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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si el liderazgo
transformacional se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

La metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis es de enfoque
cuantitativo. Es una investigacion basica que se ubica en el nivel descriptivo y
correlacional. El disefio de la investigacibn es no experimental: transversal:
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 240 personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Ate, se utilizd un muestreo probabilistico de tipo
aleatoria, es decir el tamafio de la muestra estuvo representado por 135 personal
administrativo, se utiliz6 como instrumentos un cuestionario, con un nivel de

significancia de 0.904 y 0.836 de acuerdo con el Alpha de Cronbach.

Los resultados estadisticos segun la prueba correlacional (Spearman)
analizado en el sistema SPSS version 24.0, dan como resultado un nivel de relacién
de r = 0,937 (nivel positiva muy alta), con un nivel de significancia (p < 0.000 menor
que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio tienen una
relacion de manera significativa entre liderazgo transformacional y desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019,
por la tanto se rechazo la hip6tesis Ho.

Palabras claves: Liderazgo transformacional y desempeiio laboral.



ABSTRACT

The present research aimed to determine if transformational leadership is
related to the job performance of the administrative staff of the district Municipality
of Ate, period 2019.

The methodology used for the preparation of this thesis is of a quantitative
approach. It is a basic research that is located at the descriptive and correlational
level. The research design is non-experimental: cross-sectional: correlational. The
population consisted of 240 administrative personnel of the district Municipality of
Ate, a random probability sampling was used, that is, the sample size was
represented by 135 administrative personnel, a questionnaire was used as
instruments, with a level of significance 0.904 and 0.836 according to Cronbach's

alpha.

Statistical results according to the correlational test (Spearman) analyzed in
the SPSS version 24.0 system, a relationship level of r = 0.937 (very high positive
level), with a level of significance (p <0.000 less than the p value = 0.05) concluding
that both study variables have a significant relationship between transformational
leadership and job performance of the administrative staff of the district Municipality

of Ate, period 2019, therefore the Ho hypothesis was rejected.

Keywords: Transformational leadership and job performance.

xi



INTRODUCCION

Hoy en dia el liderazgo y el desempefio laboral son dos aspectos o causas
trascendentales relacionados o alineados al bienestar laboral de los trabajadores
de las organizaciones, donde se denota de manera clara contar con un lider con
destrezas, competencias y habilidades que permiten de manera inmediata lograr
alcanzar con excelencia mejores operaciones, productos, procesos y calidad
productiva, considerando contar con un ambiente adecuado, que les permitan
interactuar dindmicamente comportamientos grupales, y llevar con mucho éxito a
las empresas y de esta manera la satisfaccion de los trabajadores en cumplir y

pertenecer de manera activa a la organizacion.

En muchas de las organizaciones publicas como son las municipalidades se
evidencia el incumplimiento respecto a las responsabilidades de los gerentes,
regidores y el personal administrativo (funcionarios), existe deficiencia de funciones
por lo que no se ha logrado cumplir con los objetivos y metas establecidas durante
su periodo lectivo. Las funciones de las autoridades de las organizaciones publicas
estan establecidas en documentos técnicos normativos, a pesar, de existir
fundamentaciones generales y especificas relacionados a funciones vy
competencias para realizar y cumplir de manera eficiente, no se evidencia voluntad
de gestion municipal en tomas decisiones de manera positiva, asi como escasa

efectividad del gobierno municipal.

Asimismo, muchas de las instituciones publicas o privadas han mostrado una
preocupacion constante con relacion al desempefio laboral, se evidencia problemas
como falta capacidades laborales, experticia, actitudes y motivaciones personales,
los cuales deben estar orientados y relacionados a un liderazgo adecuado, por ende
es de mucha importancia que la organizaciones analicen aspectos o factores a
contar con trabajadores eficientes, contar con un personal productivo los cuales

puedan lograr objetivos que se planteen.

Para poder generar un desempeno laboral de manera eficiente por parte de

los trabajadores, es necesario contar con un lider capacitado de acuerdo con sus



competencias profesionales y funciones laborales que les permita a las
organizaciones publicas y privadas una lucha constante a fin de lograr estandares

altos de competitividad.

En ese sentido en el Perd, existen regimenes legales que regulan las
actividades de los trabajadores estatales que laboran dentro de los gobiernos
locales, regionales y central, uno de los cuales esta fundamentado en el DL 276 de
la carrera administrativa (ElI Peruano, 2013) las cual diferencia tres expresiones o

rubros: profesionales, técnicos y auxiliares.

Cabe mencionar que las caracteristicas del empleado publico generalmente
se relacionan a la generacion de una actitud displicente o soberbia a diferencia de
lo que se espera de su actividad laboral, ademas dicho desempefio laboral se torna
deficiente cuando aparecen creencias respecto a considerar que su trabajo no esta

sujeto a criticas o supervisiones.

Por otro lado, una segunda opcion es el Régimen Especial de Contrataciéon
Administrativa de Servicios (CAS), bajo DL 1057 (ElI Peruano, 2008), donde
particularmente no existen beneficios en el mismo nivel que el anterior régimen
tomando en cuenta que quieres acceden a esta opcién su principal motivacion es
el aspecto econdmico dejando de lado la actitud de dar un servicio acorde con lo

que se espera.

De esta manera, se configura una actitud displicente e inadecuada de parte
de los empleados publicos las cuales estan relacionadas a motivaciones
principalmente individualistas que repercuten negativamente en el ciudadano que
requiere contar con determinados servicios 0 necesidades. Tomando en cuenta,
gue ello propicia una actitud a nivel gerencial de estilo autoritario lo cual no aporta

a un adecuado desenvolvimiento dentro del lugar de trabajo.

De manera patrticular, se ha observado que en la Municipalidad Distrital de
Ate los trabajadores suelen laborar de manera transitoria repercutiendo en la
calidad de identificacién con la institucién, tomando en cuenta que una parte de los

trabajadores estan bajo el régimen CAS y los demas son nombrados. Asimismo,
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existe poca integracion e inadecuado ambiente de trabajo repercutiendo ello en el
desempeiio laboral, sumado a la carencia de empleados con cualidades de

liderazgo que fomente un ambiente de mayor motivacion.

La investigacion esta sustentada en la municipalidad distrital de Ate, ya que
en los ultimos periodos se observad que el personal administrativo de dicha
municipalidad al momento de ejercer y cumplir con sus funciones administrativas
publicas se ha evidenciado insatisfaccion en las necesidades de los usuarios de
dicho distrito, criticas que han generado y propiciado malas relaciones
interpersonales e institucionales. De acuerdo a un analisis observacional de los
usuarios o ciudadanos del distrito los compromisos electorales por parte del
gobernante actual no se estan cumpliendo en bien de la poblacion, incluso no se
han logrado realizar los objetivos propuestos generando la conclusion que la
direccion o liderazgo de la institucion no ha sido la idonea.

Por consiguiente, tomando en cuenta que el desempefio laboral esta
relacionado a diversos elementos tanto internos como externos dentro de la
organizacion, en el presente estudio se pretende realizar un andlisis sobre el nivel
de relacién que hay entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate.

Para el proceso de la investigacién se plante6 interrogantes relacionados a
los problemas generales y especificos. Por otro lado, se tuvo en cuenta objetivos
generales y especificos que han permitido analizar y conocer las caracteristicas de
las variables y dimensiones de estudio y ser organizado de acuerdo con los

procesos metodologicos. (Ver matriz de consistencia: Anexo 1)

La investigacion tuvo justificaciones que es importante mencionar, a nivel
tedrico permite incrementar el conocimiento tedrico cientifico respecto a las
variables liderazgo transformacional y desempefio laboras, asi como poder aportar

al estado del arte de futuras investigaciones.

A nivel practico, permite favorecer al conocimiento respecto de como generar

una buena gestion de un lider en la municipalidad ademas de lograr la eficiencia y
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la eficacia de los colaboradores o grupos de trabajo, propiciando con ello una
mejora en el desarrollo de las habilidades, asi como la potenciacién de su

desempeiio laboral.

De acuerdo a su proceso metodoldgico, este estudio ser4d de enfoque
cuantitativo, tipo bésica, disefio no experimental y alcance descriptivo correlacional,
donde el proceso de investigacion se basa en uso de procedimientos, técnicas y
métodos que permitiran llegar a la verdad en verificar y comprobar de manera

estadistica si ambas variables estan relacionadas,

Durante el proceso de la investigacion se presentaron limitaciones que
fueron superadas, gracias al apoyo de profesionales, recursos estadisticos en la
indagacion de la informacién de acuerdo con margen de error que surgieron en el
estudio. Por otro lado, existi6 limitaciones de factor economico para la ejecucion de
la investigacion, pero se superara con esfuerzo y buena administraciéon de los

recursos econémicos, solventados integramente por la tesista.

Existen pocas fuentes actualizadas en los temas de estrategias de
aprendizaje como herramienta didactica, pero se superara con las revisiones de

paginas de la Web.

La viabilidad del estudio o investigacion se debe a criterios 0 razones que
han permitido realizar un andlisis de manera coherente, ya que se conto el apoyo
de profesionales de la universidad, fuentes bibliograficas totalmente actualizadas
de manera documental y electrénica, asimismo los resultados estadisticos fueron
significativos de acuerdos a los procesos de comprobacion y verificacion,
finalmente se conto el apoyo personal administrativos y autorizacion documentada

por la Municipalidad que permitieron realizar y culminar el estudio.

Bajo estos criterios se formulé como problema general: ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 20197?; y, como
problemas especificos las siguientes preguntas:



e ¢ Qué relacion existe entre la autoridad del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 20197

e ¢ Qué relacion existe entre la motivacional del lider y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 20197

e ¢ Qué relacion existe entre la estimulacion del lider y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 20197

e (Qué relacion existe entre la consideracion individualizada del lider y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate?

De esta manera se logro definir como objetivo general: Determinar si el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019; y, como objetivos

especificos:

e Establecer la relacion entre la autoridad del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

e Determinar la relacion entre motivacional del lider y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

e Determinar la relacion entre la estimulacion del lider y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

e Identificar la relacién entre la consideracion individualizada del lider y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate.

Asimismo, la presente tesis estara dividida en cinco capitulos

coherentemente relacionados:

En el primer capitulo se expondra los diferentes estudios nacionales como
internacionales que se han realizado con respecto a la utilizacion de alguna
herramienta de gestion empresarial en alguna empresa, asi mismo nombraremos
las bases tedricas importantes para tener un mejor entendimiento del trabajo de

investigacion.



En el segundo capitulo se presenta la hip6tesis de la investigacién asi mismo

se mencionaran las variables de estudios.

En el capitulo tercero, se menciona la metodologia para el presente estudio
y como este nos ayudara a integrar diferentes variables. También se menciona la
poblacion y la muestra que se utilizé para la investigacion y las técnicas que se

utilizaron para recolectar y procesar la informacion.

En el cuarto capitulo se mencionarén los resultados obtenidos del trabajo de
campo de acuerdo con los instrumentos utilizados, detallados de manera

descriptiva e inferencial.

En el quinto capitulo se realiz6 el proceso de discusion de acuerdo con los
resultados estadisticos obtenidos a fin de analizar y comentar los resultados frente

a los estudios nacionales e internacionales.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

1.1.1. Antecedentes nacionales

Rosales (2018), en la tesis titulada “Aplicacion de un programa de liderazgo
transformacional en la cultura organizacional de la municipalidad provincial de
Huaura 2017”, Tesis para optar el grado académico de Doctor en Administracion,
Universidad José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — Peru, cuyo objetivo fue
determinar la influencia del programa de liderazgo transformacional sobre la cultura
organizacional. Concluy6 que el programa de liderazgo transformacional mejorar la
cultura organizacional, donde Sig = 0.26 es superior al nivel de significacion tedrica
a =0.05.

Para Avila (2019), en la tesis titulada “Liderazgo transformacional y gestion
municipal; Municipalidad Provincial de Huaraz, aiio 2018, Tesis para optar el grado
académico de Doctor, Universidad de Cesar Vallejo, Trujillo — Peru, cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre Liderazgo transformacional y gestion municipal.
Encontrando como resultados que el 80,3% de los trabajadores calificaron el
liderazgo transformacional como bueno y un 82% calificaron la gestion municipal
como buena, obteniéndose correlacion positiva y significativa con rho = 0,954. Se
concluyé que el liderazgo transformacional influye directa y significativamente en la

gestion municipal.

Por otro lado, Campos (2017), realizo la tesis titulada “El liderazgo
transformacional y la gestion de calidad de los funcionarios de la Municipalidad
provincial de Abancay - 2077”, Tesis de maestria, Universidad Cesar Vallejo, Lima
— Peru, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre liderazgo transformacional y
gestion de calidad. Los resultados mostraron que el liderazgo transformacional es
deficiente, ademas se encontrd relacién alta y significativa entre el liderazgo

transformacional y la gestion de calidad (r = 0,92, 0.05 > 0.000).

Al respecto Rosales (2018), realizo la tesis titulada “Relacion del liderazgo
transformacional con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Independencia - 2018”, Universidad Cesar Vallejo, Lima — Pera, encontrando como
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resultados correlacion positiva y significativa entre liderazgo transformacional y
desempeiio laboral donde x? de Pearson fue 63,997 (Sig. = 0.000) concluyendo que
un adecuado liderazgo transformacional repercute positivamente en el desempefio

laboral.

Para Ortiz y Repuello (2015) realizaron la tesis titulada “Estilos de liderazgo
y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Acoria durante el afio 20'15",
Tesis para para optar el titulo profesional de: licenciado en administracion,
Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica — PerQ, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral. Los
resultados indicaron relacion directa y significativa (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005;
Rho = ,657*"), concluyendo que los Estilos de Liderazgo se relacionan directa y

significativamente con el Desempeiio Laboral.

Con respecto Huarza (2018), realizé la tesis titulada Estilos de liderazgo y
administracion publica en la Municipalidad distrital de Pallpata, provincia de
Espinar, departamento del Cusco periodo 2017, Tesis par optar el grado académico
de Maestro en gestién publica. Universidad Cesar Vallejo, Lima — Perd. Tuvo como
objetivo determinar la relaciéon entre los estilos de liderazgo y la administracion
publica; donde los resultados identificaron que no existe relacion significativa entre
las variables de estudio (p= 0,197 > 0,05) concluyendo que no existe una relacion
significativa entre estilos de liderazgo y administracion publica.

Para Galvan (2017), en la tesis titulada “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue - Lima, 2016”, presentado a la Universidad César Vallejo, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio
laboral. Encontrando como resultados que no existe relacién significativa
(Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05) entre las variables. Asimismo, las
dimensiones de liderazgo transformacional no se relacionan con el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos.

Finalmente, Silva (2018), en la tesis titulada “Gestion administrativa y el

desempenio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de Santa
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Anita, 2016”, Tesis de maestria, Universidad Cesar Vallejo, Lima — Peru, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre gestiébn administrativa y desempefio laboral.
Entre los resultados se determind relacion entre la gestion administrativa y el

desemperio laboral (r=0.960, p < 0.05).

1.1.2. Antecedentes internacionales

Segun Villaléon (2014), en su tesis titulada “El liderazgo transformacional como
agente motivador en un establecimiento municipal” presentado en la Universidad
de Chile, Santiago de Chile, Chile; investigacibn de caracter descriptiva
exploratoria, tuvo como muestra a 54 Directivos del Colegio Municipal de la comuna
Las Condes, la autora concluye que: Se logré determinar con categoria y confianza
que el liderazgo transaccional es el tipo de liderazgo existente en los directivos y
en la entidad, asimismo se detectd que se presentan algunas evidencias de que se
esta empezando a cambiar a un tipo de liderazgo transformacional. No existe un
tipo de liderazgo transformacional consistente, que aglutine a la totalidad de los
directivos en un mismo norte con el propésito de alcanzar un proyecto educativo
institucional, con la participacion del personal docente, comprometidos en alcanzar
los objetivos planteados, a fin de que modelo racional administrativo predomine. La
carga administrativa, la orientacién por desempefio entre otros factores tienden a
generar y reproducir modelos de estimulos y respuestas. Se individualiza el trabajo
y el modus operandi, se aisla al personal, que se preocupa de alcanzar resultados
de manera individual y responder por ellos.

Segun Silvia (2015) realizé la tesis “Liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en funcionarios de la Subgerencia de Vinculacion, Capacitacion
y Desarrollo de la EP PETROECUADOR”, presentado en la Universidad Central del
Ecuador, Quito — Ecuador, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral. Los resultados evidenciaron que los lideres
transformacionales se asocian con niveles mas elevados de Satisfaccion, Esfuerzo
Extra y Efectividad, incrementando la motivacion y compromiso de sus

subordinados.

Cortez (2016) en la tesis “El liderazgo transformacional, y su influencia en el

clima organizacional de los colaboradores del area administrativa en el gobierno
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municipal de cantén Pillaro, Provincia de Tungurahua”, Tesis de licenciatura,
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, cuyo objetivo fue analizar la incidencia
del liderazgo transformacional en el clima organizacional. Se encontr6 como
resultados que el liderazgo transformacional fue bajo, a causa de falta de una
comunicacion efectiva, poca estimulacion laboral y, otros que conllevan a
determinar que el clima organizacional de la institucién no es el mas idéneo; puesto
que los niveles liderazgo transformacional estan muy lejos de estimular el

rendimiento laboral.

Bueno y Orozco (2019), desarrollaron la tesis “Liderazgo transformacional y
su influencia en el clima organizacional del personal administrativo de la
Universidad Tecnoldgica de Pereira”, Tesis de Maestria, Universidad Tecnoldgica
de Pereira, Colombia, cuyo objetivo fue determinar la relaciéon entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. Los resultados encontrados fueron que

el clima organizacional tiene relacion directa con el liderazgo transformacional.

1.2. Bases teoricas
1.2.1. Liderazgo transformacional

Segun Koontz et al. (2012) definen al liderazgo como un apartado importante
dentro de la administracion, ademas se focaliza en la capacidad de gerenciar de
manera adecuada utilizando el capital humano, asi como loa recursos materiales a

fin de llegar a cumplir objetivos.

Por su parte, Freeman et al. (2009), mencionan que el lider cumple dos roles
importantes: el de solucionar problemas y la de generar la integracién dentro del
grupo, resaltando la capacidad de propiciar el didlogo y generar un ambiente social
positivo. Por ello, quienes pueden desempefiar ambos roles tendrian una habilidad
intrinseca especial de lider, aunque es poco comun que un lider tenga ambas
capacidades, ya que, generalmente todo lider tiene una persona la cual lo asiste en

tareas paralelas mientras que él se destina a la orientacion meramente social.

Cabe precisar que no todo lider es dirigente ya que el lider cumple una funcion

particular, la cual esta relacionada a la busqueda de integracién del grupo, asi como

11



la generacion de apego y entendimiento; a su vez, no todo dirigente es lider. Por
ello, el lider tiene determinadas caracteristicas enfocadas a lograr resultados, asi
como tener la cualidad de saber motivar y poseer O¢ptimas relaciones

interpersonales.

Por su parte, Freeman et al. (2009) refieren que en toda organizacion los
gerentes deben tener un estilo de liderazgo que les permitan considerar la
importancia de las recompensas laborales a los empleados, la finalidad no
solamente es que a los empleados se le ofrezca sueltos y ascensos, sino que todo
gerente debe estar orientado a buscar relacionar actividades realizadas por los

trabajadores con premios o recompensas que resalten su desemperio en el trabajo.

Para Brunet (2011), el ser lider depende principalmente de las cualidades
personales mas que el estatus o jerarquia que posea, por ello dichas cualidades
estan orientadas a comprender la idiosincrasia de su equipo, desenvolverse al
interior de una cultura, asi como tener la capacidad de transformar positivamente

dicha cultura.

Asimismo, Altra y Curos (2007) refieren que la motivacion es un elemento
importante de todo lider ya sin ello no se podra generar en las personas conductas
relacionadas a planificar, organizar y tomar buenas decisiones dentro de la

organizacion.

Para Castro et al. (2007), todo lider esta enfocado en el poder y la autoridad,
a posteriori, la atencién de acuerdo a los rasgos y conductas, para luego de acuerdo
al estudio relacionarlo con aquellos lideres y quienes los siguen en un fin
determinado. Actualmente, se deduce que el liderazgo es un proceso por el cual se

ejerce influencia sobre otros con el propésito de lograr un fin. (p. 33)

1.2.1.1 Liderazgo transformacional

De acuerdo con Bass y Avolio (2006) el liderazgo transformacional consiste
en propiciar una nocion de conciencia laboral, es decir, es la cualidad de generar

en los trabajadores la motivacion para ser mas productivos, asi como tener la vision
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de lograr objetivos y metas pertinentes a la organizacién. De esta manera, el
liderazgo organizacional es aquel liderazgo que permite generar una sinergia entre
el lider y el trabajador destinado a asumir responsabilidades y comportamientos

que faciliten la consecucion de metas en la empresa.

En ese sentido, Veladsquez (2006) consideré que este tipo de liderazgo
favorece en cualquier organizacion poder lograr influir de manera favorable en un
proceso de cambio en los seguidores, a fin de lograr y mejorar ayuda de manera
mutua, conduciendo a una relacion fraterna entre los trabajadores, generando una

mejora en la motivacion.

Asimismo, Lerma (2007) resalta que el liderazgo transformacional estimula
en los seguidores el incremento de energia o motivacion desarrollando un
entusiasmo por formar parte de dicho ambiente en el cual se valoran las

capacidades del equipo de trabajo.

Por otro lado, Strauss (2009), plantea que el liderazgo transformacional tiene
la virtud de resaltar la participacion de los trabajadores dentro del contexto, asi
como estimular la productividad individual y grupal con lo cual la empresa se ve

beneficiada grandemente.

1.2.1.2 Dimensiones del liderazgo transformacional

Bass y Avolio (2006) menciona que el liderazgo transformacional esta

compuesto de las siguientes dimensiones:

Dimension 1. Autoridad del lider

Al respecto, Bass y Avolio (2006) mencionan que la autoridad del lider
cumple la funcién de darle relevancia a las cualidades y capacidades de cada

trabajador, propiciando con ello el respeto, aprecio y confianza personal lo cual

refuerza la identificacion del trabajador con la organizacion.

13



Dimensién 2. Motivacion del lider

Asimismo, Bass y Avolio (2006) mencionan que la motivacion del lider
corresponde a una caracteristica por la cual el lider tiene la cualidad de lograr
comprometer e integrar a los trabajadores a lograr un objetivo y meta comun tanto

de la organizacién como del trabajador.

Dimensién 3. Estimulacion del lider

Bass y Avolio (2006) menciona que el lider transformacional posibilita que
los trabajadores puedan estimular su capacidad creativa para solucionar problemas
dentro de la organizacién como dentro del ambito familiar o social, ademas ello
permite consolidar capacidades intelectuales que tienen los trabajadores pero que

no expresaron en su real dimension.

Dimensién 4. Consideracion Individual.

Para Bass y Avolio (2006) el tener una consideracion individual de parte del
lider corresponde a la capacidad de generar cierta coherencia respecto a lo que se
planea lograr a nivel organizacional con lo que se planea desarrollar a su vez a nivel
con los trabajadores, es decir, se busca que exista empatia y consideracion

respecto a los diversos puntos de vista y perspectivas que cada trabajador tiene.

1.2.2. Desempeiio laboral

Para Chiavenato (2004) el desempefio laboral esta relacionado al cumplimiento de

los objetivos direccionados por la organizacion.
Segun Palaci (2005) la organizacion se sostiene en base a la labor del

trabajador la cual se realiza por un periodo de tiempo determinado mediante una

serie de conductas en favor de la organizacion.
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Para Schemerhorn (2003) el desempefio laboral depende en gran medida
del apoyo a nivel gerencial ya que ello propiciara una mayor motivacion y

proactividad en cuanto a los objetivos trazados por la organizacion.

Por otro lado, Arias (2010) plantea que el desempefio laboral de todo
trabajador da un importante impulso a la organizacion por lo cual es necesario que
haya integracién tanto de los directivos con los trabajadores, de ahi, la importancia

del capital humano.

Para Vasquez (2010) el desempefio tiene que ver con las conductas y
acciones que realiza el trabajador en funcién de los objetivos que se plantea la
organizacién, ademas dicho desempefio puede evaluarse en relacion con las

capacidades que presente todo trabajador.

Para Arias (2010) el trabajador es un ser social el cual no actla aisladamente
por lo cual es importante propiciar una mayor integracion dentro de la organizacion
a fin que los trabajadores se sientan a gusto por lo cual la organizacion puede influir
positivamente en la calidad de vida, los valores o necesidades psicolégicas o

laborales del trabajador.

Segun Robbins y Judge (2013) un elemento importante dentro de la labor y
desempeiio de todo trabajador es el esfuerzo ya que dicho elemento se relaciona
con la actitud de dar lo mejor de si utilizando todas sus capacidades generando un
alto rendimiento, sin embargo, dicho esfuerzo también puede ser motivado en base

a la gestion de la organizacion.
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1.2.2.1. Dimensiones del desempefio laboral
Dimension 1. Calidad de vida en el trabajo

Para Chiavenato (2009) la calidad del trabajo esta referido a la consideracion
que se tiene hacia el empleado propiciando con ello la motivacion para el logro de
objetivos en el trabajo.

Asimismo, Chiavenato (2009) menciona que la calidad de vida en el trabajo
tiene diversos beneficios en los empleados como el ascenso, las compensaciones,

unas buenas relaciones interpersonales, asi como satisfaccion.

En ese sentido, la presencia de calidad de vida en el trabajo propicia la
apariciéon de un buen ambiente laboral, asi como consideracion mutua, lo cual a

nivel psicoldgico permite grandes beneficios personales y organizacionales.

Dimensién 2. Relaciones laborales

Segun Chiavenato (2009) son los directivos los responsables del
seguimiento a los trabajadores, asimismo tienen la potestad y funcidén de prestar a
los mismo apoyo y atencion procurando superar las contingencias que puedan

afectar su buen desempeiio laboral.

En ese sentido, el propiciar un puente entre el directivo con el trabajador
permite generar una esfera de confianza y empatia lo cual es relevante para una

participacion plena de parte de los trabajadores.

Dimension 3. Capacitacion y desarrollo personal

Segun Chiavenato (2009) existen dos importantes integrantes que se
desempeiian dentro de la organizacion, estos son el empleado y el directivo los
cuales es necesario que tengan la capacitacion y preparacion requerida a fin de
generar un buen nivel de productividad. Ademas, la capacitacién programéatica esta
referida al proceso por el cual el empleado evoluciona positivamente en referencia

a sus capacidades debido a la adquisicion de informacion.
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Dimension 4. Desarrollo organizacional

Segun Chiavenato (2009) el progreso organizacional se relaciona con el
acceso a un nivel de esfuerzo que se mantiene en el tiempo, a diferencia del
entusiasmo individual o actitud personal del trabajador. Por ello, el desarrollo
organizacional corresponde a una serie de pasos encaminados a lograr una
transformacion dentro de la organizacion intensificando la eficacia del mismo.
Asimismo, dentro de este desarrollo se toman en cuenta el diagndstico, la

intervencién y el esfuerzo.

Por otro lado, Chiavenato (2009) el desarrollo organizacional tiene como
objetivo el lograr un aumento de la rentabilidad puesto que se enfoca en la

reevaluacién de la organizacion, asi como la calidad de las tecnologias usadas.

1.3. Definiciéon de términos basicos

e Administracion: es el recurso que facilita la direccion de una organizaciéon
tomando en cuenta las caracteristicas particulares de la organizacion.

e Capacitacion: es la informaciéon adquirida que posibilita la consecucion de
metas.

e Comunicacion: es la coordinacion y la fluidez de interrelacién entre los
miembros de la organizacion.

e Desempefio laboral: son los comportamientos realizados con el objetivo de
desarrollar funciones especificas que requiere la organizacion.

e Evaluacién: corresponde a las herramientas referidas al control y monitoreo
de las actividades realizadas por los empleados.

e Liderazgo: es la habilidad para influir positivamente en los empleados
propiciando el logro de objetivos de manera integrada a favor de la
organizacion.

e Motivacion: es la intencién gue tiene el empleado de direccionarse hacia el
logro de objetivos relacionados con la organizacion.

e Toma de decisiones: es la capacidad de seleccionar una opcion de mayor

beneficio en cuanto a la consecucién de determinados objetivos.
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e Trabajo en equipo: es la predisposicion que se desarrolla dentro de un grupo

humano y esta dirigido al logro de objetivos comunes.
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2.1.

2.1.1.

2.1.2.

CAPITULO lI: HIPOTESIS Y VARIABLES

Formulacion de hipétesis y principal y derivadas

Hipodtesis principal
El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019

Hipdtesis derivadas

Hipotesis derivada 1.

Existe relacion significativa entre la autoridad del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Hipotesis derivada 2.
Existe relacion significativa la motivacién del lider y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Hipotesis derivada 3.

Existe relacién significativa entre la estimulacién del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Hipotesis derivada 4.
Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada del lider y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019.
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2.2. Variables y definicién operacional

2.2.1. Definicién conceptual y operacional

2.2.1.1. Definicion conceptual.
Variable 1. Liderazgo transformacional
Bass y Avolio (2006) lo definen como un proceso destinado a fomentar la
motivacion de los trabajadores encaminandolos al logro de objetivos y metas,
asi como estimular la identificacion con la organizacion en cuanto a la mision

y vision de la misma.

Definicion operacional

Variable 1. Liderazgo transformacional

La variable estilos de liderazgo ser4 medido mediante cuatro dimensiones,
compuesto por 32 items, bajo la valoracion de la escala de Likert, aplicado
al personal administrativo de la municipalidad.

Dimension 1. Autoridad del lider
Indicadores:

- Capacidad personal

- Confianzay credibilidad

- Identificacion

- Propésito

- Autoconfianza

- Influencia sobre los demas
- Competencias

- Autocontrol

- Motivacion intrinseca

-  Empatia

- Habilidades

Dimension 2. Motivacion del lider
Indicadores:

- Comunicacion

- Entusiasmo

- Organizacion
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- Sinergias

- Aprendizaje proactivo
- Visién

- Percepcion

- Desempeiio

Dimension 3. Estimulacion del lider
Indicadores:

- Razonamiento

- Solucion de problemas

- Innovacion

- Estimulacién

- Creencias

- Autoconocimiento

Dimension 4. Consideracion individualizada del lider
Indicadores:

- Necesidades individuales

- Desarrollo de habilidades

- Aporte individual

- Fortalezas

- Apoyo

- Potencialidades

Variable 2. Desempefio laboral
Chiavenato (2004) refiere que es el conjunto de actividades y funciones que
realiza el trabajador y estan relacionadas al logro de objetivo y metas

correspondientes la estructura organizacional.

Definicién operacional

Variable 1. Liderazgo transformacional

La variable desempefio sera medido mediante tres dimensiones, compuesto
por 20 items, bajo la valoracion de la escala de Likert, aplicado al personal

administrativo de la municipalidad.
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Dimension 1. Calidad de vida en el trabajo
Indicadores:
- Oportunidades

- Reconocimiento

Dimensién 2. Relaciones laborales
Indicadores:
- Ambiente

- Cooperacion.

Dimension 3. Capacitacion y desarrollo
Indicadores:
- Experiencia

- Conocimiento

Dimensién 4. Desarrollo organizacional
Indicadores:
- Organizacion

- Informacién y responsabilidad
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio metodolégico
3.1.1. Metodologia

Para Quezada (2010) el enfoque de investigacion cuantitativo es un enfoque
en el cual se realizan analisis estadisticos a fin de comprobar hipétesis de estudio,

en ese sentido el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo.

Asimismo, se utiliz6 el método hipotético deductivo ya que se parte de la
observacion de un fendmeno a partir del cual se realizan hipotesis de estudio para

luego obtener resultados especificos y ser contrastados con la teoria pre existente.

3.1.2. Tipo de investigacion

Segun Sanchez y Reyes (2006), precisan que una investigacion es de tipo
bésica cuando se analiza un fendmeno de estudio en su ambiente natural y a partir

del cual se pueden generar nuevos conocimientos.

Asimismo, permitird enriquecer el conocimiento cientifico, orientando al
investigador al descubrimiento de principios y leyes de las variables de estudio la
que va a determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

3.1.3. Alcance

La presente investigacion es de alcance: descriptivo — correlacional.

Respecto a ello, Herndndez et al. (2010) plantean que un estudio es
correlacional debido a que se busca conocer el grado de correlacion que guardan
las variables, ademas es descriptivo puesto que se plantea describir las variables

en términos de niveles, porcentajes, etc.
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Por ello, el presente estudio permitid identificar las correlaciones entre
ambas variables y sus respectivas dimensiones, a través de la aplicacion de un
cuestionario para ambas variables con el fin de determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

3.1.4. Disefo de investigacion
No Experimental transversal, Asimismo Hernandez et al. (2010), mencionan
gue este tipo de disefio se caracteriza por el hecho de no manipular las variables ni

afectarlas por una condicidn externa procurando medirla en un ambiente natural.

En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio de

investigacion asumido:

-
0O; V1: Liderazgo transformacional
[ M: Muestra [ r: relacion ]
0> | V2: Desempefio laboral
.

Fuente: Elaboracion propia.

Dénde:

M : Muestra de estudio

X Liderazgo transformacional

Y : Desempefio laboral

01 : Evaluacion del liderazgo transformacional

02 : Evaluacion del desempefio laboral

r : La “r" hace mencidn a la posible relacion entre ambas variables.
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3.2. Disefio muestral

3.2.1. Poblacion

Para Vara (2012), siempre se necesita informantes o fuentes de informacion
primaria o directa para cumplir con los objetivos planteados en una tesis. A esa

fuente de informacion se les conoce como poblaciéon (N).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) una poblacion esta referida a un
conjunto de elementos o sujetos de estudio los cuales presentan caracteristicas

similares en un contexto en comun.

En tal sentido para la presente investigacion estuvo conformado por personal
de la Oficina de Recursos Humanos de la municipalidad de Ate indica que el
personal administrativo de esa institucion en el afio 2019 alcanz6 la suma de 240
personas. quienes fueron parte del proceso de la investigacion cientifica, a fin de

obtener resultados que permitan justificar y fundamentar los objetivos de estudios.

3.2.2. Muestra

La muestra fue calculada teniendo en cuenta la formula utilizada para

poblaciones conocidas y se calcula mediante la siguiente expresion:

(z%pgN)
n=----
[€2(N-1) + z?pq]

Donde:

Z: nivel de confianza,

P: Probabilidad del presente estudio es (p = 0.5)

q: Probabilidad de fracaso para el presente estudio (q = 0.4)

€ Es el maximo error permisible en todo trabajo de investigacion (1% < € < 10%). €= 0.05.

Tamanfo éptimo de la muestra

z 3

Poblacién
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Reemplazando:

n = (1.962*0.5*0.4*240) / (0.05)%(239) + (1.962*0.5%0.4)
n =184.3968 / 1.3658

n=135.01

n =135 personal administrativo

Muestreo. Muestreo probabilistico, es aquella cuyos elementos se

seleccionan individualmente de la poblacién objetivo, con base en el azar.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas de recoleccién de datos

La técnica de la encuesta es la utilizada en el presente estudio, ya de
acuerdo con Diaz de Rada (2009) menciona que es una técnica en la cual se
plantea principalmente recoger informacion a partir de cuestionarios estructurados

otorgados a los participantes del estudio.

3.3.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Los instrumentos de recoleccion de datos permitirdn al investigador utilizar medios
0 recursos para lograr obtener informacion necesaria y realizar el procedimiento de

andlisis de datos y andlisis de informacion.

Para el proceso de recoleccion de datos se utilizd un cuestionario
estructurado organizado de acuerdo con la técnica utilizada relacionado a las
variables y dimensiones de estudio a fin de recolectar informacion clara y precisa
de las personas intervinientes que brindaron informacion de acuerdo a las
preguntas fundamentadas segun los hechos y factores evaluados de manera

sistematica para medir las variables de la investigacion.

La confiabilidad del cuestionario fue validada en forma independiente a
través del coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach. De acuerdo con
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el valor obtenido del Alpha de Cronbach de fue considerada aceptable entonces se
podra usar este instrumento para el presente trabajo.

La férmula de Alfa de Cronbach:

¥Si% Sumatoria de varianza de los items

2 ENTY :
K Zsi K: Numero de items

K-1 ST2 St2: Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

De acuerdo con Quezada (2010, p. 132), considera que frente a todo
procesamiento de informacion de los datos obtenidos es necesario efectuar las
siguientes acciones: a) codificacion la cual consistié en ordenar y clasificar los datos
de estudio, b) tabulacién relacionada a la elaboracion de cuadros y tablas
destinados a describir las caracteristicas de las variables, c) escalas de medicion
referidas al uso de escala ordinal Likert, d) andlisis e interpretacion de datos el cual
se realizé mediante el programa SPSS version 24 donde se identificd el valor del
alfa de Cronbach mediante el tamafio muestral, asi como la obtencién de los
resultados en base a los objetivos planteados. En este caso se uso el estadistico
rho de Spearman a fin de determinar la relacion entre liderazgo transformacional y
desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

3.5. Aspectos éticos

Respecto a la confidencialidad. Para la aplicacion de las encuestas se respeté la
confidencialidad de las personas involucradas, de modo que cualquier opinion

critica que expresen no les pueda ocasionar contratiempos futuros.

Respecto a la propiedad intelectual. Durante la aplicacién de conceptos y
criterios de las diversas fuentes bibliograficas y electrénicas, se respetd los

derechos de sus autores. Para esto, se hace mencion tanto de la obra o articulo,
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asi como el nombre del autor y su ubicacion en internet (en caso se trate de una

fuente electrénica).
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados.

4.1.1. Resultados de las dimensiones y variables liderazgo transformacional

4.1.1.1. Liderazgo transformacional del personal administrativo

m Malo = Regular = Bueno

Gréfico 1. Liderazgo transformacional del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la variable liderazgo transformacional del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje  Porcentaje

Calificacién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 35 25,9 25,9 25,9
Regular 87 64,5 64,4 90,4
Bueno 13 9,6 9,6 100,0
Total 135 100,0 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 1 se evidencia que el 64.5% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate considera como regular
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el liderazgo transformacional que existe en la entidad publica, el 25.9%
consideran como malo y el 9.6% consideran como bueno. Esto permite
afirmar que el personal administrativo, en su mayoria, percibe que es

evidente la existencia del liderazgo transformacional dentro de la institucion.

4.1.1.2. Autoridad del Lider

= Malo = Regular = Bueno

Gréfico 2. Autoridad de lider del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimension autoridad de lider del personal

administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 23 17,1 17,0 17,0
Regular 94 69,6 69,6 86,7
Bueno 18 13,3 13,3 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 2 se evidencia que el 69.6% del
personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la autoridad de lider que existe en la entidad publica, el 17%

consideran como malo y el 13.3% consideran como bueno.

= Malo = Regular = Bueno

Gréfico 3. Motivacion del lider del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimensién motivacion del lider del personal

administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 21 15,6 15,6 15,6
Regular 99 73,3 73,3 88,9
Bueno 15 11,1 11,1 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 3 se evidencia que el 73.3% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la motivacién de lider que existe en la entidad publica, el 15.6%

consideran como malo y el 11.1% consideran como bueno.

m Malo = Regular = Bueno

Grafico 4. Estimulacion del lider del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimension estimulacion del lider del personal

administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 53 39,3 39,3 39,3
Regular 67 49,6 49,6 88,9
Bueno 15 11,1 11,1 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del gréafico 4, se evidencia que el 49.6% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la estimulacion del lider que existe en la entidad publica, el 39.3%

consideran como malo y el 11.1% consideran como bueno.

= Malo = Regular = Bueno

Grafico 5. Consideracién individualizada del lider del personal administrativo

de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimension consideracion individualizada del
lider del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo
20109.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 41 30,4 30,4 30,4
Regular 75 55,5 55,6 85,9
Bueno 19 14,1 14,1 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 5 se evidencia que el 55.5% del
personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la consideracion individualizada del lider que existe en la entidad
publica, el 30.4% consideran como malo y el 14.1% consideran como bueno.

4.1.2. Resultados de las dimensiones y variables desempefio laboral

= Malo = Regular = Bueno

Grafico 6. Desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 29 21,5 21,5 21,5
Regular 90 66,6 66,7 88,1
Bueno 16 11,9 11,9 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del gréafico 6, se evidencia que el 66.6% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular el desempefio laboral que existe en la entidad publica, el 21.5%

consideran como malo y el 11.9% consideran como bueno.

= Malo = Regular = Bueno

Gréafico 7. Calidad de vida en el trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimensién calidad de vida en el trabajo del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 35 25,9 25,9 25,9
Regular 82 60,7 60,7 86,7
Bueno 18 13,4 13,3 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 7 se evidencia que el 60.7% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la calidad de vida en el trabajo que existe en la entidad publica, el
25.9% consideran como malo y el 13.4% consideran como bueno.

= Malo = Regular » Bueno

Grafico 8. Relaciones laborales del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimensién relaciones laborales del personal

administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 12 8,9 8,9 8,9
Regular 109 80,7 80,7 89,6
Bueno 14 10,4 10,4 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 8 se evidencia que el 80.7% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular las relaciones laborales del personal que existe en la entidad publica,
el 10.4% consideran como bueno y el 8.9% consideran como malo.

m Malo = Regular = Bueno

Grafico 9. Capacitacion y desarrollo del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimension capacitacion y desarrollo del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 20 14,8 14,8 14,8
Regular 96 71,1 71,1 85,9
Bueno 19 14,1 14,1 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 9 se evidencia que el 71.1% del

personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
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regular la capacitacion y desarrollo del personal que existe en la entidad
publica, el 14.8% consideran como malo y el 14.1% consideran como bueno.

m Malo = Regular = Bueno

Grafico 10. Desarrollo organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Frecuencia estadistica de la dimension desarrollo organizacional del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 48 35,6 35,6 35,6
Regular 71 52,6 52,6 88,1
Bueno 16 11,8 11,9 100,0
Total 135 100,0 100,0

Conforme a los resultados del grafico 10 se evidencia que el 52.6% del
personal administrativo de la Municipalidad de Ate, consideraron como
regular el desarrollo organizacional del personal que existe en la entidad

publica, el 35.6% consideran como malo y el 11.8% consideran como bueno.
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CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados estadisticos de la investigacion generan una serie de
observaciones y analisis de acuerdo con los métodos, técnicas y procedimientos
metodoldgicos utilizados, lo cual ha permitido llegar a conclusiones de manera
sistematica e hipotética, mediante un proceso de investigacion ordenado, asimismo
indagando de manera rigurosa resultados confiables, sin alterar los datos
estadisticos de la informacion recogida, siendo procesado de acuerdo con los

procedimientos cientificos.

5.1. Hipotesis General: EI liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019

De acuerdo a las inferencias se evidencia que los resultados estadisticos
segun la prueba correlacional (Spearman) analizado con la herramienta
SPSS version 24.0, se configura un nivel de relacion de r = 0,937 (nivel
positiva muy alta), con un nivel de significancia (p < 0.000 menor que el valor
p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio tienen una relacion de
manera significativa entre liderazgo transformacional y desempeiio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019,

por la tanto se rechazé la hipotesis Ho.

Prueba de normalidad

Proceso mediante el cual se busca determinar si la muestra de estudio
cumple una distribucion normal (calculo de probabilidad), de acuerdo con el nivel
de significancia, del tamafio muestral (135), debido a la naturaleza social del estudio
se utilizo la prueba Kolmovorov Smirnov, procesado de acuerdo a un analisis

exploratorio en el sistema estadistico SPSS version 24.0.
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Tabla 8

Nivel de bondad aplicado a las variables y dimensiones de estudio estadisticamente

Kolmogorov-Smirnov?

Gl. Sig.
Estadistico

Autoridad del lider ,133 135 ,000
Motivacion del lider ,119 135 ,000
Estimulacién del lider ,236 135 ,000
Consideracidn individualizada del lider ,167 135 ,000
Liderazgo transformacional ,121 135 ,000
Calidad de vida en el trabajo ,233 135 ,000
Relaciones laborales ,106 135 ,001
Capacitacion y desarrollo ,166 135 ,000
Desarrollo organizacional ,241 135 ,000
Desempeiio laboral ,128 135 ,000

Correccién de la significacion de Lilliefors

De los datos estadisticos procesados en el programa estadistico SPSS
version 24.0 podemos concluir que mediante la prueba se tuvo como resultado que
el tamafio de la muestra en estudio tiene una tendencia menor p < 0.05, por lo tanto,
se utiliz6 una prueba de verificacion y comprobacibn no paramétrica,

correspondiendo utilizar correlacion de Spearman.

Contrastacion y verificacion de las hipoétesis.
El proceso de verificacién o contrastacion fue procesado estadisticamente
en el sistema SPSS version 24.0 para saber la probabilidad de toma de decisiones

del cumplimiento o rechazé de la hip6tesis formulada.

Verificacion y comprobacion de la hipotesis general
El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019.
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Prueba de hipdtesis estadisticas

Hi. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019

Ho. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con

el desempenio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019

Valores.

Nivel mayor p > 0.05 = (Ho) no se rechaza la hipétesis nula.

Nivel menor p < 0.05 = (Hi) se rechaza la hipétesis nula.

Medicién

Niveles de lectura de Spearman (SPSS version 24.0)

Tabla 9

Niveles estadisticos de correlacion entre liderazgo transformacional y desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Liderazgo Desempefio
transformacio Laboral
nal
Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,937"
Rho de transformacional C9rre|a:ci(jn
N 135 135
Desempefio laboral Coeficiente de ,937" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 135 135

Interpretacion

Mediante los datos obtenidos estadisticamente segun la prueba correlacional

(Spearman) analizado en el sistema SPSS version 24.0, se configura un nivel de

relacion de r = 0,937 (nivel positiva muy alta), con un nivel de significancia (p <

0.000 menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio

tienen una relacion de manera significativa entre liderazgo transformacional y

41



desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019, por la tanto se rechazo la hipétesis Ho.
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Liderazgo transformacional

Existe relacion significativa entre la autoridad del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Prueba de hipotesis estadisticas

Hi. Existe relacion significativa entre la autoridad del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la autoridad del lider y el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.
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Valores.
Nivel mayor p > 0.05 = (Ho) no se rechaza la hipotesis nula.

Nivel menor p < 0.05 = (Hi) se rechaza la hipotesis nula.

Medicién
Niveles de lectura de Spearman (SPSS version 24.0)

Tabla 10
Niveles estadisticos de correlacion entre autoridad del lider y desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Autoridad del  Desempefio

lider laboral
Autoridad del lider Coeficiente de 1,000 822"
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) _ 000
N 135 135
Desempefio laboral Coeficiente de 822" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 1000
N 135 135

Interpretacion

Mediante los datos obtenidos estadisticamente segun la prueba correlacional
(Spearman) analizado en el sistema SPSS version 24.0, se configura un nivel de
relacion de r = 0,822 (nivel positiva alta), con un nivel de significancia (p < 0.000
menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio tienen
una relacién de manera significativa entre autoridad del lider y desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019, por la

tanto se rechazo la hipétesis Ho.
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Autoridad del lider

Gréfico 12. Gréfico de dispersion entre los niveles de autoridad del lider y
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

5.3. Hipotesis Derivada 2: Existe relacién significativa la motivacion del lider
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019
Por otro lado de acuerdo a los resultados estadisticos segun la prueba

correlacional (Spearman) analizado con la herramienta SPSS versién 24.0, se

configura un nivel de relacion de r = 0,744 (nivel positiva alta), con un nivel de
significancia (p < 0.000 menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas
variables de estudio tienen una relacién de manera significativa entre la motivacion
del lider y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

distrital de Ate, periodo 2019, por la tanto se rechazo la hipotesis Ho.
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Verificacion y comprobacion de la hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa la motivacion del lider y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Prueba de hipodtesis estadisticas

Hi. Existe relacion significativa la motivacion del lider y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,

periodo 2019.

Ho. No existe relacién significativa la motivacion del lider y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,

periodo 2019.
Valores.
Nivel mayor p > 0.05 = (Ho) no se rechaza la hipétesis nula.

Nivel menor p < 0.05 = (Hi) se rechaza la hipotesis nula.

Medicidn

Niveles de lectura de Spearman (SPSS version 24.0)

Tabla 11

Niveles estadisticos de correlacion entre la motivacion del lider y desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Motivaciéon del Desempefio
lider laboral
Motivacion del lider  Coeficiente de 1,000 ,744™
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 135 135
Desempefio laboral  Coeficiente de 7447 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 135 135

Interpretacion

Mediante los datos obtenidos estadisticamente segun la prueba correlacional

(Spearman) analizado en el sistema SPSS version 24.0, se configura un nivel de

45



relacion de r = 0,744 (nivel positiva alta), con un nivel de significancia (p < 0.000
menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio tienen
una relacion de manera significativa entre la motivacion del lider y desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019,

por la tanto se rechazo la hipotesis Ho.
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Grafico 13. Grafico de dispersion entre la motivacion del lider y desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

5.4. Hipotesis Derivada 3: Existe relacién significativa entre la estimulacion
del lider y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019
Frente a la presente hipotesis, mediante los datos obtenidos estadisticamente

segun la prueba correlacional (Spearman) analizado con la herramienta SPSS

version 24.0, se configura un nivel de relacion de r = 0,869 (nivel positiva alta), con
un nivel de significancia (p < 0.000 menor que el valor p = 0.05) concluyendo que

ambas variables de estudio tienen una relacion de manera significativa entre
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estimulacién del lider y desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Verificacion y comprobacion de la hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la estimulacion del lider y el desemperio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Prueba de hipotesis estadisticas

Hi.  Existe relacion significativa entre la estimulacion del lider y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la estimulacion del lider y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.

Valores.
Nivel mayor p > 0.05 = (Ho) no se rechaza la hipétesis nula.

Nivel menor p < 0.05 = (Hi) se rechaza la hipoétesis nula.

Medicidn

Niveles de lectura de Spearman (SPSS version 24.0)

Tabla 12
Niveles estadisticos de correlacion entre estimulacion del lider y desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Estimulacion Desempefio

del lider laboral
Estimulacion del lider Coeficiente de 1,000 ,869"
Rho de correlacion
Spearman S|g (bilateral) . ,000
N 135 135
Desempefio laboral  Coeficiente de ,869™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 135 135
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Interpretacion

Mediante los datos obtenidos estadisticamente segun la prueba correlacional
(Spearman) analizado en el sistema SPSS version 24.0, se configura un nivel de
relacion de r = 0,869 (nivel positivo alta), con un nivel de significancia (p < 0.000
menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio tienen
una relacién de manera significativa entre estimulacién del lider y desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

80,00
70,00
- °
: 8 .
o 60,00 o
&
(=]
‘S
o
o
2 o o o g °
9 50,00 o]
n 2 o
@ o)
o § o 8
o) - 9
3 o
40,00 o © S >
8 = o ©
§ )
o)
o
30,00 o
I 1 1 ] I
5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

Estimulacion del lider

Grafico 14. Grafico de dispersion entre estimulacion del lider y desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

5.5. Hipotesis Derivada 4: Existe relacion significativa entre la consideracion
individualizada del lider y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019
Con respecto a la hipotesis indicada, los resultados estadisticos segun la

prueba correlacional (Spearman) analizado con la herramienta SPSS version 24.0,

se configura un nivel de relacion de r = 0,907 (nivel positiva muy alta), con un nivel

de significancia (p < 0.000 menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas

variables de estudio tienen una relacion de manera significativa entre la
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consideracion individualizada del lider y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Verificacion y comprobacion de la hipostasis especifica 4

Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada del lider y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Prueba de hipétesis estadisticas

Hi. Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada del
lider y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la consideracién individualizada
del lider y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo 2019.

Valores.
Nivel mayor p > 0.05 = (Ho) no se rechaza la hip6tesis nula.

Nivel menor p < 0.05 = (Hi) se rechaza la hipétesis nula.

Medicién

Niveles de lectura de Spearman (SPSS version 24.0)
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Tabla 13

Niveles estadisticos de correlacion entre la consideracion individualizada del lider
y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Consideracién  Desempeiio

individualizada laboral
del lider

Consideracion Coeficiente de 1,000 907"

Rho de individualizada del lider c(.)rre|a.c|on
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 135 135
Desempefio laboral Coeficiente de ,907" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 135 135

Interpretacion

Mediante los datos obtenidos estadisticamente segun la prueba correlacional
(Spearman) analizado en el sistema SPSS versién 24.0, se configura un nivel de
relacion de r = 0,907 (nivel positiva muy alta), con un nivel de significancia (p <
0.000 menor que el valor p = 0.05) concluyendo que ambas variables de estudio
tienen una relacion de manera significativa entre la consideracion individualizada
del lider y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019.

80,00
°
70,00
o]
5 8§
o
a 60,00 o o
i)
e
2
g e le
g o 8 8 8
9 50,00 & o
o o o
a o o § 8
o3
o
°© 50
40,00 g g
§ 08 o8
S 8
o
30,00 8 o
T T T T T T
500 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00

Consideracion individualizada del lider

iV}



Grafico 15. Grafico de dispersion entre la consideracion individualizada del lider y
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019.

Dichos resultados han configura un andlisis relevante de acuerdo a las
variables, obteniendo resultados significativos y marcando una tendencia
relacionada con investigaciones nacionales e internacionales como el autor
Rosales (2018), concluye que la aplicacion del programa de liderazgo
transformacional para mejorar la cultura organizacional de los trabajadores de la
municipalidad de Huaura, son estadisticamente iguales en el pretest, ya que el
valor de significacién observada Sig = 0.26 es superior al nivel de significacion
tedrica a = 0.05. Finalmente, se comprueba que: la aplicacion de un programa de
liderazgo transformacional surte efectos significativos en la cultura organizacional

de la municipalidad Provincial de Huaura -2017.

Para Avila (2009), concluyo 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 motivacién 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.

Por otro lado, Campos (2017), concluyo que el liderazgo transformacional es
deficiente en los funcionarios de la entidad edil de Abancay, esto porque el cuadro
namero diez muestrea que el 55,0% de los encuestados opto por marcar la
alternativa de deficiente, dentro de este mismo analisis de dicha problematica, se
encontrd en el cuadro nimero diez y seis que el 47,7% de los ediles opto por marcar
la respuesta de mala lo que colaboro a concluir que la gestién de calidad no es

buena de los trabajadores de la entidad edil de Abancay. Se procedié a demostrar
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las deducciones inferenciales del presente estudio de donde se pudo determinar
que se da una relacién alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la
gestion de calidad de los funcionarios que laboran en la institucion edil de Abancay,
esto porgue el cuadro numero diez y siete, expresa una tabla de contingencia de
dos por dos, en el que se hallé que el coeficiente obtenido es de 0,921, como
también el valor de alfa es mayor al pe valor obtenido 6sea que 0.05 > 0.000
(significativo), a estos resultados se adjunta la grafica de la recta de regresion en el

gue muestra con mas precision la correlacion que existe entre esta dos variables.

Al respecto Rosales (2018), llegé a la conclusién de que existe correlacion
positiva y significativa entre liderazgo transformacional y desempefio laboral
mediante un coeficiente de correlacion de Chi Cuadrado de Pearson de 63,997, y
con una significacion asintotica de 0.000 cuyo resultado es inferior a nivel de
significancia bilateral de 0,05; por lo que un adecuado liderazgo transformacional

repercute positivamente en el desemperio laboral.

Para Ortiz y Repuello (2015) concluyeron que los tres estilos de liderazgo:
autocratico, democratico y permisivo de la investigacion se enfoca en mejorar el
manejo del personal de la institucién debido a los constantes cambios del entorno,
en innovacion y el establecimiento de nuevas tendencias, de tal manera que
establecer un sistema de liderazgo permite mejorar el desempeiio laboral de cada
uno de sus empleados. De acuerdo con el objetivo de la investigacion que es
determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Acoria durante el afo
2015, segun esta técnica, tiene una confiabilidad de 0,94; es decir, es elevada. En
consecuencia, se prueba nuestra hipotesis con esa confiabilidad. Los resultados
determinaron de acuerdo con el coeficiente de correlacion buena el cual se
demuestra con la prueba de Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005; Rho
=,657*"). A una muestra no probabilistica de 58 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Acoria. Por lo tanto, queda demostrado, de la hipotesis
general, que los Estilos de Liderazgo se relaciona directa y significativa (a nivel de

correlaciéon: buena) con el Desempefio Laboral.
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Para Galvan (2017), concluye que el liderazgo transformacional no se
relaciona (Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05) con el desempeifio laboral de los
trabajadores administrativos. La estimulacion intelectual no se relaciona (Rho=-
0.068, p= 0.641 mayor que 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos. La consideracioén individualizada no se relaciona (Rho= 0.160, p=
0.267 mayor que 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos. La motivacion e inspiracion no se relaciona (Rho= 0.122, p= 0.397
mayor que 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos. La
influencia idealizada o carisma no se relaciona (Rho= 0.069, p= 0.635 mayor que
0.05) con el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos.

A nivel internacional el autor Villalon (2014), logré determinar con categoria
y confianza que el liderazgo transaccional es el tipo de liderazgo existente en los
directivos y en la entidad, asimismo se detectdé que se presentan algunas
evidencias de que se esta empezando a cambiar a un tipo de liderazgo
transformacional. No existe un tipo de liderazgo transformacional consistente, que
aglutine a la totalidad de los directivos en un mismo norte con el propésito de
alcanzar un proyecto educativo institucional, con la participacion del personal
docente, comprometidos en alcanzar los objetivos planteados, a fin de que modelo
racional administrativo predomine. La carga administrativa, la orientaciébn por
desempeiio entre otros factores tienden a generar y reproducir modelos de
estimulos y respuestas. Se individualiza el trabajo y el modus operandi, se aisla al
personal, que se preocupa de alcanzar resultados de manera individual y responder

por ellos.

Por otro lado, Cortez (2016) su investigacion permitio medir el nivel liderazgo
transformacional, asi como los factores que aplica la institucion para estimular a
sus trabajadores. Los datos fueron analizados mediante métodos estadisticos
como la distribucion de frecuencias, graficos de pastel, los cuales indicaron que el
personal empleado que labora en el area administrativa del Gobierno Municipal del
Cantén Santiago de Pillaro, presenta un nivel de liderazgo transformacional bajo, a
causa de falta de una comunicacion efectiva, poca estimulacion laboral y, otros que
conllevan a determinar que el clima organizacional de la institucion no es el mas

idoneo; puesto que los niveles liderazgo transformacional estan muy lejos de
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estimular el rendimiento laboral, bajando los niveles de produccion en funcion de
esto se recomendd a la institucion capacitar a sus empleados, fortalecer el proceso
comunicativo, ofrecerles oportunidad de estudio a sus miembros, valorar su trabajo,

incrementar los beneficios socioecondmicos y mejorar las politicas de ascenso.

Finalmente, Bueno y Orozco (2019), segun el andlisis de la informacién
obtenida; concluyendo que existe una correlacion significativa (p=0.798) entre el
liderazgo transformacional y clima organizacional, establecida mediante el calculo
del coeficiente de correlacion de Pearson. La Investigacion se encontré que las
variables de clima organizacional tienen relacion directa con las variables de
liderazgo transformacional y las variables de liderazgo transformacional tienen una
relacion directa y fuerte con las variables de resultado en el personal administrativo

de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Se destaca la relacion fuerte.

54



CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional tiene un rol relevante dentro de las
instituciones publicas al estar relacionado de manera significativa con el
desempeiio laboral, esto se ha llegado a demostrar mediante el estudio
investigativo aplicado en la Municipalidad Distrital de Ate.

. Se determiné que la autoridad del lider juega un papel importante en relacion
al desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Ate

puesto que su nivel de significancia es alto.

La motivacion del lider tiene una relacion directamente proporcional con el
desempeiio laboral dentro de la municipalidad Distrital de Ate, dato que se

ha comprobado mediante el estudio.

. Se han encontrado evidencias que existe una relacién significativa entre la
estimulacién del lider y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Ate.

La consideracion individualizada del lider tiene una alta significancia dentro

de la Municipalidad Distrital de Ate en relacion al desempefio laboral, esto

se ha llegado a demostrar mediante el estudio aplicado.
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RECOMENDACIONES

Las autoridades y los funcionarios de la Municipalidad de Ate deben disefiar
sus planes de capacitacion para el personal administrativo con temas
relativos al liderazgo transformacional y su importante relacion con el
desempefio laboral, lo que permitira tener resultados 6ptimos en la gestion
publica de la entidad que se vera reflejado en un mejor balance social y el
mejoramiento de la imagen institucional, es decir instruirles sobre la
importancia del liderazgo transformacional y los resultados que se obtendran
en el desempefio laboral del personal.

Se sugiere que los directivos de la Municipalidad de Ate realicen estudios y
planes a nivel de gestidon a fin de que en la entidad edil se pueda tener una
capacidad de influenciar en el equipo que integra la organizacion propiciando
con ello una actitud espontanea y voluntaria respecto a las labores que le
competen a cada trabajador buscando plasmar a su vez la mision y vision

de la organizacion.

Es de relevancia que los directivos de la entidad publica tomen conciencia
gue el factor humano es el nlcleo de una organizacion para el cumplimiento
de los objetivos propuestos, metas programadas en un mediano y largo
plazo, por ende, las funciones del personal son importantes, por lo cual es
necesario considerar factores como la calidad de vida, relaciones laborales,
capacitaciéon y desarrollo organizacional relacionado a una motivacién

laboral generada de parte del lider.

Se sugiere que los directivos de la Municipalidad de Ate puedan identificar y
poner en practica de aspectos especificos que generen una adecuada
estimulacién del desempefio laboral de los trabajadores, como realizar actos
de felicitacion o reconocimientos; lo cual traerd un mejor servicio laboral por

parte de estos, como también tener una gestion de calidad.

Es recomendable que los trabajadores administrativos de la entidad edil

hagan llegar sus inquietudes y propuestas de mejoramiento a la atencion de
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esta institucion de manera individualizada, a fin de mejorar la aceptabilidad
por parte de la sociedad y usuarios del distrito que concurren a esta entidad

publica y evitar la mala aceptacion por parte de la poblacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivos de la investigacion

Hipétesis

Variables

Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019?

Determinar Si el liderazgo
transformacional se relaciona con el
desempefio  laboral del personal

administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019

El liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis derivadas

¢ Qué relacion existe entre la autoridad del
lider y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019?

¢Qué relacion existe entre motivacional
del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019?

¢ Qué relacion existe entre la estimulacion
del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019?

¢Qué relacion  existe entre la
consideracion individualizada del lider y el
desempefio  laboral del  personal
administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate?

Establecer la relacion entre la autoridad
del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Determinar la relacién entre motivacional
del lider y el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Determinar la relacién entre la
estimulacion del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Identificar la  relacion entre la
consideracion individualizada del lider y el
desempefio  laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate.

Hipétesis derivada 1.

Existe relacion significativa entre la
autoridad del lider y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Hipétesis derivada 2.

Existe relacion significativa la
motivacional del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Hipdtesis derivada 3.

Existe relacion significativa entre la
estimulacion del lider y el desempefio
laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Ate, periodo
2019.

Hipotesis derivada 4.

Existe relacion significativa entre la
consideracion individualizada del lider y el
desempefio  laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019.

V1. Liderazgo transformacional
Dimensiones:

Influencia idealidad del lider
Inspiracion motivacional del lider
Estimulacion intelectual del lider
Consideracion individualizada del lider

V2. Desempefio laboral
Dimensiones:

Calidad de vida en el trabajo
Relaciones laborales

Capacitacion y desarrollo
Desarrollo organizacional

Disefio.
No experimental:
Correlacional.

Transversal:

Tipo.
Bésica
Nivel.

Descriptivo - correlacional

Poblacién.
240 trabajadores administrativos de la
Municipalidad distrital de Ate,

Muestra.
135 trabajadores administrativos de la
Municipalidad distrital de Ate

Muestreo.
|Probabilistico

Instrumentos.

Cuestionario
administrativo

dirigido al  personal

Andlisis de datos.

Correlacion Rho. Spearman
SPSS V.24
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado personal administrativo, la presente encuesta, busca recoger informacién sobre
“Liderazgo transformacional”, sobre este particular se le solicita que en las preguntas
gue a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta, marcando para
tal fin con un aspa (X). Esta técnica es andénima, se le agradece su colaboracion.

1 2 3 4
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo acuerdo
Dimension 1. Autoridad del lider
. Valoracion
N ITEMS 1 2 3 4
1 | La municipalidad cuenta con personal capacitado
5 Los jefes de area tienen la confianza del personal a su cargo
3 Los jefes de area cuentan con credibilidad frente al personal a
Su cargo
3 Existe Identificacion por parte de los trabajadores con la
institucion edil
4 Dentro de su area de trabajo se cumple con los propdsitos
planificados
5 Percibe que existe autoconfianza a nivel de todos los que
laboran dentro de la municipalidad
6 | Los jefes de area muestran influencia sobre los deméas
2 Dentro de su trabajo le incentivan a desarrollar de manera
eficaz sus competencias
8 Existe autocontrol laboral dentro de su trabajo en la
municipalidad
9 Sus compafieros de trabajo muestran que tienen una
motivacion interna dentro del trabajo
10 El alcalde como los jefes de area muestra empatia por los que
laboran dentro de la municipalidad
11 Se observa que la autoridad edil muestra habilidades
administrativas con la labor que desempefia

Dimensién 2. Motivacién del lider

. Valoracion
N ITEMS 1 12 13 12
12 La comunicacion con el jefe y entre compaferos es adecuada
13 Los jefes de area les inculcan entusiasmo dentro de su trabajo
14 Existe una buena organizacion a nivel de compafieros de

trabajo
15 Cuando se presenta algun problema dentro del trabajo existe
sinergias por parte de todos
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Dentro de la municipalidad se percibe que hay un aprendizaje

16 proactivo laboral

17 | Existe una visibn compartida a nivel institucional

Existe una percepcién positiva de la labor que desempenan el

18
alcalde y los gerentes

Su desempefio laboral es pertinente dentro de la

19 municipalidad

Dimensioén 3. Estimulacion del lider

. Valoracién
N ITEMS 1 2 3 4
20 Dentro de la municipalidad primero es el razonamiento antes
gue la fuerza bruta

21 La solucion de problemas se resuelve de manera organizativa

29 Se promueve la innovacion a nivel de las diferentes areas de
la municipalidad

23 Existe estimulacion intelectual por parte de los jefes de area

4 Se dan creencias negativas del publico usuario de la
administracion edil

25 Se percibe que hay un autoconocimiento laboral por parte de
los trabajadores de la municipalidad

Dimensioén 4. Consideracioén individualizada del lider
i Valoracién
N ITEMS T 12 13 (2
26 Se toma en cuenta las necesidades individuales de los que
laboran en esta institucion edil

o7 Se estimula el desarrollo de habilidades dentro de la
municipalidad

28 Existe un aporte individual frente al trabajo por parte del
personal subalterno

29 La autoridad de su &rea muestra sus fortalezas frente a los
trabajadores

30 Observa que hay un apoyo personalizado por parte de la
autoridad pertinente en la municipalidad
Se observa que los trabajadores desarrollan sus

31 - .
potencialidades durante su labor edil

32 Existe retroalimentacién laboral por parte del jefe de area en
su labor cotidiana.

Muchas gracias por su colaboracion....
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacién sobre el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ate.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Escala de Likert.
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo

2
De acuerdo 3
Totalmente de acuerdo 4

DIMENSION 1: CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

N ITEMS 1 12 13 |2

1 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier
situacién adversa que se me presente.

2 Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo
en esta institucion

3 Considero que los logros personales que he alcanzado se deben a
mi trabajo en la empresa.

4 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi
familia (hijos, padres, hermanos y/u otros).

5 Recibo reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo que
realizo por hacer bien mi trabajo.

DIMENSION 2: RELACIONES LABORALES

ITEMS 112 |3 ]| 4

6 La comunicacién entre trabajadores de la Municipalidad es abierta
y sincera.

7 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por
medio del didlogo.

8 Percibo un espiritu de cooperacién y ayuda entre el personal que
labora en la Municipalidad

9 Considero que el trato de los directivos es igual con todo el personal
gue labora en la Municipalidad.

10 Obtengo ayuda de mis comparfieros para realizar mis tareas, cuando
tengo dificultad para cumplirlas
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DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL

ITEMS 2

11 El personal capacitado comparte su experiencia con los demés en
la Municipalidad.

12 Las capacitaciones me permiten desarrollarme profesionalmente de
acuerdo a especialidad.

13 Mi desenvolvimiento laboral me permite desarrollarme personal y
profesionalmente.

14 En la Municipalidad se realizan capacitaciones para mejorar mi
desempefio y fortalecer mis conocimientos.

15 Considero que los conocimientos adquiridos me permiten cumplir
mis funciones profesionalmente en la Municipalidad.

DIMENSION 4: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
ITEMS 2

16 Me siento identificado con mis funciones como parte de la
Municipalidad.

17 Considero que existe un clima de respeto para un trabajo agradable
entre los miembros de la Municipalidad.

18 Se proporciona un acceso apropiado a la informacioén relevante para
los usuarios internos y externos.

19 Existe un boletin de informacion de quejas para poder presentar mis
reclamos como trabajador.

20 Cumplo mis funciones con honestidad, justicia y responsabilidad en

la Municipalidad.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4. Constancia emitida por la institucion

USMP

SAN MARTIN DF PORIES

Santa Anita, 4 de dicembre de 2020

Sedor
Alcalde distrital de la Municipalidad de ATE
Presente

De mi consideracion!

Me dirijo a usted cordialmente para presentar a la seforita bachiller FIAMA
ELIZABETH BARBARAN PILLACA, quien se encuentra realizando su trabajo
de campo para el desarrollo de su tesis “Liderazgo transformacional y el
desernperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Ate, periodo 2019" y obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién.

Motivo por el cual, solicitamos se sirva brindar las facilidades que requiera
la bachiller, a fin de realizar encuestas y concluir su investigacion.

Agradeciendo su atencion al presente, me suscribo de usted.

Atentamente,

BUSMP e

‘Ulﬁllrr »
Wlm Qtiniano
do 1z Ofiing 0 Grados y TMH_

0 Rive

Facultad de C, Administrativas y RE MM,
Ir Lo Catanarias N* 15t - 391 - Santa Aeng
Telf: 7172120

A usmp pe

WAW 20N IsTracion usmpaod pe
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Anexo 5. Validacion de juicios de expertos

Validacion 1
u

MP |pomee= .

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUIGID DE EXPERTO

Ssfimado Docerde: Jose Enrgue Laos Lopez

Siendo conocedores de su trayecioda académica y profesional, me he tomado |5 libertad de |
nombrado como JUEZ EXPERTO pars revisar & detalle &l comtersdo del mstrumentc de

recoleccion de datos:
1. Cussfiorado [X] 2. Guia de entrevista | ] 3. Guia de focus growp | ]
£ Guiadschseracion| ) 3 Ofeo [ ]

Yresento |z mathz de comsistencia y el irstremento, la cuwal solicito Fevissr cuidadosamends,
ademnas le informa que mi proyecto de fesis fers un enfoqus:
1. Cualitative () 2. Cuartitative [X] A Mo [ )

Los resultados de esta evaluacion servikan para determinar |3 validez de confenido del instrumento
ara mi provecio de iesis de pregrado.

Titulo del proyeciode | Liderazgo Transformacionsl v desempeno laboral en el personal
tesis: admimisteativo de la Muricipalidad Distrital de Ate, 2n el perodo 2015

Lirza de irvesdigacion:

D2 artemano le agradezco sus apares.

Sshudisktes awiores del proyecto:
Apsllidos v Mombsas Firma
Saroaran Fillaca , Fisma Elzabsth

Aszesor(@) del proyecio de fesis
Apellides v Mombeas Firma
Villar Lawslle, Hugpo Madin

Ate 02 de diciembes del 2020
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RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Critarioa Escala da valoracion
1 2 3 4

SUFICIENCIA: lLas fems no  son | Las sems miden sigun | S2 deben incrementsr
Los ikems que suficientes para medir | aspecto de la | algunos  ikems  para | Los ikems son suficientes.
perlznecan & una la  dimensiin o | dimension o indicador | poder  evaluar 8
misma dimansian o indicadar pard no comesponden | dimension o indicador
mdicador san a |3 dimension total completamenta.
suficienias pars
abtener la medicion dz
2513,
CLARIDAD: E1i5am fid E5 clard. Bl ihem requiste wanas | 52 requisre  una | E1%em e darg, DEng
El Ham 5& COmprende modificaciones o una | modificacian mily | SEmaRtcE y sintaeis

facimante, 85 decir su
sntactica v semanica
50N @dacuadas.

modificacion iy
grande en el usa de 135
palabras de scuemo
COf U significado o por
la ordenacion ge 135
iEsmias.

especifica de algunas
da los eminos del
nam.

adecuads.

COHEREMWNCIA:
El tem fiene relacian

Wagica con Ia dimensidn
o indicador gua esta

midizndo.

El nmem nmo bens

relacian logia con i
dmension o indicador.

El mem Germ una
relacian tangencial con
la dimension o
indicadar

B @em tene una
relacian regular con la
dimensian o indicador
quE i3 midienda

El B=m =& SNcUenira
completamente
rElacionada con la
dimansion o indicador qus
2513 midiendo.

RELEWAMNCIA:

El iem a5 esencial o
mportanis, B5 deor
deb= sar incluido

El #2m puede ser
eliminado sin gue ==
wea  afeciada B

madician  de 13
dimensian o indicador.

El item Tene alguna
FElEVEncia, pers ot
nem  pusde  @siaEr
incluyends o gua &ste
mide.

El mem es esencial o

imporante, es  dedr
dabe s2rincluido.

El fi2m &5 muy relevante y
dabe ser incluido.

Fueme: Adapiado o2: waw NUmEna unal.co/psicometnasiesT113@5T4:5T 03/ amiculod_juico_de_swpera_27-36.pis
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INFORMAGION DEL ESPECIALISTA:

Mombres v Apelidos: Joze Errique Laos Lopez

Gexnc Hombre | X ) Waer [ ) Edad &1 (anas)
Profesion; CPC - ADMINISTRADOR.

Especialidad: NEGOCIOS INTERNACIONALES

Aoz de expedencia; 22

Cargo gue desampena sciuaimendz; | CONSULTOR

|rstituzicn donde lsbora: JESMES CONSLLTIG

FEma;

M
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FORMATO DE VALIDACION

Para vahdar el Instramento debe colocar en el casillers de los celedos; suficiencia, clandad,
cohesercia v redevancia, &l numero que segun sy evaluacion cosresponda de acuerdo a la ribFca.

TABLA M*1
WVARIAELE 1 Liderazgo Transfomacions

Momiare del Insrumanho
motiva de avaluscian:

Encuesta. Elaboracion de Proyacio Tass

Autor del Irsrumsnio

Fiama Elzabzth Barbaran Pilaca

arnakie 1:
|Especifizar =i es variable
dapendisnte o
indapendiants]

Lidarazgn Transformacional

Diefinicion Caoncepiual:

Froceso canirado que esia direccionado en esOmuar |3 concienda d2 |05 trabajasares por medo de 18
infuencia de los lideres.

Fablacikan: 240
m m
o | §lg 2% _
Dimenzion | Indicadar itemz 3 | E E ] Obasrvacionss yo
g [ 8 E % recomendacionss
]
D Mudosidad del lider.

La muniapaidad cuenia con parsonal -

capacitado ol A B

Los jefes de area enan I3 confianza de 4 P s | 4

personal & U cango

05 jefes 02 area cuenlan con crediohided | 4 P s | 4

f1eniz &l parsonal 3 5U Cargo

Existe MenBACACKON por pane de Ios 4 P s | 4

wabajadores can I insftucion 2dil

Dento da 5u &rea de rabap 58 cumple 4 P s | 2

Cof ks proposios planficados

Farcibe que exmste autoconfianza a nnelda | 4

todos los gua laborsn dentm de 3 4 i | 4

miunicipalidad

Las jefes e drea muestran inAuenca 4 P s | 4

s0ore os demas

Dienso da 5u reba ke mcenivan a 4

dasantllar de maness eficaz zus 4 4 4

COMpERENCias

Exste auloconigd |aLoral d2ntra oe su 4 P s | 4

wabajo en la municipalidad

Sus companenas de iradajd muasiran qus 4

tianen una mativacion interna dentra del 4 4| 4

'.utl-a_-r:l
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D2 Motivacion del lides

L3 COmuNiCa5on Con & |es2 y envE
compafans as adecuads

Las jefes de ares Ies inculcan enfusiasmo
dantra dia s trabsjo

ExX5[E UNG DUENE Qrganizacion & nivel o2
companienas da rabajo

Cuando 5& presents algun probiema dentr
gzl trabajo exisie sinergias por pane de
wodos

Diento g2 |13 municpaliad s2 percibe que
gy un aprendizaje proaciive lsbora

Existe Una ¥ison Compariia 8 nivel
instinscional

EXSIE UNG PICEQCION positva de 18 soar
que sesampaiian 2l alcakia v 15 gerenias

Su desempend aboral e5 pernenle Senir
da la municipalidad

D3 Esfimulacion del kder,

Dento de 13 municpaliiad primend s &
razoramienta antes que k3 fuerza bruts

L3 solucian de prabiemas s= resusive de
maness onganizativa

S pramueve 13 innovadion 3 nivel de kas
dizrenies areas de la municpaidad

Existe estmulacion intelechual por panie de
Ios jefes de area

S dan CTeenCias negatias del pubico
usuano de la administracicn adil

S percioe que hay un aUInCoNCCi mienia
Isaral por parie de bos trabajsdones o 13
municipalidad

04 Comsiderscian individ

valizada del hder.

5= fomia en cuanta las neceskates

indriduaies d2 los gue laboran 2n esta
institucion adil

Sa estimuls el desaroilo o2 hakdidaes
daniro de I3 municipaidad

Exste un apare ndadual frente al trabajo
paor parie gel parsonal subaiiemo

L3 sutondad de su ares mUesira sus
foralkezas frente & bos rabajadores

CosanE que hay un 3poyo pRrEonalzado
par parie e 13 autanidad pertinentz enla
municipalidad

Sz observa gue Ios raba@sares
dasamllan sus potencilidades durante su
laizar edil

Eziste refroalimeniacion Isboral por pare
el jefe g aras en 5U |shor coddiana.
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TABLA N7 2
VARIAELE 2 Desempefo Laborsl

Momiore del Insfumento | Encussis. Elaboracion e Proyacio Teses
maotiva de evaluacian:

Autor del Irsfrumanto Fiama Elzab=th Eartaran Pilaca
Wanabie 1: Ciesempeno Labara
(Especificar =i es variable
dapendizntz 2
indapendients]
DeAnicion Cancepiual: ACciones 0 COM@Paramienios gue son cbeenados en los rabaadores ¥ que son evaluados mediante =
COmpesencias para tetermingr 5 el desempeanio 25 gplima de acuendo & Ios abjetivas de la organizacion
Pablacian: 240 par=onal administrativa de la Muricipalidad Distitsl te Ate
Slg |E |2
Dimenzion { Indicador itama 2| E g |8 Obsarvacionss yio
s | o E * racomandacionss
o %] [
01 Calidad de vida en &l irsbag.
KT raba[o me brinds |12 cpartunikdad de
hacer frente & cualquler sluasien 4 | 4 4 | 4
adversa Que s& me presente.
Tenga 13 poslbllidad de mefrar ml F]
nlvel de wida en base a mi frabajo en 4 4 | 4
2513 Instiucion
COnBIGETD JUE I0% [gros Personales 4
que he alcanzada se deden & mi 4 4 | 4

trabzjo en I3 empresa.

W= sclvidades [S00rales me permien | 4
particlpar del culdada de mi famila 4 i 4
{hljos, padres. hemMmanos yiu otros)

RECI0D reconoCmIEnis oe mil IETE 4
Inmediata, por el esfusrzo quee reallizo 4 4 4
por hacer blen ml trabaja.

02 Felaziones Laborales.

La comunicacion entre raba|azores de
13 Municlpalidad &= ablera y sIncEra.

wuanda Surgen CONCIOs 2n ml 4
1[-HE|E_|{I &5tos s0n nesuelos por miedio | q 4
del dialogo.

Derclba un esplil de coopEraclon v 4
ayuda entre 2] personal que I30or3 en 4 4 | 4
13 Municlpalidad

Laneldend que el fralo de los direciivos 4

25 lgual con todo &l personal que 4 4 | 4
labara en la Munizipalidad.

DElEngo ayuda de mis companeros )

para reallzar mis tansas, cuanda tengo 4 4 | &

dificultad para cumnglirias

03 Capaciiacion te desamolly personal.

ET personal capachadn Comparie eu
axperiencla con los demas en |3 4 | 4 4 | a
Municipalidad.
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_2E CapaCHaclongs me pemiben
desarmollarme profeslonalmente de L 4 | 4
acuerdo 3 aspeciaidad.

[T deEErvolVImIEntd 003l e Permiie |
desarmollarme personal ¥ 4 4 | 4
profeslonalments.

=h [2 Manizpaldad &2 realzan
capaciacionss para mejorar mi
desempafio y Tonakcar mis 4 4
conocimlzntos.

[SShEHEEE que [oE conocImiEntos

AdQuINgas me permitan cumplir mis P s | g
funclones profeskonaiments an Iz

Municipalldad.

04 De=armllo crpanizacionsl

We slento Menilcaso con mis

funciones como pare de 3 4 4 | 4
Municlipalldad.

| COnEIdEmD quUE EXIEte Un Clma de
ragpetn para un trabajo agradabia 4 4 | 4

enire los miembras o2 13 Municlpaldad

TE proporciona Un SCCesn aproplado &
13 Informacien relevante pars los
UgUariae Intemos y extemas. 4

TxI=iE un Doleln de Informachn de

JUBIaE [para poder pragentar mis i 4 | 4
reclamos como trabajador.

EIJFHF'D TG TUNCIONES Con NCNesRdan,

Justicla ¥ responsablidad en 13
Municipalidad. 2144

Firma Walidador Exparta
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VALIDACION 2

L

&5 USMP

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTD

Estimada Docana: Jose Luis Vigl Leon

Siendo conooedones de su Teyedioria academica y profesional, me he fomade 13 lisersd g2
nomiteain coma JUEZ EMFPERTO para rewisar 3 defalls & conbenido dal instrumama de
recolecoion de dalos:

1. Cusstonaro[X] 2 Guadeentevsts [ ) 3. Guia de faous groug | )

4 Culzdeckseracion| § 5.0 i}

Frasento 13 mavriz de CONSEENCE ¥ & instumento, 13 cual soicho revisar cuidadosamente,
SO2TAS |2 PO QuUE mi proyecia d2 asis fene un ersgue:
1. Cuslistivo {) 2 Cusnfiistvo [X ) 3. Mo ]

Lo resuRadas de ests evaluscion senviran pars detemminar |3 validez de contenida del instrumenio
8 Mi proyacio de fesis o2 pregrada

Tiup del proyeciode | Uderazgo Transformacional y Gesempeno labordl en & personal
p= = adminisatie de 13 Municipaldad Distital de Abe, en & periodo 2015

Linza dz imveshigacian:

D2 aniemant 2 aQra0dezoo Sus apones.

Estudiamas asores dal proyecin:

Apalidos 7 Nombres Firma
Earoaran Filaca , Fiama Dizaoem o
[ {10
-

AsesoE) del proyecio de tesis
Apalidas ¥ Kombras Firma

[ Willar, Hugo

Afe 02 de doiemies del 2020
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RUBRICA PARS LA VALIDACION DE EXPERTOS

CriBrios E=cala de valoracion
1 L & 4
1. BOFICIENCIA: Loz fem= o =on | Lo= d=ma miden 2igon | &= Geben inGrememer
Loa iema que= muficiemiza pars medir | ==pecn de Ia| elgunca iftmms  paes | Lo= f=ms =on suficientes,

parAnEzET B UNS
mizma dimersion o

|= dmenmie o
indicador

dimermin o indicedar
pem no comesponden

poder  mvmler  Im
dimersion o indicador

indicador 20n & ke dimenzidn fodel. complelamente.
muficientes pars
obtener |3 madicicn de
gxla
[ CLARITAD: El ri=m no 2= davo El fem requizre ymnes | 5= requiere una | Elizm oz= clarc, fene
El ifam 5= comprands modificadones o uns | modiicacidn muy | semankica y sinbmis

Tacimente, = degr =y

modificacEon muy

eapecifics d= sljunos

mdscusds

zinkEclica y z=méntica grende s uscdzles | de oz Eemincs del
=on adecusdss, paiebems de emuerdo | dem

GOn 3u signiiicedo o por

la ordenecion de les

mamas.

3. COHERENTCIE: El demi mo then= | El dem ben= una| Bl == ben=  uns | Eldem e snouenrs
El item ti=ne remcion relmcion |ogice com | | redscion fsngencisl con | redscion requisr con |s | compleisments
kcgce con ladimenzicn | dimersion o ndicedor. | |8 dimensisn o | dimersin o indicedor | relscionsdo com s
o indicador que esia indicader. que exti midiendo dimersn o ndicador que
midiendn. esie midiendn.

3. RELEVARCIA: Bl f=m pusde =er | B] (== hene slguna | B Aem &= s==nsl o | S =m =2 muy releenls y
El tem s ezencial o eiminsdo =in gue 3= | rdevance, pero oo | impodaste, es decr | debe seriRduida.
mporiamis, = degir yem  mfactsde s | dme pusds  msber | debe sarincuids.
debe 3er inchido. medicion  de Is | incluyendo lo que dwl=

dimersicn o indicador. | mide.

Tomni= Sdmphado 05 W FumEns Una oo a oM T e | 1 1R o e

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

FeulDo_jaicic_g=_=xperic_g1-o0.pat

Mombres y Apelbics:

Jos2 Luis Vigl Lean

Senn Hamore [ X | TgEr | ] Ead 50 (3ns]
Erofasion: DOCior 2N Gencias 0 13 educacion

Ecpecainad. AGMINETAZoN y RECISIs HUmanis

Az 08 EXpenenta. 10 3702 &N OOCENCE LNVETSEans

[ CETGT qUE eSS S SGlLeiETiE: | orofaser pinGpE

retiuson donde |abora

iInreerzidad San hiarin d2 Pomes

Frma:

&)
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RUBRICA PARS LA VALIDACION DE EXPERTOS

CriBrios E=cala de valoracion
1 L & 4
1. BOFICIENCIA: Loz fem= o =on | Lo= d=ma miden 2igon | &= Geben inGrememer
Loa iema que= muficiemiza pars medir | ==pecn de Ia| elgunca iftmms  paes | Lo= f=ms =on suficientes,

parAnEzET B UNS
mizma dimersion o

|= dmenmie o
indicador

dimermin o indicedar
pem no comesponden

poder  mvmler  Im
dimersion o indicador

indicador 20n & ke dimenzidn fodel. complelamente.
muficientes pars
obtener |3 madicicn de
gxla
[ CLARITAD: El ri=m no 2= davo El fem requizre ymnes | 5= requiere una | Elizm oz= clarc, fene
El ifam 5= comprands modificadones o uns | modiicacidn muy | semankica y sinbmis

Tacimente, = degr =y

modificacEon muy

eapecifics d= sljunos

mdscusds

zinkEclica y z=méntica grende s uscdzles | de oz Eemincs del
=on adecusdss, paiebems de emuerdo | dem

GOn 3u signiiicedo o por

la ordenecion de les

mamas.

3. COHERENTCIE: El demi mo then= | El dem ben= una| Bl == ben=  uns | Eldem e snouenrs
El item ti=ne remcion relmcion |ogice com | | redscion fsngencisl con | redscion requisr con |s | compleisments
kcgce con ladimenzicn | dimersion o ndicedor. | |8 dimensisn o | dimersin o indicedor | relscionsdo com s
o indicador que esia indicader. que exti midiendo dimersn o ndicador que
midiendn. esie midiendn.

3. RELEVARCIA: Bl f=m pusde =er | B] (== hene slguna | B Aem &= s==nsl o | S =m =2 muy releenls y
El tem s ezencial o eiminsdo =in gue 3= | rdevance, pero oo | impodaste, es decr | debe seriRduida.
mporiamis, = degir yem  mfactsde s | dme pusds  msber | debe sarincuids.
debe 3er inchido. medicion  de Is | incluyendo lo que dwl=

dimersicn o indicador. | mide.

Tomni= Sdmphado 05 W FumEns Una oo a oM T e | 1 1R o e

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

FeulDo_jaicic_g=_=xperic_g1-o0.pat

Mombres y Apelbics:

Jos2 Luis Vigl Lean

Senn Hamore [ X | TgEr | ] Ead 50 (3ns]
Erofasion: DOCior 2N Gencias 0 13 educacion

Ecpecainad. AGMINETAZoN y RECISIs HUmanis

Az 08 EXpenenta. 10 3702 &N OOCENCE LNVETSEans

[ CETGT qUE eSS S SGlLeiETiE: | orofaser pinGpE

retiuson donde |abora

iInreerzidad San hiarin d2 Pomes

Frma:

&)
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FORMATO DE WALIDACICH

Para welidar el Instrumento debe colocar en el casilero de ke chtenos: suficiencia, claridad
cofzrencia ¥ relevancis, el NUmenD gue segun sU evaliacion corespanda de acurdo & 13 ubrca.

TAELA N1
VARIAELE 1 Liderazgn Transformacional

[WomEre del nsfrumentn | Snousmie. Clsbarscion o= Froyesi | Eam

mufive de evaluacicn:

Auter oo rrumenin Fizma Elz=heth Earbaran Filzcs

armble 1: Lidermzgo | rensiomacionsl

({Especificer =i e usshie

dependiente o

independiznie)

Letnicion Conceplusl: Hrocezn ceninads que esin dirscaonade en eshimuler |s conienas de lo: tretejadoses por medic d= |s

influencis de los lideres,

Poblscion 40 personal sdminisTetneo de | Munopaldsd d= A=

[i] (L]
Dimensson | Indicador fems - B E E Observaciones pia

Ela | = < recomendaciones
@ ad

O Awiondad dal lider.

L3 municlpalidad cuenta con
personal capacitasa

=
e
s
F

L B r2a tenen la 4 4 4 4
conflanza del persanal 3 su cango

LC= J2I2E 02 area CUenian con I 4| 2[4
credibilldad frenie al perscnzl 3 EU
cargo

=xlsie [oemnca por pa 1] 3| 2] 2
Ios tralbajadonze con 13 Insthucian

el

TIENi 02 EU area de Tapba[o 58 i 4 44
cumple con los progosios
planifizadaos

Serclbe qUe EXlelE qUMCoNNanzZza = | 4 | 3 | 2 | 4
nivel de todos §oE que Iaboran
demtro de 13 munlclpalidad

L% [ETEE 08 area midesian 4 4 4 4
Influencia soore Ios gemas

DEMoDecU O Emcentvana | 4 | 3 | 2 | &
desarmmollar o2 manera eficaz sus
competenclas

=yIsle auloconinol [aboral denbo oe | 4 | 4 4 | 4
U trabalks en ia municipaidad
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TUE companaros de rana)o
MuUgEtran qua Benan una
miothvacian irema dentro del
trabajo

02 Miotnacion del [idar.

[ comunicacion con el |ele y ente
compafienss es adecuada

o= [eles 02 arsa [2e Inculcan
enfuslasma denira de su irabajo

[ ExlETe Un3 DUEna organlzacion 3
nivel de compaferas de frabao

CUanoo Be FTBEEII'E algﬁr‘
problema dentro del trabajo exste

£inerglas par parie de todas
:'enEr-:- ] ia LT ERE] | FERES
perciba que hay un aprendizae
proactive iabaral

TRISIE UNa weEon IIII'HFEI'“:IE g
nivel Institucional

EXIEIE UNa peicepaon posima
Ia labor que desempefian &l alcalde

r K& EEFEI'IIZEE

=l BE-EI'HFEFEI [EDoral e8
FIE"ﬂI'IEI'I‘IE denbro &2 13
municipalidad

O3 Estmulacian del lider.

Denim B @ I'I"IIJI'IHFIEHEEE |]I =T
25 el razonamiento antes que 13
fuerza bruta

L@ Solucin de Ffl:lﬁ|ETI35 =]
resuehve de manera organizathia

HE promueyve 13 Innovacion 3 nfeel
de 136 diferentes aneas de |3
municipalidad

ERlGIE EsumUECian n uarpor
parte de Ios |e2s de Area

HE dan CIeencEE I'IEgEEEEE GE
plinlkzo usLana de i3
adminiziraciin edll

TE percibe que hiay un
autoconocimiento Isboral por pans
de ko6 trabajadores de 3
municipalkiad

[0 Consaderacon indrid

ugiizada dai lider.

SE I0Ma N CLEMNIS @6 NECEEIiaies
Individuaies o2 los QuUE [B0oran en
agla Insthuciin adil

S SENMmMUE & desarmolia de
hablidades deniro de la

municipalidsd

Exlele Un apoie Iedlvidual rente al
fratajo por parte oel personal
gubaltema
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L8 SUlCiGa0 de BU aIEa MUSEs
=B foriskezas frenie 3 los

trabajacores

TibEerva que hidy un apoyo
personalizado par parte de |3
autoridad pertinenie 2n 13
municipalidad

| SE OESENVE qUE 05 Ta0s|a00res
desamalian sus poienclalidades

duranke gu labor edll

EISIE refroalimentaciin [so0ral por
partz del |efe de #rea en su labor
ootidiana.
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TABLA N2

VARMELE 2 Desempenic Laboral

[ WomEre =] in=ramenio
mofvo e mvaluscicn:

Encusaia. Clsbaracion de Fropecic | B3

fuor 0o rrumentn Fimme Clz=beh Earberan Filacs
Varmbie 1: Cesempenc Labom
{E=pecificar 5 e usnshls

depandiente o

indepandiznie)

Crebnicion Concesthusl:

ACGONES 0 COMPOriSmEmoa ques 3on oiasracos en lon Fabejadores y que 30n evelusdos medianis [xs
sompabencias pars detarminer =i ol desmmpefio == poting d= scusrdo = lox okjstivos d= | crgenizaciin

Holbl=zon

200 peronal sdminsehen o |2 Duncpaldss Lekis o= A=

Dimenzicn [ Indizadar

Claridad

Coherencia

Relevancia

Dbserrmacionss yio
recomendaciones

01 Caldiad de vida 2n al

rabajp.

Pl rabajo me brinda la cporunidad de
Fesoer franie 8 cusiquier situackin
BIFTEIEE UE & ME presanis.

s

i

=

TEngo 18 posoliaed de mejorar ml

rive| g vide an Dese 8 ml imbao &0
esha Insikaciin

On0ero QUE 05 QI3 PErSChales
s he alcanzedo s desen 8 mi
trabajo =n I8 smpresa.

s BCIN OSd=s BooTElES M= pErmean
participar d=l cukdedo de mil il
{hijcs, padres, nErmanos iU ciros).

[ =0bc reconoomienhz de mil Jele
Inmedinby, por el esfusreo gue realten
[por hacer bden il rabaja.

12 Relaciones Laborsles.

= comankcackn =nite oaba[adores o=
I Muricioaided e abi=rs y sinpe.

Toando surgen cormlcies =n ml
trabajo, Sxios sor resusios por medio
del didiogo.

Ferobo on =sokhd e Cooperadan ¥
myude anine &l parsonel gue ko an
Im Muricipaidad

Tonwdern Que el a0 de 10F arecnos
&z jgual con iodo &l peErsonal gue
Imbors =0 Is Municipalkdsd.

[ ObLergo Syoos dE mis CompalEs
perm raslzar mis farass, cusndo f=ngo
dificuibad e cumplidss

D3 Capackackon da dasarmoil parsanal

El perscral CHpECRSOn COmpEnE 50
myparienls con los demis sn ly
Blunicipabdad
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=% CEpachsCones me parmi=n
dasarnzilsme profesionamenis de
mcuardo B especiaided.

T desenvalsimi=nio [ahoral me semile
dasarnzilsme personsl ¥
profesionaimens,

[Er 18 Ioncioaided == re=lzan
capachiadones para mejarar ml
deseampe=fio v fortalecer mis
conocimberios

[Conwdero que 103 conodmi=nios
adquirkdios e pErmmiben cumplir mis
funciones profesionalmante an i
Bdunicipabidad

12 Des3molla arganizacianal

= slenkc enblicads con s
fisnclones como parie de iy
Beburilcipa bdad

TOnwOarn Que sxisee on olme de
respeio pars un irabejc symdablie
ertre los miemibres de |a
Fbunicipalidad

3 p'up:rEIuna [Eg . w1 ] Hl:r:iI:IEA!:\ -]
Ia Imformaddn releyante pamn los

wsuarios Internoes § externos

on DokAin de Infomadan de
ousias pars poder praseEntar mis
reciamos como rabajsdor

Tumpla mE fonclones con honeshosd,
Justicla y responsablidad en la
Bebunlcipabdad
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VALIDACION 3

B USMP

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTD

Estimada Docamie: Pabio Enngue Cateal Syme

Siendo conccadores ge su Yeyectoeia académica y profesional, me he tomado A livatsd oe
nomiwEnn como JUEZ EXFERTO para revisar 3 defale & contenido dal instrumemo de
PECOIECCION d& dakos:

1. Cuesfionario (X 2. Guiadeenevss [ ) 3. Guiz d= focus growp | )

4 G dectsenecion| | 5. 00 i)
Frazenio 13 markz d2 conssiEnciE ¥ & instrumento, 13 cual solcho revisar cuidadosamens
ademas le FEEme que mi proyeci de tesis fene un erdoque;

1. Cualistiva {) 2. Cuantigtvo [X ] 3. Mo ]

Lo resuRadas de esta evalEcion Serviran pars detenminar 13 valiter da contenida del nstumenia
& Mi proyecio de tesis de pregrado

Tido del proyeciode | Liderazgo Transformacional y cesempenc |sboral en & personal
fesis adminisyatio de 13 Municipaidad Distital de Ate, en & penodo 2015

Lina3 d2 imvestigacian:

D2 aniemano e agradezoo sus apoes.

Estudianias sufores dal proyects:

Apalidas y Rombres Firma
Earbaren Filaca , Fiama Sizaset o

Azesor[E] del poyecio de tesis

Apalidas y Rombres Firma
| Willar Lavalie, Hugo Marin

Abe, (2 de febrero dal 2021
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RUSRICA BARS LA VALIDACION DE EXPERTOS

4 RELEVANCIA:

CTHBrong Escala de valoracion
1 s =] 4

1. EOFICIERCIE: Los reme mc =on | Los dems miden slgun | S= deben incrememar
Los idmrre que suficienies pars madir | sspecis da Is | mlqunca  fmms  pees | Lo= dems son sudcientes,
periensGan B una | dimansin o | dimemsion o indicedor | poder  evalver I
mizma dimenaiin o indicadar Ferm no comesponden | dimensién o indicador
indicador =on & = dimensidn tofsl. completsmente.
nuficientes pars
oibtener |3 madicicn de
i)

L CLERIDAL: El = nic = dlare £ = requisrs ymnas | 5= reguiers uns | 5 =T == ol fene
El item 3= comprend= modificaciones o una | modiinacion muy | s=mantica y sintmmiz
Tacilmenis, = dedr modicactn muy | mapecifos de siguncs | sdscusds
sintAchica y semanfica grende =n o ysodeles | de los tEminca del
=on decusd s, polzbrms de ecuemo | dem

Gon 7w signiicada o por
ln ordenecidn da les
mmmas,

. COHREREMCIE: El M=m rno ben= | B fd== ban= una | B (== ban=  uns | S d=m s sncusrrs
El item ti=ne pelmcicn redscion |ogice com |a | relscion b=ngencisl con | relscion reguler con | | complefsmente
logice con ladimensidn | dimersin cindicedor, | 13 dmension o | dimen=ién o indicador | relacionsdo com s
o indicedor que exla indicador qus e=ia midisndo dimersion o indicador que
midiendn. estE midiendn.

El fam ax msancial o
imporizmis, =2 degr
dabe mer inchiz.

T f=m pusdm mer
eiminado sin gue ==
yum mfmcimde s
m=dicion de £}
dimermizn o ndicador.

T == h=nz =lguns
refeysncia, pero oo
lem  pusde  esiar
inclyende ko que &=
mide.

Bl rem ez ===@s o
importante, s de=cir
dehe mar mcluido.

T = e= muy refeventE g
debe ==y induido.

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Fusmie Sdmpiado de: wwm Fumens unal copanom e Es ] 130 45 e

Wulnd_juicio_p=_ewperic_J -0 gl

NOmBIES y Apelitss:

Fabin Enngue Cabral Eyme

Zanm Homore [ X | Tger [ Edad [Gnos)
Proson; ng. IausTaE
Especaidad. eston 62 TaEnto Humang

Ancs de expansnna;

TBMO (U= JESEmpene SclaeimEriE:

14

Docenie, Genamie da Seshon dal Takmio Humano

retiucon donide Iabora

LISMR, Eacisiznt

| Frma:

4
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FORMATO DE WALIDACION

Para walidsr ef Instrumento d2be coiocar en el casilero de e critenos: suficiencia, claridad
CONSIENCIE ¥ I=eyaNCiE, §l NUMEnD gue Sequn sU evalUECion CoMespanda de scusmo & 13 nibrica.

TABLA N1
VARIABLE 1 Liderazgo Transformadional

[MomEre d2] n=irumenio
mofvo d= mvmluscicn:

Encusste, Elsbomcicn e Fropesic [exm

Aunor e Irrrumenin

Fim== Clzzbeh Camberss Fil=cs

PERERE
(Ezpecificar =i ea yanshie
depandiznbe o
independienie)

Liderezgo | rensfomacionsal

Cebnicon Conceshusl:

Frocesn centrads qua esha direcoionedo en eshmuler [s conoenas de foe trefepsdess por medio d= |a

infuancis de loe Fderes,

Hobl=szon

a8l

Dimension | Indicador

hems

Suficizacia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones o
recomendaciones

01 Awiondad del ider.

L3 municlpalidad cuenta con
personal capacitaca

s -] r2g enen la
conflanza del personal 3 su cango

LCE [Ele5 U= ar2a CUEnian con
credibilldad Trenie al personal 3 su
cango

ExI5TE [BemNicacion por pa
los ralbajadares con 13 Insthucian
edl

TFemin 0= £J area de Taba]o 58
CUmple con los propécios

El!nm:!lj{!E
que duidconianza a

nivel de fodos koe que laboran
dentro de |3 municipalidad

s -] r2a muesiran
Imfluencia soare s demas

Tentm o &l EEEEE e centvan a
dezamaliar de manera eficaz sus

campelenclas

=HIEIE auicconiral [aboral denoo oe
s trabajo en i3 munkipalidad

=lUE E'EI'HFE"EFEE dE |HEE|D

mugsiran que Benen una
maothacian imema dentre del

trabajo
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2 kiotreacion del lidar.

(3 comunicacion can el [Ele ¥ entre

compafierse es adecuada
_0% J2les Tea [2E Inoulcan

entuslasmo denina de su trabajo

[ ExlElE Una DUEna organizadon 3
ntvel de compafenae de trabajo

1anGo0 g€ presenia algan
problema dentro del rabajo exste
INerglas par pane die todos

TEntn 0e [a municipalliad =2
pemciba qua hay un aprandizaje
roacthvo iabaral

ExlETE UNa WEElon Companida a8
nhel Instiucional

EXISIE UNa PEMepaon poeliva e
I3 Iabor qua desempefian &l alcalde

¥ IO Qerentes

SU desempena [aooral 88
pertinznte dentro 62 13
municipalidad

013 Esmulacion del lider.

Tent 0e I3 I'I"IIJI'IEFE"ﬂEﬂ |]i|I'I'|EI'l:I
125 el razonamiento antes que 13
fuerza bruta

L3 SOIUCIN 0 prolemas 68
resuehe de manera organlzatva

=E [promusve 3 INnowacion a nikeel
de 36 dierentes areas de |3
municipalidad

ERlsie ecurmuEcion IeElecial por
parte de los [efeE de Area

TE dan CTeencEE Neqaivas Oel
poolica usuaEna de la
Jominkstrackin edll

| SE percbe que figy un
auizconocimients laboral por pans
de los frabajadares de 13
municipalkad

D Consmderagion indrid

uaiizads dal lider.

=E 1Dma en cuenis 36 necasilades
Individugles de los gue Bbaran en
263 Insthucion edll

=B 2Eimula el dezarnlia de
habllidades dentro de Ia
municipalidad

ExlsIE Un spomne ndlvigual frenke al
frabajo por parte del personal
subaltemio

L5 JUIIIGa0 8 BU alea MUesna
zUE forialezas frende 3 los

irabajadores
E&rva qUE hidy Un apoyo

personalzada por parte de |3
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au PETENEME 2N 13
municipalidad

TE ODGEMVa QUE 05 DaDa|a00res
desamalian sus potenclalidades

durantz gu labor edll

ElETE remoalmentacion [a0oral por
partz del |efe de drea en su labor

cotidiana.
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TAELA N I

WARIAELE I Desempenic Laboral

Momkre el naruments
mofae de mvaluscion:

Encussts. Elsborscion o= Proyecis 1226

Aucr 0o Ferumenin

Fiama Slozb=h Cabaran Filacs

varmbie T
(Especificer s sx ysinhis
dependimnhe o
independiznfe)

e=empen: Lsbom

Cebnicon Concephusl:

ACGONES 0 comporismemios que 30n obasryscos en joe fabajedores ¥ que 300 evaluados medisnt= (=
compatenciss pars deferminar =i ol desampeno e= ppline de scusrdo = lom ckjstivoe de bs orgenizscion

Hoblszon

200 perzonal sdmin=rahin de |8 Dunopeldss Dekis) ds A=

Dimensicn [ Indicador

Claridad

Coherencia

Relevancia

Dbsermciones yio
rECOmendaciones

01 Caldand de 'nda an 2l

rabap.

T r=bafo me brinda 18 cponunidad de
Feoar framis 8 cusbguler siluackin
AT U SR E praganis

=

i

g

TENGC 18 posloliced de meorar ml

rie| e vide & Dese s ml trabalo &n
esha InstBucidn

ONEOerD QUE (05 K05 pErSonaes
s he slcanzado se deben 8 ml
trabajo =n |8 =mpress.

TS BCINICBJES BOOTalEs mE pErmEan
pearidpar d=| culdado de mil tsmills
thilos, padres, hemramocs yiu ciros).

REobs reconocmienk: de m IElE

Inmegdiabe, por el =stusrzn gue realizo
[por hacer bier mi rabaja.

02 Relaciones Landalas.

= comanicAckn =nire TBba|adores o=
I Muricipalkdad es ablerta ¥ sinosra.

Tuando surgen cordlcios =n ml
trabaja, dxios son rEsu=hos Do madio
deldidiogo.

Ferobo on =spifiu d= cooperadan ¥
myuds mnire &l parsonal gus lakom an
Ia Muricioalidad

onsdero que & rsio de los direcivos
=x jgunal con fodo &l personal gus
Iabora &0 Ia Munidpalided.

[ OEtErgs myoos JE mbs compalEes
e reslzar mis tansas, cuandc #=ngo
dificultad pam cumplirss

03 Capacikacion da dasarmollo

rsonal

CErSCrS CApECR=0D0 CompEne S0
axparancs con ks demis = e

Bebunbcipalided
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== cBpachadones me permizn
desarnzllame profesknammens de
moumrdn B especieibdsd.

T desenvofdmiEnio [a0orel me oEmmiE
desarmcllamme persanal ¥
penfesknaimems,

R 18 Foncloaided S& rEslzan
capachssionas gars mejarar mi
desanpmeafi v fortalecer mis
conoclmbsrioes

Conwderd Que 105 corrodmiEnms
adquiridos me perriten cumplic mis
fandones prof=sipnaimenbs =n
Municipaldad

D4 Desamollo amganEacianal

= slEntc [endlzads con s
fandones como parks de |a
Municipaldad

Conwderd Que exisee un olma de
respeio pars un trabajo agmdabie
anire |os mismitros de la
Murnicipakded

T CrOporoona on SCCESD BpropEcss 8
Ia Irformiscidn rebeyEnts pans los
umuarios Internos § externos.

[ Exksk= on bok=Aln de Inlormacldn de
gusjas pars poder presentar mis
reciaros como rabajsdor

TUmpk mME forclOnes Con Nonesiosd,
Justicla y re=ponsablidad en e
Murnicipakded
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Anexo 6. Ficha de recoleccién de datos.

Ficha técnica 1: Cuestionario de variable liderazgo transformacional

Aspectos Detalles

complementarios

Objetivo: Determinar el liderazgo transformacional del
personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019

Autor Tomado de: Jesus Campos Aranibar (2018)
Universidad Cesar Vallejo.

Tiempo: 20 minutos

Lugar: Municipalidad distrital de Ate

Hora: De 9:00 — 10:00 a.m.

Administracion: Individual

Niveles 1 =Bajo
2 = Medio
3 =Alto

Dimensiones: Numero de dimensiones: 4

Dimension 11: 4 items
Dimension 8: 3 items
Dimension 6: 3 items
Dimension 7: 3 items
Escalas: 1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. De acuerdo
4. Totalmente de acuerdo
Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Sl las respuestas son altas: valor de la escala *
total de items 32 x 4= 128
Si las respuestas son bajas: valor de la escala *
total de items= 32 x 1= 32
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Rango = valor maximo — valor minimo=
128 - 32 =97
La constante = Rango entre nimero de niveles =
128/3 = 32.33
Baremacion: * Alto <96 - 128>
Medio <64 - 95>
Bajo <32 -63>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos
Baremacion de la variable de estudio liderazgo transformacional
No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES
PTJ. RAN

ITEM MIN MAX PTI.MIN MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vl 32 1 4 32 128 97 32.33 32 63.33 64.33 9567 96.67 128.00
d1 11 1 4 11 44 34 11.33 11 2133 2233 32.67 33.67 44.00
2 8 1 4 8 32 25 8.33 8 1533 1633 23.67 2467 32.00
ds 6 1 4 6 24 19 6.33 6 11.33 1233 17.67 18.67 24.00
44 7 1 4 7 28 22 7.33 7 1333 1433 2067 21.67 28.00

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y
rangos de las variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la

elaboracion de tablas y figuras estadisticas cuando se procesa en el SPSS.
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Ficha técnica 2: Cuestionario de variable desempefio laboral

Aspectos Detalles

complementarios

Objetivo: Determinar el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Ate,
periodo 2019

Autor Tomado de: Lusdina Silva Vasquez (Universidad
Cesar Vallejo)

Tiempo: 20 minutos
Lugar: Municipalidad distrital de Ate
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m.
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo

2 = Medio

3 =Alto
Dimensiones: Numero de dimensiones: 4

Dimensioén 1: 5 items
Dimension 2: 5 items
Dimension 3: 5 items
Dimension 4: 5 items
Escalas: 1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. De acuerdo
4. Totalmente de acuerdo
Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Sl las respuestas son altas: valor de la escala *
total de items 20 x 4= 80
Si las respuestas son bajas: valor de la escala *
total de items= 20 x 1= 20
Rango = valor maximo — valor minimo=
80-20=280
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Baremacion: *

La constante = Rango entre nimero de niveles =
61/3 = 20.33

Alto <60 - 80>

Medio <40 - 59>

Bajo <20 - 39>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos
Baremacion de la variable de estudio desempefio laboral.
No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES
PTJ. RAN
ITEM MIN MAX PTJI.MIN MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vl 20 1 4 20 80 61 20.33 20 39.33 40.33 59.67 60.67 80.00
di 5 1 4 5 20 16 5.33 5 9.33 10.33 14.67 15.67 20.00
d2 5 1 4 5 20 16 5.33 5 9.33 10.33 14.67 15.67 20.00
d3 5 1 4 5 20 16 5.33 5 9.33 10.33 14.67 15.67 20.00
d4 5 1 4 5 20 16 5.33 5 9.33 10.33 14.67 15.67 20.00

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos de las variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la

elaboracion de tablas y figuras estadisticas cuando se procesa en el SPSS.
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Anexo 7. Ficha de recoleccién de datos.

transformacional

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento liderazgo

Alfa de Cronbach

ltems

,904

32

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Item 1 70,3852 206,328 ,138 ,906
Item 2 70,2963 203,718 214 ,906
Item 3 71,0815 189,777 ,791 ,896
Item 4 70,0815 210,359 -,013 ,907
Item 5 71,0667 189,854 767 ,896
Item 6 70,8741 195,618 ,539 ,900
Item 7 71,0815 189,434 776 ,896
Iltem 8 70,9407 194,056 ,588 ,899
Iltem 9 70,4000 207,331 ,071 ,909
Item 10 70,5481 204,518 ,158 ,907
ltem 11 71,1259 212,081 -,091 ,910
ltem 12 70,1037 211,526 -,077 ,908
ltem 13 71,0667 191,331 757 ,896
ltem 14 70,8593 194,002 ,595 ,899
Item 15 71,0889 191,365 721 ,897
Item 16 70,9111 195,111 ,556 ,900
ltem 17 70,4444 207,249 ,066 ,909
Iltem 18 70,5556 204,726 ,148 ,908
Item 19 71,1630 211,928 -,085 ,910
Item 20 71,0222 200,529 421 ,902
ltem 21 71,1259 191,215 J77 ,896
ltem 22 71,1037 190,974 ,801 ,896
Item 23 70,9037 195,864 ,551 ,900
ltem 24 71,1259 191,215 77 ,896
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Item 25
Item 26
Item 27
Item 28
Item 29
Item 30
Item 31
ltem 32

71,0889
70,3852
70,2519
71,1037
71,1259
71,1037
70,9037
71,1259

190,917
206,328
204,488
190,974
191,215
190,974
195,864
191,215

,795
,138
,192
,801
77
,801
,551
77

,896
,906
,906
,896
,896
,896
,900
,896

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento desempefio laboral

Alfa de Cronbach

ltems

,836

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ltem 1 42,8074 74,485 -,129 ,847
ltem 2 43,8074 62,933 , 729 ,814
Iltem 3 43,6074 63,598 ,634 ,818
Item 4 43,8296 62,799 127 ,814
ltem 5 43,6222 63,923 ,621 ,819
Iltem 6 43,7259 67,051 ,452 ,828
ltem 7 42,9778 72,902 ,005 ,845
Iltem 8 43,1481 75,441 -,168 ,859
Iltem 9 43,2222 73,055 -,038 ,854
Item 10 43,8741 75,827 -,208 ,855
Item 11 43,7852 62,991 , 729 ,815
Item 12 43,5407 64,235 ,626 ,819
Item 13 43,0889 70,470 ,156 ,841
Item 14 42,9556 69,640 ,190 ,840
Item 15 43,8074 62,933 729 ,814
Item 16 43,6074 63,598 ,634 ,818
Item 17 43,8296 62,799 727 ,814
Item 18 43,8074 62,933 729 ,814

99



Item 19 43,6074 63,598 ,634 ,818
Item 20 43,8296 62,799 727 ,814
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