < X
é o« conducta del Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
El % lider
(=] = 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X X
- 25| Muestra confianza en que se alcanzardan las metas. X X
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26| Fomenta la confianza en mi mismo/a. X X
27| Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en X X
Promover comun o compartida.
expectativas de | 28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X X
desempefio 29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales X X
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion entre los integrantes del equipo de X X
trabajo
Nuevas maneras |31| Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X
\% problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar X X
s su importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X
Comunicacién -

42| Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X
=z Reconocimiento |43 | Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X
\8 de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X
< subordinado 45| Esté abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X

5 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio
() laboral de sus subordinados X X
%) Lo 47| Se relaciona conmigo personalmente X X
% ce;agzlizgfer 48| Se da cuenta de lo qurle necgfito _ _ A X X
(@] 49| Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi X X

especialidad

50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X

Dr. Luis E. Matividad Cerna

CEA N° 003
/

/
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE
] ¥ AS DE EVALUACION
3| & S RESPUESTA OBSERVACION
_— P = [a)
=l e iTEMS 8 2 2 eSY
| g S oo |8 25| _S | RECOMENDAC
S| s = 188 .3 =3 | =3 IONES
[=) = gl 8 & 8 5| & = =
S g B oz 5| - 8 @
2l 9 ©l °[si TNo [ st [ no [ st | no
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X X
<_( Identificacidon 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X X
[T 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X X
= Esfuerzoen la s Tiende a com - -
<= portarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacion interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X X
@) 14| Actta de modo que se gana mi respeto. X X X
E Confianza en el 15| Innova en la forma de trabajo X X X
) lider 16| Demuestra autoconfianza y energia. X X X
zEl i 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X X
= = 18| Es un profesional competente y con valores X X X
(@) - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X X
O 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empdticamente con sus X X X
< subordinados
g Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X X
e llc:jer enellogro | 22 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
A e las metas
= \% Imitacién dela |23
é O conducta del Construye una visién que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
=l < lider
o o 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X X
Q| a
,<\E‘ 2 Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzaran las metas. X X X
5 = expectativas de ;? ’I;(Inmenta la confianza en mi mismo/a. i X X X
a desempefio e ayud‘a a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en comin o X X X
= compartida.
28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X X X




29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales X X X
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion entre los integrantes del equipo de trabajo X X X
Nuevas maneras |31| Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X X
‘CZ) problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X X
j Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar su X X X
- importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X X
L, 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X X
Comunicacion -
42 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X X
O de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X X
< subordinado 45| Estd abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X X
E 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio laboral de X X X
[a] sus subordinados
£ Cercania lider 47| Se relaciona conmigo personélmente X X X
@) seguidor 48| Se da cuenta de lo que necesito X X X
(®) 49 . - - - . L
Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi especialidad X X X
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X X

Dr. Luis E. Nhtrvidad Cerna
c.E/,A. N° 003

/
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RESULTADOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala valorativa del liderazgo transformacional a ser aplicado al
personal de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

Objetivo: Medir el nivel de liderazgo transformacional, mediante la valoracién de influencia
idealizada conductual y atribuida, inspiracién motivacional, estimulacion intelectual y
consideracion individual, para determinar su correlacidn con la gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de Huaraz.

Dirigido a: Trabajadores nombrados de la municipalidad Provincial de Huaraz

Valoracion del instrumento:

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

X

Apellido y nombres del evaluador:
Natividad Cerna Luis Enrique

Grado académico del evaluador:
Doctor

Luis Enrique Natividad Cema
DNI N° 31377424

58



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE EVALUACION DE
AS DE COHERENCIA
%] (2]
w| 2 i RESPUESTA _ _ _ _| OBSERVACI
o o o) Relacion Relacion Relacién Relacién
s 7)) (a] I’TEMS entre la entre la entre el entre el ONES Y
-4 E 5 variable dimensié | indicador | itemyla RECOMEND
§ s o 2 y nyel esy opcién ACIONES
o E g g o dimensié | indicador | dimensid de
sl 8 ’—E g 5 n n respuest
Sl NO SI NO SI NO Sl NO
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X
<_E Identificacion 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X
[T Esfuerzo en la 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X
Z 8 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacién interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X
o 14| Actua de modo que se gana mi respeto. X X
LZJ.I Confianza en el 15| Innova en la forma df-:n trabajo i X X
zEl ) lider 16| Demuestra autoconfianza y energia. X X X X
= d 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X
(@) = 18| Esun profesional competente y con valores X X
O - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X
< 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empaticamente con sus X X
2 subordinados
Do: Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X
% lider en el logro 2 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
2 = de las metas
é ‘O | Imitaciéndela |23
= Q conducta del Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
8 é lider X
N [a R 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X
é £ Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzardn las metas. X X
w - expectativas de |26 Fomenta la confianza en mi mismo/a. X X X
% desempefio 27| Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en X X
comun o compartida.
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28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X
29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn entre los integrantes del equipo de X X
trabajo
Nuevas maneras |31 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X
\% problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar X X
s su importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X
Comunicacién -
42| Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X
o de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X
< subordinado 45| Esté abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X
5 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio X X
() laboral de sus subordinados
N Lo 47| Serelaciona conmigo personalmente X X
% cegzagzli?jgfer 48| Se da cuenta de lo qge nec?sito _ _ A X X
(@) 49| Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi X X
especialidad
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE
] ¥ AS DE EVALUACION
3| & S RESPUESTA OBSERVACION
_— P H [a)
=l e iTEMS S 2 3 eSY
& o gl S o _ 3 RECOMENDAC
S| s = B8 .| 3 =3 | =3 IONES
o = gl 9 g @ 5| & > Z
s % 8 oz &= 8 £
Zl 9% ©l s TNo [st [ no [ st | no
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X X
<_( Identificacidon 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de cardcter organizacional. X X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X X
[T 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X X
= Esfuerzoen la s T Tiende a com - -
<= portarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacion interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X X
O 14| Actta de modo que se gana mi respeto. X X X
E Confianza en el 15| Innova en la forma de trabajo X X X
) lider 16 | Demuestra autoconfianza y energia. X X X
zEl i 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X X
= = 18| Esun profesional competente y con valores X X X
(@) - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X X
O 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empdticamente con sus X X X
< subordinados
g Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X X
e llc:jer enellogro | 22 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
A e las metas
= \% Imitacién dela |23
é O conducta del Construye una visién que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
=l < lider
o o 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X X
Q| a
,<\E‘ 2 Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzaran las metas. X X X
5 = expectativas de ;? ’I;(Inmenta la confianza en mi mismo/a. i X X X
a desempefio e ayud‘a a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en comin o X X X
= compartida.
28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X X X




29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales X X X
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion entre los integrantes del equipo de trabajo X X X
Nuevas maneras |31| Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X X
‘CZ) problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demds y realzar su X X X
= importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X X
Comunicacion :
42 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X X
O de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X X
é subordinado 45| Estd abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X X
w 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio laboral de X X X
[a] sus subordinados
%] o 47| Se relaciona conmigo personalmente X X X
b= Cercania lider e -
o . 48| Se da cuenta de lo que necesito X X X
O seguidor
491 Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi especialidad X X X
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X X
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RESULTADOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala valorativa del liderazgo transformacional a ser aplicado al
personal de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

Objetivo: Medir el nivel de liderazgo transformacional, mediante la valoracién de influencia
idealizada conductual y atribuida, inspiracién motivacional, estimulacion intelectual y
consideracion individual, para determinar su correlacidn con la gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de Huaraz.

Dirigido a: Trabajadores nombrados de la municipalidad Provincial de Huaraz

Valoracion del instrumento:

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

X

Apellido y nombres del evaluador:
Asnate Salazar Edwin J.

Grado académico del evaluador:
Doctor

.....................

COESPE 0192

Edwin J. Asnate Salazar
DNI N° 80194557
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE EVALUACION DE
AS DE COHERENCIA
%] (2]
w| 2 i RESPUESTA _ _ _ _| OBSERVACI
o o o) Relacion Relacion Relacién Relacién
s 7)) (a] I’TEMS entre la entre la entre el entre el ONES Y
-4 E 5 variable dimensié | indicador | itemyla RECOMEND
§ s o 2 y nyel esy opcién ACIONES
o E g g o dimensié | indicador | dimensid de
sl 8 ’—E g 5 n n respuest
Sl NO SI NO SI NO Sl NO
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X
<_E Identificacion 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X
[T Esfuerzo en la 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X
Z 8 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacién interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X
o 14| Actua de modo que se gana mi respeto. X X
LZJ.I Confianza en el 15| Innova en la forma df-:n trabajo i X X
zEl ) lider 16| Demuestra autoconfianza y energia. X X X X
= d 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X
(@) = 18| Esun profesional competente y con valores X X
O - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X
< 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empaticamente con sus X X
2 subordinados
Do: Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X
% lider en el logro 2 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
2 = de las metas
é ‘O | Imitaciéndela |23
= Q conducta del Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
8 é lider X
N [a R 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X
é £ Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzardn las metas. X X
w - expectativas de |26 Fomenta la confianza en mi mismo/a. X X X
% desempefio 27| Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en X X
comun o compartida.
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28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X
29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn entre los integrantes del equipo de X X
trabajo
Nuevas maneras |31 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X
\% problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar X X
s su importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X
Comunicacién -
42| Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X
o de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X
< subordinado 45| Esté abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X
5 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio X X
() laboral de sus subordinados
N Lo 47| Serelaciona conmigo personalmente X X
% cegzagzli?jgfer 48| Se da cuenta de lo qge nec?sito _ _ - X X
(@) 49| Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi X X
especialidad
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE
] ¥ AS DE EVALUACION
3| & S RESPUESTA OBSERVACION
_— P H [a)
=l e iTEMS S 2 3 eSY
& o gl S o _ 3 RECOMENDAC
S| s = B8 .| 3 =3 | =3 IONES
o = gl 9 g @ 5| & > Z
s % 8 oz &= 8 £
Zl 9% ©l s TNo [st [ no [ st | no
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X X
<_( Identificacidon 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X X
[T 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X X
= Esfuerzoen la s T Tiende a com - -
<= portarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacion interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X X
O 14| Actta de modo que se gana mi respeto. X X X
E Confianza en el 15| Innova en la forma de trabajo X X X
) lider 16 | Demuestra autoconfianza y energia. X X X
zEl i 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X X
= = 18| Esun profesional competente y con valores X X X
(@) - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X X
O 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empdticamente con sus X X X
< subordinados
g Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X X
e llc:jer enellogro | 22 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
A e las metas
= \% Imitacién dela |23
é O conducta del Construye una visién que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
=l < lider
o o 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X X
Q| a
,<\E‘ 2 Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzaran las metas. X X X
5 = expectativas de ;? ’I;(Inmenta la confianza en mi mismo/a. i X X X
a desempefio e ayud‘a a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en comin o X X X
= compartida.
28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X X X




29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales X X X
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion entre los integrantes del equipo de trabajo X X X
Nuevas maneras |31| Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X X
‘CZ) problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver cdmo hacer mi trabajo X X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar su X X X
= importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X X
Comunicacion :
42 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X X
O de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X X
é subordinado 45| Estd abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X X
w 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio laboral de X X X
[a] sus subordinados
%] o 47| Se relaciona conmigo personalmente X X X
b= Cercania lider e -
o . 48| Se da cuenta de lo que necesito X X X
O seguidor
491 Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi especialidad X X X
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X X
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RESULTADOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala valorativa del liderazgo transformacional a ser aplicado al
personal de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

Objetivo: Medir el nivel de liderazgo transformacional, mediante la valoracién de influencia
idealizada conductual y atribuida, inspiracién motivacional, estimulacion intelectual y
consideracion individual, para determinar su correlacidn con la gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de Huaraz.

Dirigido a: Trabajadores nombrados de la municipalidad Provincial de Huaraz

Valoracion del instrumento:

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

Apellido y nombres del evaluador:
Hidalgo Mejia Javier Pedro.

Grado académico del evaluador:
Doctor

\
Javier Pedro H\détgo Mejia
DNI N° 32387892



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE EVALUACION DE
AS DE COHERENCIA
%] (2]
w| 2 i RESPUESTA _ _ _ _| OBSERVACI
o o o) Relacion Relacion Relacién Relacién
s 7)) (a] I’TEMS entre la entre la entre el entre el ONES Y
-4 E 5 variable dimensié | indicador | itemyla RECOMEND
§ s o 2 y nyel esy opcién ACIONES
o E g g o dimensié | indicador | dimensid de
sl 8 ’—E g 5 n n respuest
Sl NO SI NO SI NO Sl NO
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X
<_E Identificacion 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de caracter organizacional. X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X
[T Esfuerzo en la 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X
Z 8 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacién interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X
o 14| Actua de modo que se gana mi respeto. X X
LZJ.I Confianza en el 15| Innova en la forma df-:n trabajo i X X
zEl ) lider 16| Demuestra autoconfianza y energia. X X X X
= d 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X
(@) = 18| Esun profesional competente y con valores X X
O - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X
< 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empaticamente con sus X X
2 subordinados
Do: Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X
% lider en el logro 2 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
2 = de las metas
é ‘O | Imitaciéndela |23
= Q conducta del Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
8 é lider X
N [a R 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X
é £ Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzardn las metas. X X
w - expectativas de |26 Fomenta la confianza en mi mismo/a. X X X
% desempefio 27| Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en X X
comun o compartida.
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28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X
29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn entre los integrantes del equipo de X X
trabajo
Nuevas maneras |31 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X
\% problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demas y realzar X X
s su importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X
Comunicacién -
42| Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X
o de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X
< subordinado 45| Esté abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X
5 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio X X
() laboral de sus subordinados
N Lo 47| Serelaciona conmigo personalmente X X
% cegzagzli?jgfer 48| Se da cuenta de lo qge nec?sito _ _ A X X
(@) 49| Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi X X
especialidad
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo

Comunicad
19 en Gestion ~

cial
10licg
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ALTERNATIV CRITERIOS DE
] ¥ AS DE EVALUACION
3| & S RESPUESTA OBSERVACION
_— P H [a)
=l e iTEMS S 2 3 eSY
& o gl S o _ 3 RECOMENDAC
S| s = B8 .| 3 =3 | =3 IONES
o = gl 9 g @ 5| & > Z
s % 8 oz &= 8 £
Zl 9% ©l s TNo [st [ no [ st | no
1 | Esconsecuente con la practica de valores y principios de una buena gestion municipal. X X X
2 | Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. X X X
<_( Identificacidon 3 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas. X X X
O con el lider 4 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de cardcter organizacional. X X X
E 5 | Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de trabajo. X X X
3 6 | Escoherente entre lo que dice y lo que hace. X X X
[T 7 | Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. X X X
= Esfuerzoen la s T Tiende a com - -
<= portarse de modo de poder guiar a sus subordinados. X X X
tarea 9 | Colabora en la buena relacion interpersonal de sus subordinados X X X
10| Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su equipo. X X X
11| Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. X X X
12| Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. X X X
< 13| Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas X X X
O 14| Actta de modo que se gana mi respeto. X X X
E Confianza en el 15| Innova en la forma de trabajo X X X
) lider 16 | Demuestra autoconfianza y energia. X X X
zEl i 17| Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. X X X
= = 18| Esun profesional competente y con valores X X X
(@) - 19| Creo que él/ella es un modelo a seguir. X X X
O 20| Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse empdticamente con sus X X X
< subordinados
g Importancia del 21| Muestra el futuro de modo optimista. X X X
e llc:jer enellogro | 22 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
A e las metas
= \% Imitacién dela |23
é O conducta del Construye una visién que hace sentido para quienes lo siguen. X X X
=l < lider
o o 24| Realiza reuniones o charlas motivacionales X X X
Q| a
,<\E‘ 2 Promover 25| Muestra confianza en que se alcanzaran las metas. X X X
5 = expectativas de ;? ’I;(Inmenta la confianza en mi mismo/a. i X X X
a desempefio e ayud‘a a ponerme metas que puedo alcanzar y que son coherentes con una meta en comin o X X X
= compartida.
28| Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable X X X




29| Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las metas organizacionales X X X
30| Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion entre los integrantes del equipo de trabajo X X X
Nuevas maneras |31| Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados X X X
de solucionar 32| Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas perspectivas. X X X
‘CZ) problemas 33| Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista X X X
O 34| Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo X X X
5 Creatividad 35| Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones adoptadas al realizar mi trabajo X X X
=) 36| Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan mejorar el desempefio laboral X X X
2 37| Involucra a las personas con mayores conocimientos a colaborar con los demds y realzar su X X X
= importancia en el
m Promue.ve.el 38| Siento que valora mis aportes en el momento de resolver problemas. X X X
aprendizaje 39| Me estimula a expresar mis ideas y opiniones X X X
40| Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas X X X
L 41| Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X X
Comunicacion :
42 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas X X X
\% Reconocimiento |43| Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo X X X
O de la labor del 44| Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y aspiraciones personales. X X X
é subordinado 45| Estd abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno laboral X X X
w 46| Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempefio laboral de X X X
[a] sus subordinados
%] o 47| Se relaciona conmigo personalmente X X X
b= Cercania lider e -
o . 48| Se da cuenta de lo que necesito X X X
O seguidor
491 Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en actividades que son de mi especialidad X X X
50| Me ayuda a valorar los recursos que poseo X X X

Comunicador “nciay
lg en Gestion Pudlicg
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RESULTADOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Escala valorativa del liderazgo transformacional a ser aplicado al
personal de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

Objetivo: Medir el nivel de liderazgo transformacional, mediante la valoracién de influencia
idealizada conductual y atribuida, inspiracién motivacional, estimulacion intelectual y
consideracion individual, para determinar su correlacidn con la gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de Huaraz.

Dirigido a: Trabajadores nombrados de la municipalidad Provincial de Huaraz

Valoracion del instrumento:

Deficiente

Regular

Bueno Muy Bueno Excelente

X

Apellido y nombres del evaluador:

Mufoz Gomez Rimmel alex

Grado académico del evaluador:

Doctor

Rimmel Alex/Mug e

102 Gomey

/wc”é’,’,“i’g«iﬂor Socia)

9 en Ges o

Rimmel Alex MURE2 Gémez
DNI N° 18180132
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Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

Para la confiabilidad del instrumento se utilizo el método de consistencia interna basado en
el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un
conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica. La
confiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de
Cronbach. La medida de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados (Welch & Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a
1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe
obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del

constructo en la muestra concreta de investigacion.

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones
siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa >0.9 es excelente

e Coeficiente alfa >0.8 es bueno

e Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

e Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable
o Coeficiente alfa >0.5 es pobre

e Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad, que es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes. Es decir, en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados iguales Kerlinger (2010). Se va a obtener mediante un muestreo probabilistico, se
seleccionard una muestra piloto de 10 trabajadores nombrados y 40 contribuyentes de la
MPHz y mediante el método de consistencia interna, se calculard el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach, determinandose el nivel de confiabilidad; que va de 0 a
1; con el criterio de que, mayor a 0.8 es altamente confiable y, por lo tanto, se puede aplicar

a la muestra seleccionada.
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Base de datos del estudio piloto

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

CONSIDERACION INDIMDUAL

Cercania lider
seguidor

1/1]1]1]2

212)2(3]|2

212)2(3]|2
212(2|3|2
212)2(3]|2
212(2|3|3
212)2(1]2
3/3(2(3|3
212|232
212|2|3|2
21312(3]3
212|212
31312033
212|2|3|2
212|232
212|2(3|2
212(2|3|2
4|14(4]14)4
212(2|3|2
211|112
212(2|3|3
3/3|3(|5/|4

Reconocimiento

subordinado

2

4 (4/4(3(4|3
3 ]3|2]1|1]|2

3

3 13/3[2|3]|3

2
3
2
3
3
4
3
2
3
3
4
3
3
3
3
5
3
2
3
4

4
1
3
3

3

3
3
4

3

4

3
3

4
3

4

5

Comunicacidn| de la labor del

42 | 43 | 44| 45 |45(47|48(49(50

2
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
4
3
2
2
4

ESTIMULACION INTELECTUAL

Promueve el

aprendizaje

Creatividad

3/313/4)3|3]|3
21212 13]3]|2)2
21212 (|3|2|2|12
3133 /4]3]3]3
21213 |3|2|3]|2
3144 /4]3)14)3
21213 |3|2|3]|2
3123 13]3)2)2
31213 (3|13|3|3
21313 |3]3|3]|2

21213 |3]3|3]|2
313|]2(2)2|2]|1
21213 |3)13|2]|2

Nuevas maneras
de solucionar

problemas

212(2|2|2]2]|2]1

4|4(4|4|5/3|4|4

22|23 |3]2]|2|3
2(3)2|23]|2]|3|2

31333 /3|]3]|2|3

22|22 |2]3|3|2
23|33 /3]3|3|2
2(2)2|23]3]|2]|1
2(3)3|3/4/3)|3|3
2(2)2|2|3]|2]|3|2

3
2
2
2
2
3
2
3
2
2

414(4|4|5/4|3|4

2
2
2

314(4|/5(4/4]|3]|3

32 |33|34|35|36|37/38/39|40| 41

2
3
2
2
2
2
2
2
1
2
2
2
2
2
2
3
2
2
2
2
3
2
1
2
3

4

3

INSPIRACION MOTIVACIONAL

Promover expectativas del

desempefio

5

3

3

2

443|413

413[3[4]3]|14

3|13

425|126 |27|28|29(30| 31

3

3

414|444

del lider

Yi]

Importancia del |Imitacidn de
lider en el logro |laconducta

de las metas

2

21

2
5
3
3
3
2
3
1
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
3
5
3
2
3
5

INFLUENCIA IDEALIZADA CONDUCTUAL

Confianza en el lider

Esfuerzoen la

tarea

Identifiacion con el

lider

1/2|3|4|5|6(7 8|9|10/11|12|13/14/15|16|17(18|19 20

3/2|3|2)3[2|2]4|2]|2]|2|2]|3]|2|1|3|3|3]|2]2

4/3(4(4|5(4|4|5(3|4]|3(4|4|4|3|4|5|4]|4]|4
2/1(3|2|3|2|3|2|1|2|2]|2|2/2]|2|3|3|3|3]|3
3[2(3[3|3|2|3]3|2)|2[2|2]|3 3|2]|3|4]3]3]3
3/3(4(3|4[3|4]4|2]3]2]3]|4]/3|3]|4]|4]|4]3]|2
2/1)2(2)2|2[3]2|1|2]1|1|4]|3]1|3|3]|2]|2]3

3/2(3(3|3[2|3]|3|2]|2]2|2]|3]|2|2|3|4|3)|3]3

3[2(3[3|3|2|3]3|2)2[2|2]|3|2|1|3|3|3]|3]3

3/3(4(3]4[3|4]/4|3]|3[3[3]|9]|4|3]|4]|5|4]4]3

3[2(3[3|3]|2|3|4|2]2[2|2]|3 3|2]3]4]3]3]3
202|322 |2(2]4]2|3]|2|3|3|2]|2|4]|3]|3|3|3

414133334433 [2]3]4]3[3[3[4]4]3]3

413(3(3|3[3|3|4|2|2]|2|3|4|3|2|4|4|3|3|3
3/2|3[3)3|2[3]3]2|2]2]|2|3|3]2|3|4]3]|3]3
2(1|2|2|2|2|2|2|2|2|1|2|4/2|1|2|3|3|3]|3
3/3/4[3)3(3[4/4)2(3]2]|3|4]|3]2|4]5]|4/4/4
3/2|3|3|3|2(3|3|2|2|2|2(3/2|2|3|4|3|3]|3
4145/ 4|5|4|5/5[3]|3[3[4]|5/4[3[4]/5]|4]4/4
202(3|2(3|2(3|4|2|2|2|2(4/3|2|3|4|3|3]|3
3/2(3[3|3]|2[3|4]|2|3|2[|3|4/3]2|3|4|3|3]3

4/3(4(4)4(4|5|5(3|4|3(4]|5|4|3|4|5/|4|4|5

3/2(3|2|3|2|3|4]|2|2|2]|2|4/3]2|3|4|3|3]3
2(1|2|2|2|2|2|3|2|2|2|2(3|3|1|2|3|2|2]|2
202(3|2|3|2|3|3|2|2|2(3|3/2]2|3]|4|3|3]3
3/3{4(3(4|3(4|4|2|3|3|3(4/3|3|4|5|4/|4]|3

DIM

Indic

Item

4

6

8

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19

20
21
1
3

24
25
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Anexo 5. Constancia de autorizacién para la realizacion del estudio

CONSTANCIA DE AUTORIZACION DEL ESTUDIO

El que suscribe, Secretario General del Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, autoriza, a solicitud del interesado Mag. HANS KEYFREN AVILA
FOESTHER, identificado con DNI N° 327873100, estudiante del doctorado, mencién en
Gestion Publica y Gobernabilidad, de la Escuela de Post Grado de la Universidad “César
Vallejo” filial Huaraz, a realizar el estudio con los trabajadores permanentes denominado:
“Liderazgo transformacional y gestién municipal; Municipalidad Provincial de Huaraz, afio

2018~

Huaraz, 11 de abril del 2018.
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Anexo 6. Base de datos del estudio

Matriz de puntuaciones y niveles de la gestion municipal en los trabajadores de la

2018

, aio

Municipalidad Provincial de Huaraz

TOTAL

J0[eA

o

134

z

GESTION MUNICIPAL

ABIERTA

S9|9AIN

o

Jojep

o

uonenjund

28

INCLUSIVA

S9|3AIN

Jojep

uonenung

UNITARIAY
DESCENTRALIZA

DA

S39AIN

Jojep

uoinenjund

EFICIENCIA

S3JaAIN

Jojep

uoeniung

ORIENTACION
AL

CIUDADANO

S3JaAIN

Jojep

uopeniung

26
28
21

27
29
28
29
29
27
20
27
27
29
28
29
27

26
27
29

27
26
17
25

28
28
28
27
26
28
27
28
29
27
20

WId

ad1puj

Al

10
11
12
13
14

15
16

17
18

19
20
21

22
23

24
25
26
27
28

29
30
31

32

33
34
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28

MB

33

27
29
27
26
17
25

28
27
28
25

28
15
27
26
17
29
28
21

27
27
27
29
27
26
17
25

28

35

36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52
53
54
55
56

57
58
59
60

61

Fuente. Resultados de la aplicacion de la escala valorativa: “Gestion Municipal” a los trabajadores de la

2018.

, afo

Municipalidad Provincial de Huaraz

= Alto.

= Medio, A

Bajo, M

Leyenda: B
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Anexo 7. Analisis estadistico de correlacion item-total, segiin dimensiones de la escala

valorativa del liderazgo transformacional

Analisis estadisticos item - total segin dimensiones de la escala valorativa del liderazgo
transformacional.

ver si son los apropiados

Alfa de
Correlacion Cronbach
Dim. ITEMS item - total si se
corregida elimina el
item
1. Esconsecuente con la practica de valores y principios de una
., . ,590 ,987
buena gestion municipal.
Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas. ,709 ,986
Toma en consideracidn las consecuencias morales y éticas en
.. ,807 ,986
las decisiones adoptadas.
4. Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
[ L ,743 ,986
caracter organizacional.
5. Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el grupo de
. ,759 ,986
trabajo.
§ 6. Escoherente entre lo que dice y lo que hace. ,846 ,986
g 7. Muestra satisfaccion por los logros de sus subordinados. ,818 ,986
2 8. Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus
o . ,719 ,986
o subordinados.
e 9. Colabora en la buena relacion interpersonal de sus
N . ,629 ,986
= subordinados
o
T 10. Seinteresa en las necesidades de quienes trabajan en su
o , g ) 879 ,986
‘S equipo.
c
g 11. Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. ,760 ,986
€ 12. Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. ,814 ,986
13. Las decisiones que toma son en su mayoria acertadas ,624 ,986
14. Actua de modo que se gana mi respeto. ,668 ,986
15. Innova en la forma de trabajo ,828 ,986
16. Demuestra autoconfianza y energia. ,791 ,986
17. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. ,846 ,986
18. Esun profesional competente y con valores ,821 ,986
19. Creo que él/ella es un modelo a seguir. ,859 ,986
20. Comprende los procesos institucionales y logra comunicarse 817 986
empaticamente con sus subordinados ! !
21. Muestra el futuro de modo optimista. ,837 ,986
22. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. ,783 ,986
_ 23. Construye una vision que hace sentido para quienes lo siguen. ,675 ,986
g 24. Realiza reuniones o charlas motivacionales ,827 ,986
g 25. Muestra confianza en que se alcanzardn las metas. ,718 ,986
'g 26. Fomenta la confianza en mi mismo/a. ,892 ,986
E 27. Me ayuda a ponerme metas que puedo alcanzar y que son 839 986
28 coherentes con una meta en comun o compartida. ’ ’
% 28. Refuerza las opiniones de sus subordinados de manera amable ,792 ,986
2 29. Me ayuda a ver los beneficios que tiene para mi el seguir las 842 986
metas organizacionales ! ’
30. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinién entre los
. . . ,820 ,986
integrantes del equipo de trabajo
= o | 31. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para
g E 3 ,897 ,986
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32. Cuando resolvemos problemas tiende a ponerse en distintas 208 986
perspectivas. ’ ’
33. Me ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de
eay P P 866 ,986
vista
34. Me sugiere nuevas formas de ver cdmo hacer mi trabajo ,770 ,986
35. Es capaz de proyectar las consecuencias de las decisiones
. . . ,721 ,986
adoptadas al realizar mi trabajo
36. Propone ideas sobre capacitaciones y cursos que puedan 246 986
mejorar el desempefio laboral ’ ’
37. Involucra a las personas con mayores conocimientos a 849 986
colaborar con los demas y realzar su importancia en el ’ ’
38. Siento que valora mis aportes en el momento de resolver
,709 ,986
problemas.
39. Me estimula a expresar mis ideas y opiniones ,422 ,987
40. Cuenta experiencias y soluciones que ayudaron a cumplir metas ,778 ,986
41. Dedica tiempo a ensefiar y orientar ,622 ,986
42. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas ,874 ,986
43. Me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo ,824 ,986
© 44. Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades
3 L ,744 ,986
2 y aspiraciones personales.
b= 45, Esta abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno
£ ,808 ,986
5 laboral
o 46. Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que afectan
o . . ,758 ,986
3 el normal desempefio laboral de sus subordinados
2 47. Se relaciona conmigo personalmente ,847 ,986
o
o 48. Se da cuenta de lo que necesito ,828 ,986
49. Toma en cuenta mis habilidades y me hace participe en 732 986
actividades que son de mi especialidad ’ ’
50. Me ayuda a valorar los recursos que poseo ,759 ,986
P TOTAL 1,000 ,986
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Anexo 8. Articulo cientifico

1. TITULO

Liderazgo transformacional y gestion municipal; Municipalidad Provincial de Huaraz, afio
2018.

2. AUTOR

Mg. Hans Keyfren, AVILA FOESTHER

econhkafoesther@agmail.com

Tesis.com.pe.

3. RESUMEN

La presente investigacion titulada Liderazgo Transformacional y gestion municipal;
Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018, tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre Liderazgo transformacional y gestion municipal, Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018; la investigacion corresponde al enfoque cuantitativo,
con un disefio de investigacion no experimental y un nivel correlacional; la poblacion
estuvo compuesta por trabajadores de la municipalidad provincial de Huaraz quienes
perciben directamente el liderazgo transformacional y pueden dar un opinién directa
sobre la gestion municipal, la muestra fue de tipo censal conformada por los 61
trabajadores nombrados de la municipalidad provincial de Huaraz. En cuanto a los
resultados obtenidos se logré determinar que el 80,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaraz califican al liderazgo transformacional como bueno
y un 82% califican a la gestion municipal como buena, obteniéndose asi una correlacion
directa y significativa con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,954. Como
conclusiones obtenidas en la presente investigacion se tiene que el liderazgo
transformacional influye de manera directa y significativa en la gestion municipal de la
municipalidad provincial de Huaraz, debido a que este liderazgo genera una motivacion
en los trabajadores para mejorar sus capacidades y su desempefio laboral, esta motivacion
es productos de las conductas y trato percibido por sus lideres, los cuales que se
preocupan por su bienestar, asi como también por el desarrollo de sus capacidades..

4. PALABRAS CLAVE: Liderazgo transformacional, gestion municipal, municipalidad.
5. ABSTRACT

The present research entitled Transformational Leadership and municipal management;
Provincial Municipality of Huaraz, 2018, aimed to determine the relationship between

transformational leadership and municipal management, Provincial Municipality of Huaraz,

81


mailto:econhkafoesther@gmail.com

2018; the research corresponds to the quantitative approach, with a non-experimental
research design and a correlational level; the population was composed of workers from the
provincial municipality of Huaraz who directly perceive the transformational leadership and
can give a direct opinion on the municipal management, the sample was census type formed
by the 61 appointed workers of the provincial municipality of Huaraz. As for the results
obtained, it was determined that 80.3% of the workers of the Provincial Municipality of
Huaraz qualify the transformational leadership as good and 82% describe the municipal
management as good, thus obtaining a direct and significant correlation with a Rho
coefficient of Spearman of 0.954. As conclusions obtained in the present investigation,
transformational leadership has a direct and significant influence on the municipal
management of the provincial municipality of Huaraz, because this leadership generates a
motivation in the workers to improve their skills and their work performance, this motivation
is the product of the behaviors and treatment perceived by their leaders, who care about their
well-being, as well as the development of their abilities.

6. KEYWORDS: Transformational leadership, municipal management, municipality.

7. INTRODUCCION

La investigacion esta realizada de acuerdo a la linea de investigacion Direccion, sobre
Gestion del Talento Humano, los resultados de esta investigacion aumentaran el cuerpo de
conocimiento existentes acerca de la variable investigada, servira como antecedente a
futuras investigaciones; se justifica por su utilidad préactica, desarrollar la propuesta para la
mejorar la gestion de la Municipalidad Provincial de Huaraz la cual permitird otorgar una
atencion de calidad a los usuarios del mencionado municipio y su vez contar con mejores
servicios a la poblacién residente y a los visitantes, lo cual permite vivir en un mejor estado
de confort y bienestar a la poblacion . La importancia social radica en que los ciudadanos
que contribuyen con el pago de sus impuestos en el funcionamiento del Estado y son los
empleadores de los servidores publicos, desde tiempo atrds no vienen siendo tratados con
la calidad que merecen los clientes y este mal trato no contribuye a un clima de bienestar
en la poblacion

De acuerdo a los estudios previos. Ahumada y Caro (2014) con su trabajo de titulo:
Liderazgo transformacional y confianza organizacional en funcionarios de municipalidades
rurales de la region del Maule, Chile; el estudio se fijo como objetivo reconocer la conexion
entre confianza organizacional y liderazgo transformacional, estudio de nivel correlacional.

Se concluye que las variables se relacionan de manera directa y significativa (r=0,519;
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p<0,001), Asimismo, Espiritu (2017) en su investigacion de doctorado titulada Liderazgo
transformacional y gestion educativa del director en el clima institucional de las I1.EE. de
la UGEL 15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016, la cual tuvo como objetivo establecer
la forma en que el liderazgo transformacional y la gestion realizada por el director inciden
en el clima institucional, de disefio no experimental, mediante una regresion logistica, de
corte transeccional. El autor concluye que el clima institucional es debido al 60.20% del
liderazgo transformacional y gestion educativa del director.

Las teorias relacionadas al tema de estudio, las mismas que estan basadas en la Nueva
Gestion Publica (NGP), que se sustenta en la Economia Institucional (eleccion social, y
publica, teoria de la agencia racionalidad en los costos de transaccién) y de la
Administracién de negocios, prolongada a Gestidn, la NGP en opinion de Hood (1991). La
gestién municipal esta orientada a la provision de servicios de acuerdo a su competencia,
pero también a promover el desarrollo local, a la buena disposicion y uso del espacio
geografico, al urbanismo, las municipalidades deben procurar un desarrollo sostenible de
la poblacidn, orientado en los principios del buen empleo de los recursos publicos, con
criterios de eficacia, eficiencia, economia y transparencia (Montecinos, 2012).

En lo referente a las dimensiones de la gestion publica estas son: Orientada al ciudadano:
El Estado debe orientar el uso de los recursos disponibles, disefiar procesos y definir sus
servicios en razon de las carencias de la poblacion. Eficiente: Cuando se usa de forma
racional los recursos recaudados, cuando y se atiende de manera estratégica las necesidades
de los ciudadanos. Unitaria y Descentralizada: El Estado debe adecuar sus politicas a las
demandas de la ciudadania, buscando atender las necesidades mas sentidas de la poblacion,
mejorando las condiciones existentes en los diferentes espacios geogréaficos, adecuando los
servicios a potenciar sus capacidades, hacerlo transfiriendo recursos a sus niveles de
gobierno que gozan de autonomia, buscando que se respeten las leyes y que se garantice
una atencion sin exclusiones, buscando la igualdad.

Inclusiva: El Estado debe garantizar a todos los integrantes de la sociedad igualdad de
oportunidades para acceder a los diversos servicios que provee, y al derecho de elegir sus
opciones de progreso adecuados a sus creencias, con la finalidad de reducir las brechas y
con igualdad, sin discriminacion. Abierta: El Estado es accesible a todos los pobladores,
incentiva la participacion organizada de la ciudadana, gestiona con integridad, y rinde

cuentas de sus gastos, y del uso de los recursos.

83



Gestion Municipal. Se sustenta en la Ley Organica de Municipalidades N° 27972 (2003) es
lo referente a promocionar el desarrollo econdmico. EI marco legal contempla que ciertas
competencias sean compartidas por las municipalidades, estas se dan para reforzar el
desarrollo local, siempre es necesario contar con el apoyo Yy la participacion de las empresas
privadas. El liderazgo transformacional. Bass (1985) fue el pionero en desarrollar este
concepto, propuso este estilo de liderazgo, el cual resulta en resultados favorables para los
seguidores y la organizacion (Citado en Mendoza, Garcia, & Uribe, 2014). Este liderazgo
ha comprobado que logra mejorar la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, eleva
el afecto por los superiores, induce a realizar un mayor esfuerzo para lograr los objetivos de
la empresa, minimiza la intencion de abandono del puesto de trabajo, favorece el clima de
la organizacion. Eleva el desempefio de la totalidad de trabajadores, y eleva la
productividad. Dimensiones del liderazgo transformacional. Estas dimensiones hacen
referencia a las caracteristicas necesarias por los lideres para crear un adecuado ambiente
laboral. Bass y Avolio (2006) mencionan estos factores:

Consideracion individual: Bass y Avolio (2006) afirman que la consideracién individual
involucra al trato directo con el personal para generar una confianza y motivacion laboral.
Estimulacion Intelectual. Bass y Avolio (2006) citado en Fernandez & Quintero (2017),
teorizan respecto al rol del lider transformacional, quien busca la participacion motivada de
los trabajadores, por lo que empodera, los obliga a pensar de forma creativa en la solucion
de problemas, los incentiva a mejorar sus habilidades e inteligencia, los llama a la reflexion,
a pensar en soluciones creativas, innovadoras y evitar los conflictos al interno de la
organizacion. Motivacion/Inspiracion. Bass y Avolio (2006), mencionan que es necesario
que los lideres cuenten con habilidades motivacionales para lograr el mejor desempefio de
los seguidores, para inspirar dar el esfuerzo adicional, para alcanzar logros cada vez
mayores. Influencia ldealizada. En relacién a esto, Bass y Avolio (2006), manifiestan que
un lider transformacional tiene influencia idealizada, lo que significa dar un sentido de
direccion a sus esfuerzos, un propo6sito a su vida. Promueve la mayor identificacion con sus
seguidores y exige conductas apropiadas, (Citado en Bracho & Garcia, 2011).

Tolerancia Psicolégica. Entre las medidas a adoptarse para impulsar la tolerancia entre
trabajadores, el lider optar por recurrir al humor o la comunicacion afectiva para interactuar
y mejorar el estado animico del personal, asi como también para realizar correcciones en

cuanto a los conocimientos y acciones del personal.

84



Se formul6o el problema general: ¢(Cudl es la relacion que existe entre Liderazgo
transformacional y Gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018?, en
relacién a los objetivos de la investigacion, el objetivo general se planteé como: Determinar
la relacion existente entre Liderazgo transformacional y gestion municipal, Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018; y como objetivos especificos se plantearon las siguientes:
Describir el liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio
2018. Caracterizar la gestion municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio
2018. Establecer la relacion existente entre Influencia idealizada conductual y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Sefalar la relacion que existe
entre Influencia idealizada atribuida y gestion municipal, Municipalidad Provincial de
Huaraz, afio 2018. Determinar la relacion existente entre Inspiracion motivacional y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Establecer la relacién existente
entre Estimulacion intelectual y gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz,
afio 2018. Determinar la relacion existente entre consideracion individual y gestion
municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018. Se planted la hipotesis de
investigacion: Existe relacion directa y significativa entre Liderazgo transformacional y
gestion municipal, Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018.

8. METODO

El disefio de investigacidn corresponde al enfoque cuantitativo, el disefio es no experimental,
en razén de no haberse manipulado adrede ninguna variable, se han observado los
fendmenos en su estado natural y luego ser analizados (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010) es, asimismo, una investigacion transeccional, ya que se ha recopilado la informacion
en un tiempo Unico (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010). La poblacion estuvo
conformada por 61 trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Huaraz. La
muestra se determind por muestreo no probabilistico, es una muestra censal, Ramirez (1999),
sefiala que la muestra censal es aquella en la que todos los elementos de informacion forman
parte de la muestra.

Se hizo uso de las técnicas de la encuesta, y como instrumento dos escalas valorativas, para
la recopilacion de datos, se utilizd la escala valorativa sobre Liderazgo transformacional,
adaptado del Cuestionario multifactorial del liderazgo (MLQ Forma 5x Corta) de B. Bass y
B. Avolio, que ha sido validado para Chile por Vega & Zavala (2004), conformada por 50
items, con preguntas estructuradas y con alternativas de respuesta en escala ordinal tipo

Likert; este instrumento fue validado por 05 expertos en los criterios de: coherencia,
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redaccion, comprensibilidad y esencialidad. En relacion a su validez de contenido. Con la
finalidad de establecer el grado de validez de cada uno de los items, se procedi6 a analizar
los resultados mediante la técnica de la V Aiken. Juarez (2017) la define como un
coeficiente, como la razén de un dato obtenido sobre la suma maxima de la diferencia de los
valores posibles. En relacion a la validez de constructo, se realizd bajo el anlisis factorial,
mediante la correlacion de Pearson. El coeficiente de alfa de Cronbach es 0,986, lo que
significa que la escala valorativa tiene un alto grado de confiabilidad.

Asimismo, la escala valorativa de la Gestion Municipal a ser aplicado al personal de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, ha sido adaptado a partir de la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica al 2021, igualmente validada y establecida su
confianza. Toda la data recolectada fue procesada y analizada aplicando la estadistica
descriptiva: cuadros de distribucion de frecuencias, graficos de dispersion de puntuaciones,
luego se pas6 a comprobar la normalidad, demostrando que no es normal (No paramétrica)
optando por aplicar el Rho de Spearman. La data recolectada fue procesada por el aplicativo
estadistico de la IBM SPSS en su version 23 y Microsoft Excel 2016.

9. RESULTADOS

Se observa que, segun los datos recolectados de la poblacién en campo, De acuerdo al

objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y

la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, afio

2018.

Se comprueba que existe relacién positiva y significativa entre el liderazgo

transformacional y la gestion municipal en los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Huaraz, afio 2018, ademas, en lo referente a la relacion existe entre las dimensiones de

Liderazgo transformacional, todas se relacionan positivamente con la variable gestion

municipal, usando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

10. DISCUSION

En cuanto a la percepcion del liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de
Huaraz méas de la mitad de los trabajadores de la municipalidad calificaron a esta variable

como buena, en cuanto a sus dimensiones esta poblacion en su mayoria califico a la
influencia idealizada conductual e influencia idealizada atribuida como buenas, lo cual es

un indicador de que los lideres de equipo que existen en la Municipalidad Provincial de

Huaraz saben mantener una influencia adecuada sobre el personal que labora con ellos.

Estos resultados concuerdan con la investigacion de Ahumada y Caro (2014) quien en sus
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conclusiones menciona que el liderazgo transformacional se cimenta en la psicologia
organizacional positiva, la cual se orienta al estudio de variables con relacion al
funcionamiento 6ptimo del humano, que tiene un efecto positivo en el estado animico y
motivacion del trabajador. Asimismo, se hallé un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman con valor de 0,54 con lo cual se puede afirmar que existe una correlacion directa
y significativa entre las variables liderazgo transformacional y gestion municipal. Estos
resultados coinciden con los obtenidos por Espiritu (2017) quien en su investigacion
determind que el liderazgo transformacional tiene una relacion directa y significativa con
la gestién educativa de modo que la Il.LEE. estudiada cuenta con adecuado clima
institucional lo que influyen en el desempefio laboral.

11. CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general. El liderazgo transformacional influye de manera directa y
significativa en la gestion municipal de la municipalidad provincial de Huaraz, debido a
que este liderazgo genera una motivacion en los trabajadores para mejorar sus capacidades
y su desempefio laboral, esta motivacion es producto de las conductas y el trato percibido
por sus lideres, los cuales se preocupan por su bienestar y el desarrollo de sus capacidades.
Al existir un adecuado nivel de liderazgo transformacional en la gestion municipal esta
mejorara debido a que se dispondra de recursos humanos altamente calificados y dispuestos
amejorar el servicio brindado a los ciudadanos, asi como también mejoraréa su eficiencia en
las labores ejercidas. En cuanto a los objetivos especificos, Se logro determinar que existe
una relacion directa y significativa entre todas las dimensiones del Liderazgo
transformacional y la gestion municipal de la municipalidad provincial de Huaraz
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