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RESUMEN

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desemperfio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024. Se desarroll6 con la metodologia de tipo aplicada, en un
enfoque cuantitativa, de alcance descriptivo - correlacional y el disefio
empleado fue no experimental de corte transversal, se determiné a 17
trabajadores de la municipalidad y por medio de del muestreo probabilistico
se determin0 a 227 habitantes atendidos en la municipalidad. Se aplico para
la recoleccion de datos la técnica de la encuesta y el instrumento fue del
cuestionario. Concluyendo que se determiné la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. También en la Tabla 16 un
42.3% indica que a veces los trabajadores estdn comprometidos con ofrecer
un buen servicio a los usuarios. En ese sentido, si bien hay relacién entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral, hay areas que se puede
mejorar como adoptar un liderazgo de acuerdo a las necesidades que se
requiere para solucionar los problemas y como también los trabajadores estén

mas comprometidos a que brinden una atencion de calidad.

Palabras claves: Trabajadores, ciudadanos, liderazgo transformacional,

desempeiio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

It was developed using applied methodology, in a quantitative approach,
descriptive - correlational in scope, and the design used was non-experimental
cross-sectional. Where population 1 of the study was made up of 38 workers
and population 2 of 472 citizens over 18 years of age served in the Jacas
Grande District Municipality, 2024; and through the non-probabilistic sample,
17 workers of the municipality were determined and through probability
sampling, 227 inhabitants were determined to be served in the municipality.
The survey technigue was applied for data collection and the instrument was
the questionnaire. Concluding that the relationship between transformational
leadership and job performance of the employees of the District Municipality
of Jacas Grande, 2024 was determined. Through the Pearson correlation that
gave a score of 0.611 and a significance of 0.000 according to Table 24,
affirming transformational leadership and job performance in municipal
workers. Likewise, Table 7 shows 41.2% that sometimes the boss adopts a
leadership style so that he can address the needs required for work
challenges. Also in Table 16, 42.3% indicate that sometimes workers are
committed to offering good service to users. In that sense, although leadership
according to the needs required to solve problems and how workers are also
more committed to providing quality care.

Keywords: Workers, citizens, transformational leadership, job

performance, municipality
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INTRODUCCION

La gestiébn administrativa ha sido cuestionada por la falta de dinamismo
y adaptabilidad en sus procesos, o que ha generado una percepcién de
estancamiento y desmotivacion entre los trabajadores. Asimismo, la ausencia
de estrategias efectivas de liderazgo ha resultado en un clima laboral
negativo, caracterizado por una baja moral y una escasa proactividad.
Ademas, los lideres actuales parecen no estar suficientemente capacitados
para inspirar y movilizar a sus equipos de trabajo, lo que contribuye a una
deficiente cohesion y a una falta de compromiso hacia los objetivos

institucionales.

Al respecto de la fundamentaciébn del problema, limitaciones,
justificaciones, y los problemas y objetivos se presentan en el capitulo I. Por
medio del capitulo Il se demuestra el marco teérico por medio de sus 3 niveles
de antecedentes, bases tedricas y conceptuales por medio de las variables y
dimensiones y la operacionalizacion de variables. Por medio de la
metodologia se encuentra en el capitulo Il identificando la muestray la técnica
e instrumento para la recolecciéon de los resultados. Presentando en el
capitulo 1V los resultados descriptivos e inferenciales por medio de tablas y
figuras. La discusion de resultados se presenta en el capitulo V y se desarrolla
con la comparacion de los resultados inferenciales de la investigacion con los
resultados de las investigaciones de los antecedentes. Y por ultimo el
desarrollo de las conclusiones, recomendaciones y los anexos

correspondientes.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, se observa un problema recurrente en muchas
organizaciones publicas, incluyendo las municipalidades. A pesar de que
existen documentos técnicos y normativos que definen claramente las
responsabilidades de las autoridades en las organizaciones publicas, se ha
evidenciado una falta de voluntad. Esto se traduce en una baja efectividad en

la administracion municipal (Arriagada, 2002).

En Ecuador, puede enfocarse en la falta de liderazgo efectivo y un
entorno laboral propicio en muchas organizaciones. En varios paises, se ha
evidenciado una carencia de lideres con habilidades y competencias soélidas
para guiar equipos de manera efectiva. Esto lleva a situaciones donde los
empleados pueden sentirse desmotivados, desvinculados o insatisfechos en
sus lugares de trabajo. La ausencia de liderazgo eficaz puede generar una
serie de dificultades en las empresas, tales como una menor productividad,
falta de direccion clara, obstaculos en la comunicacion entre equipos, altos
niveles de rotacion de personal, y una disminucion en la calidad de los
productos o servicios ofrecidos (Alejandro et al., 2017).

A nivel nacional, el Diario Peruano (2016), menciona que existen Marcos
Legales que regulan las labores de los empleados publicos que trabajan en
los niveles de gobierno local, regional y central. Uno de estos marcos legales
se basa en el Decreto de Ley 276, el cual establece tres categorias:
profesionales, técnicos y auxiliares. Es importante destacar que las
caracteristicas tipicas de los empleados publicos a menudo se relacionan con
la manifestacion de actitudes apaticas o arrogantes, en contraste con lo que

se espera de su desempefio laboral.

En Perq, los datos plantean un panorama desafiante para el liderazgo
empresarial en el Perd en el contexto de fortalecer las instituciones y la
democracia en el pais. El primer conjunto de datos, proveniente del Trust
Barometer 2022 de Edelman, muestra una creciente expectativa global de que

los lideres empresariales, especialmente los CEOS, adopten un papel activo
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y visible en temas de politicas publicas. Esto sugiere una demanda creciente
de liderazgo comprometido y una participacion mas directa en cuestiones
sociales y politicas por parte del sector empresarial. Sin embargo, los datos
del revelan una percepcion preocupante dentro de la sociedad peruana
(Latinobarémetro, 2023).

Esta cifra es alarmante y refleja una percepcion generalizada en los
ciudadanos (86%) que creen que el gobierno esta dirigido para beneficiar a
unos pocos grupos de poder refleja una profunda desilusion y percepcion de
falta de equidad en la gobernanza del pais. Si bien hay una creciente
expectativa global de que los lideres empresariales participen activamente en
asuntos de politicas publicas, se enfrentan a una realidad local compleja. La
percepcion de la poblacion respecto a situaciones extremas como un golpe
militar debido a la corrupcién o la creencia de que el gobierno beneficia solo a
unos pocos grupos poderosos generan desconfianza y desilusion
generalizada (Universidad ESAN, 2023).

La deficiencia en el liderazgo transformacional en las municipalidades
puede atribuirse a varios factores interrelacionados. Donde la estructura
burocrética y la rigidez administrativa de muchas municipalidades a menudo
limitan la flexibilidad y la innovacidbn necesarias para un liderazgo
transformacional efectivo. Los lideres a menudo enfrentan una fuerte presion
para cumplir con normativas estrictas y presupuestos limitados, lo que puede
sofocar la creatividad y el pensamiento a largo plazo. Las politicas muchas
veces son marcadas por intereses partidistas y cortoplacistas, también puede
desincentivar un enfoque transformacional que requiere visiébn y compromiso

a largo plazo (Avila, 2022).

A nivel regional, lo que vendria hacer el liderazgo que vendria hacer
transformacional esta estrechamente vinculado con el cometido. Por ello
muchas organizaciones enfrentan desafios significativos debido a practicas
de liderazgo tradicionales y autocraticas. Este estilo de liderazgo, que a
menudo carece de vision inspiradora y de apoyo al desarrollo personal. Si hay
un buen liderar los colaboradores pueden tener mejores desempefios lo que
conllevaria esto a brindar una buena atencion a las personas que recurrir a

realizar algun servicio dentro de la institucion (Hancco, 2019).
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La ausencia de estrategias efectivas de liderazgo ha resultado en un
clima laboral negativo, caracterizado por una baja moral y una escasa
proactividad. Ademas, los lideres actuales parecen no estar suficientemente
capacitados para inspirar y movilizar a sus equipos de trabajo, lo que
contribuye a una deficiente cohesion y a una falta de compromiso hacia los

objetivos institucionales.

Por lo tanto, es crucial investigar como el liderazgo transformacional
podria influir en la variable dependiente. A través del progreso de esta
investigacion se busca identificar estrategias de liderazgo que puedan revertir
la situacion y tener trabajo mas productivo para los ciudadanos del distrito de
Jacas Grande.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

PG: ¢ De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con
el desemperfio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Jacas Grande, 20247

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1: ¢ De qué manera la autoridad idealizada se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247

PE2: ¢ De qué manera la motivacion inspiracional se relaciona con
el desemperfio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Jacas Grande, 20247

PE3: ¢De qué manera la autoconfianza se relaciona con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247
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1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

OG: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL1: Determinar la relacion que existe entre la autoridad idealizada
y el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Jacas Grande, 2024.

OE2: Describir la relacion gque existe entre la motivacidon
inspiracional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024.

OES3: Describir la relacion que existe entre la autoconfianza y el
desemperfio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio permiti®6 el uso de un conjunto de
conocimientos teoricos en donde se logré someter a contrastar sobre los
variados conceptos de ambas variables de estudio (Hernandez et al.,
2014).

1.4.2 JUSTIFICACION PRACTICA

Estuvo respaldada por escenarios observados en la practica, para
gue se logren evidenciar la necesidad de mejorar ambas variables a
razén de los ciudadanos en dicha entidad. Ademas, tuvo un impacto
directo en el Distrito de Jacas Grande, ya que contribuyé a mejorar la

calidad del servicio ofrecido en dicha institucion (Hernandez et al., 2014).
1.4.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA

Se empled procedimientos, técnicas e instrumentos como medio de

recolecciéon de datos, de tal manera que se dio valor a los resultados de
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estudio y de esta manera poder adquirir conocimientos veridicos que

puedan ser de utilidad a investigaciones futuras (Hernandez et al., 2014).
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La limitante de la poca disponibilidad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande. Para ello, se empleé la siguiente

estrategia para superar dicha limitacion:

e Flexibilidad en los horarios: Trabajar con los horarios disponibles
de los empleados. Esto se pudo incluir la programacién de reuniones
0 sesiones de trabajo en momentos en que los empleados estén
menos ocupados o fuera de sus horas laborales regulares.

¢ Asi mismo, otra limitacion identificada en esta investigacion radico en
la carencia de informacion especifica y estudios previos que aborden
los problemas o desafios asociados con el liderazgo transformacional
en la Region Huanuco. La escasez de datos, estudios académicos,
documentacion o literatura actualizada relacionada con este tema
limita la disponibilidad de informacién relevante para fundamentar la

descripcion del problema a nivel regional.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Este estudio cuenta con viabilidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Bermeo y Manosalvas (2022). Liderazgo transformacional y su el
desempefio laboral. La metodologia a través de la implementacion de un
cuestionario, el cual fue administrado a una muestra de 200
colaboradores que trabajan en empresas floricolas en Ecuador. El
enfoque de esta investigacion se dirige hacia los colaboradores que
desempefian funciones tanto en el area operativa como en la
administrativa dentro de estas comparfiias. Los resultados obtenidos
revelaron una solida y positiva de los participantes, se observé que la
calificacion otorgada una inclinacion hacia la disminucion. En conclusion,
este estudio aporta de manera considerable al corpus de conocimiento
existente en este campo y proporciona informacién de alto valor para los
lideres y directivos de las organizaciones, subrayando el liderazgo

transformacional en el contexto empresarial contemporaneo.

Durén (2020). Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral
en los trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la
Provincia de Bolivar. Tuvo un enfoque relacionado con la tecnologia y
en un estudio transversal no experimental. EI grupo objetivo estuvo
constituido por 98 trabajadores, y la muestra fue seleccionada de manera
aleatoria. Los resultados mostraron que el 65,39% creia que el liderazgo
era insuficiente, mientras que el 34,61% creia que el liderazgo

transformacional era suficiente y tenia una validez limitada.

Bueno y Orozco (2019). Liderazgo transformacional y su influencia
en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad
Tecnoldgica de Pereira. Se empled un enfoque descriptivo-correlacional
con un disefio transversal, en el cual las variables no fueron objeto de
manipulacién y se midieron en un periodo de tiempo especifico. La
muestra utilizada comprendid a 385 personas pertenecientes a la

poblacion administrativa de la universidad, incluyendo diversas
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modalidades de vinculacion. Asimismo, se empled un cuestionario
propio, ajustado a las condiciones institucionales y validado por
expertos, para evaluar el clima organizacional. Los resultados fueron
sometidos a un analisis exhaustivo mediante el software SPSS version
23, permitiendo asi una exploracion profunda de los datos obtenidos.
Como conclusion principal, se determiné que existe una correlacion

significativa (p=0.798).
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Obregon y Salvador (2022). Liderazgo transformacional y cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo de Tunan -
2020. El estudio se enmarcé en el paradigma interpretativo-cuantitativo.
El grupo de interés se circunscribié exclusivamente a los empleados de
la entidad mencionada, y la muestra se constituyé con la participacion
de 16 trabajadores. En conclusion, los resultados obtenidos arrojaron
una distribucion del desempefio laboral de la siguiente manera: la
dimensién de desempefio contextual alcanzé un nivel eficiente del
93.8%, seguida por la dimension de desempefio organizacional que

obtuvo un nivel eficiente del 43.7.

Malhaber (2022). Liderazgo transformacional y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de la Victoria. La metodologia fue basica, no
experimental, transversal y correlacional. Los datos se recopilaron
mediante una encuesta a 55 empleados. Finalmente, encontramos una
relacion positiva fuerte y estadisticamente significativa entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral (Rho = 0,916; p < 0,05).

Barbaran (2021). Liderazgo transformacional de la municipalidad
distrital de Ate, periodo 2019. La metodologia fue de enfoque cuantitativo
y un disefio no experimental. La muestra incluyé6 240 empleados
administrativos del municipio de Ate. Se realiz6 utilizando un disefio
aleatorio. La muestra incluyé 135 directivos. El instrumento de
investigacion es un cuestionario y el nivel de significancia estadistica es
(0,904). Segun el coeficiente alfa de Cronbach, es 0,836. El estudio

concluy6 que existe una relacion estadisticamente significativa entre el
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liderazgo transformacional y el desempefio del liderazgo para ambas
variables de estudio en la ciudad de Ate en 2019. Por lo tanto, la hipétesis

fue rechazada.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hurtado (2020). Influencia del liderazgo transformacional en la
gestion administrativa segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Umari, Huanuco — 2019. La investigacion se desarrollo dentro
de un marco de enfoque correlacional, con un enfoque prospectivo,
observacional, transversal y analitico. Los datos se recopilaron a traves
de una encuesta de liderazgo transformacional utilizando una escala
Likert. El grupo objetivo estaba formado por un total de 40 empleados.
Los resultados mostraron que el 65% de los empleados que
implementaron un enfoque de liderazgo transformador en la ciudad de
Umari lograron resultados positivos en la administraciéon publica. Un
andlisis de varios aspectos del control administrativo mostré que el
62,5% de los empleados con liderazgo transformacional demostraron
una planificacion adecuada, el 60% tenian buenas habilidades
organizativas, el 67,5% tenian un liderazgo eficaz y el 60% tenian un
fuerte control administrativo. En resumen, las opiniones de los
empleados de la ciudad de Umari en 2019 indican que el liderazgo
transformacional tiene un impacto significativo en la gestion
administrativa, lo que también se confirma con un valor de probabilidad
de 0,000.

Velasquez (2019). El liderazgo transformacional y calidad de
servicios en la Municipalidad Provincial de Pachitea Huanuco — 2018.
Para abordar este objetivo, se adoptdé un enfoque cuantitativo de
naturaleza descriptiva y correlacional, implementando un disefio de
investigacion no experimental de corte transversal. La poblacion objeto
de estudio estuvo compuesta por un total de 20 autoridades
pertenecientes a la Municipalidad Provincial de Pachitea. Para la
recopilacion de datos, se empled la técnica de encuesta y se desarrollo
un cuestionario con un conjunto de ocho preguntas destinadas a evaluar

el liderazgo transformacional, junto con otras ocho relacionadas con la
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calidad de los servicios ofrecidos. Los resultados obtenidos en el analisis
estadistico indicaron de manera concluyente que ambas variables,
respaldada por un valor de p igual a 0.000 (p<0.05) con un nivel de
significancia del 95%. En sintesis, esta investigacion ratifica que el

liderazgo transformacional desempefia un papel de gran relevancia.

Ninaco (2023). Estilos de liderazgo y sus efectos en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis 2023.
Se llevé a cabo una investigacion de este tipo. En total se entrevisté a
45 personas. Utilice un cuestionario como herramienta. Los resultados
de la encuesta mostraron que el 44% de los encuestados (20
empleados) tenian una actitud general hacia la gestion burocratica. Los
resultados del estudio revelaron que el estilo de liderazgo del Municipio
Amarilis del 2023, donde tiene una relacion directa y estadisticamente

significativa con la eficiencia operativa con un indice de fortaleza.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Segun Avila (2019), en el contexto de una entidad publica, los
lideres, sino que también estimulan la innovacion, la creatividad y el
desarrollo personal de los colaboradores. Promueven el positivismo y
van hacia el progreso, donde cada miembro se siente parte importante

del proceso de cambio y mejora continua.

El liderazgo publico, se refiere a la capacidad y la responsabilidad
de aquellos en posiciones de liderazgo, ya sean funcionarios o gerentes,
para dirigir y guiar a los integrantes de la organizacion hacia la

consecucion de metas y objetivos compartidos (Contreras, 2022).
2.2.1.1. DIMENSIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
D1. AUTORIDAD IDEALIZADA

Segun Guajardo (2021), la autoridad idealizada implica que la
entidad publica o municipalidad como alguien que encarna los

valores, principios y comportamientos deseables.
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Por su parte, Rojas et al. (2013), es lo que ejerceria para que
se brinden algunos motivos y de esa manera se movilizan en

actividades.
INDICADORES DE AUTORIDAD IDEALIZADA
Sentido de autoridad

Segun Soto (2008), el sentido de autoridad en una entidad
publica, esto significa que los lideres deben tener la valentia y la
determinacion de tomar medidas decisivas. Cuando este sentido
de autoridad esta presente, los lideres se sienten respaldados para

implementar cambios estratégicos.
Valores

Segun Longo (2016), los valores en una entidad publica o
municipalidad se centran en la ética y la transparencia en todas las

acciones y decisiones.

Otro valor fundamental es el servicio publico y el compromiso
con la comunidad. Los lideres y empleados de la entidad publica
deben demostrar un fuerte sentido de servicio, priorizando las
necesidades de la poblacion y trabajando en colaboracion. Esto
implica una dedicacion inquebrantable a la mision de la entidad de
servir a la comunidad de manera efectiva y responsable. Los
valores de servicio y compromiso guian todas las acciones y
decisiones, asegurando que se coloqgue el interés publico por

encima de cualquier otro interés (Correia et al., 2019).
Pertinencia

Esto implica la identificacién constante de las prioridades de
la poblacién y la adecuacion de los programas y servicios para

abordar esas necesidades de manera efectiva.

Los lideres y empleados deben estar atentos a las voces y
demandas de la comunidad para garantizar que la entidad sea

relevante y (til. Esto puede requerir ajustes en politicas, programas
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y recursos para garantizar que se satisfagan las necesidades en

constante evolucion de la poblacién (MINCUL, 2015).
D2. MOTIVACION INSPIRACIONAL

Segun Carrillo (2000), esta dimensién de liderazgo implica
gue se motiven a los empleados y ciudadanos a trabajar con

entusiasmo y dedicacion para alcanzar ese futuro deseado.
INDICADORES DE MOTIVACION INSPIRACIONAL
Motivacion

La motivacion en una entidad publica o municipalidad es
esencial para impulsar a los lideres y empleados a esforzarse

continuamente.

Este impulso se origina en una fuerte conviccion de que el
servicio a la comunidad es una responsabilidad fundamental. Los
lideres y empleados se sienten intrinsecamente motivados por la
satisfaccion de contribuir al bienestar de los ciudadanos, y esta
motivacion los lleva a superar desafios, buscar la innovacion y
esforzarse por mejorar constantemente la calidad de los servicios
publicos (Carrillo, 2000).

Metas

En una entidad puablica o municipalidad, las metas
representan objetivos estratégicos que guian la direccion. Estas
metas establecen un camino claro para lograr resultados
especificos que beneficien a la comunidad. Un enfoque estratégico
esté alineado con las prioridades de la entidad y con las
necesidades de la poblacién a la que sirve. Esto permite una

gestidbn mas eficiente y efectiva (Camargo, 2015).

Aptitud

Esto implica que las habilidades para desempefar sus roles
con excelencia. En una entidad publica, se traduce en una mayor

eficiencia en la gestion y una mayor confianza de la comunidad en
la entidad (Ponce et al., 2021).
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D3. AUTOCONFIANZA

La autoconfianza en una entidad publica se refiere a la
seguridad y la creencia de los lideres en sus habilidades y
decisiones. Esta cualidad es crucial para liderar de manera efectiva

y tomar decisiones en beneficio de la comunidad (Loli et al., 2016).

Segun Lockward (2011), menciona, en una entidad publica, la
Autoconfianza se manifiesta cuando los lideres demuestran una fe
sélida en su capacidad para abordar problemas, implementar

politicas efectivas y alcanzar metas organizativas.
INDICADORES DE AUTOCONFIANZA
Aprendizaje

En el ambito de una entidad publica, aprender de experiencias
pasadas implica analizar detenidamente los eventos y proyectos
previos. Esto incluye identificar tanto los éxitos como los desafios
experimentados por la entidad. Al reflexionar sobre estas
experiencias, la organizacion puede identificar patrones, errores
comunes y mejores practicas. Las lecciones aprendidas se
convierten en una valiosa fuente de informacion que guia la toma
de decisiones futuras y ayuda a evitar la repeticion de errores

costosos (Encinas, 2014).
Destreza

La destreza en una entidad publica se refiere ala competencia
técnica y operativa del personal para realizar tareas especificas
relacionadas con su trabajo. Esto abarca habilidades técnicas en
areas como ingenieria, contabilidad, planificacion urbana, entre

otras (Boscan y Fernandez, 2017).
Creatividad

La creatividad en el contexto de una entidad publica también
puede manifestarse en la forma en que involucra. Esto implica ser
receptivo a las ideas y sugerencias. La creatividad en la

participaciéon ciudadana puede generar un mayor COmMPromiso
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civico y asegurar que las politicas y programas se ajusten a las

necesidades reales de la comunidad (Marin y Delgado, 2020).
2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Segun Marin y Delgado (2020), el desempefio laboral también
puede estar relacionado su eficiencia y efectividad en el trabajo. La
evaluacion y gestion son procesos fundamentales para visualizar fuentes
buenas y departamentos para mejorar, proporcionando oportunidades
de desarrollo y asegurando que la entidad publica pueda cumplir su

mandato de manera efectiva.
2.2.2.1. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL
D1. TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo en una entidad publica se evidencia
cuando empleados y lideres colaboran de manera efectiva,
aprovechando sus habilidades individuales para el beneficio
colectivo. Esto implica una comunicacion abierta, resolucion
conjunta de problemas y toma de decisiones participativa (Torrelles
etal., 2011).

INDICADORES DE TRABAJO EN EQUIPO
Colaboracién

Segun Medina (2021), los equipos de trabajo trabajen juntos
de manera coordinada para alcanzar objetivos comunes. Por
ejemplo, el departamento de planificacion urbana podria colaborar
estrechamente con el departamento de obras publicas para
asegurarse de que los proyectos de construccion se ejecuten de

manera eficiente y cumplan con las regulaciones locales.
Compaiierismo

Segun Marin y Delgado (2020), el compafierismo se relaciona
con la cohesion y funcionarios y trabajan juntos hacia metas
comunes. El compaferismo también implica el fomento de

relaciones personales positivas.
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Compromiso

Segun Lépez (2021), esto implica un sentido de
responsabilidad genuino de servir a la comunidad y lograr el

bienestar publico.

Los empleados comprometidos estan dispuestos a aportar
sus ideas, trabajar en equipo de la organizacion (Fierro et al.,
2018).

D2. HABILIDADES INTERPERSONALES

Las habilidades interpersonales se evidencian cuando
empleados y lideres logran una comunicacion efectiva dentro de la
organizacién y con el publico. Esto implica establecer relaciones de
confianza con los ciudadanos, comprender sus necesidades y

responder de manera empética y eficiente (Marin et al., 2012).
INDICADORES DE HABILIDADES INTERPERSONALES
Comunicacién

La comunicacién en una entidad publica incluye la disposicion
para la participacion ciudadana y la retroalimentacion. Establecer
canales para que los ciudadanos expresen sus opiniones y
preocupaciones es fundamental (Campillo, 2016).

Empatia

Una entidad publica empatica busca garantizar que sus
servicios y politicas sean inclusivos y equitativos, atendiendo a las
necesidades de todos los grupos y evitando la discriminacion
(Samamé, 2016).

Relaciones sociales

Las relaciones sociales también pueden referirse a establecer
redes y alianzas con organizaciones sin fines de lucro, empresas
locales y otras entidades gubernamentales puede ampliar la
capacidad de la municipalidad para abordar desafios complejos y

brindar servicios mas completos a la comunidad (Castillo, 2010).
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D3. CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

El Conocimiento Organizacional implica la capacidad de la
entidad para aprender de sus rutinas, adaptarse a nuevos desafios
y aprovechar su experiencia colectiva para tomar decisiones
informadas (Castillo et al., 2021).

En una entidad publica, el Conocimiento Organizacional se
manifiesta cuando la organizacion puede aprovechar su
experiencia pasada y la informacion disponible para mejorar sus
operaciones y servicios. Ademas, implica la capacidad de la
entidad para gestionar y preservar su conocimiento institucional,
garantizando que esté disponible para futuras generaciones de

empleados y lideres (Gessi et al., 2016).
INDICADORES DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
Organizacion

Esto incluye la planificacion estratégica para asignar recursos
de manera adecuada y priorizar proyectos. Una organizaciéon bien
gestionada optimiza el uso de los recursos limitados y garantiza la

sostenibilidad de las operaciones gubernamentales (Pagani, 2010).
Politicas

Las politicas también estan relacionadas, esto implica la
formulacion de politicas que promuevan la inclusion de todas las
partes interesadas. Las politicas bien disefiadas pueden orientar el
desarrollo a largo plazo de la municipalidad y asegurar que se
alcancen los objetivos de bienestar y prosperidad de la comunidad
(Maggiolo y Perozo, 2007).

Solucion de problemas

Mballa y Gonzéalez (2017), estos desafios pueden incluir
cuestiones como la seguridad publica, la educacién, la atencion
médica, el transporte y otros problemas comunitarios, donde la

entidad trabaja en colaboracibn para desarrollar estrategias
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efectivas y programas que podrian implementar de mejor manera

la satisfaccion en los ambitos de vida.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
Autoridad

La autoridad de emitir érdenes y ejercer control sobre otras personas o
dentro de una organizacion. Esta autoridad suele estar respaldada por un
rango, posicion o mandato y se utiliza para dirigir y coordinar actividades en

funcién de los objetivos de la organizacion o grupo (Cruz, 2013).
Conocimiento

Incluye informacién, habilidades, experiencias y sabiduria acumulada.
Este conocimiento se adquiere a través de la educacion, la observacion, la

practicay la interaccion con el entorno (Arostegi, 2004).
Calidad
La calidad describe lo que es bueno (Alvarez, 2016).
Capacidad

El contiguo de recursos y habilidades que posee una persona para

realizar una tarea especifica (Alvarez, 2016).
Estrategia organizacional

Incluye la identificacion de prioridades, la asignacion de recursos y la
planificaciébn de acciones especificas para guiar a la organizacion hacia el
éxito (Surdez y Aguilar, 2011).

Etica
Implica tomar decisiones y acciones basadas en lo que se considera

correcto y justo, evitando lo que se percibe como incorrecto o injusto (Surdez
y Aguilar, 2011).

Gestion

Implica tomar decisiones, coordinar personas y recursos, y asegurarse
de que se alcancen los resultados deseados (Fernandez et al., 2008).

Organizacién
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Las organizaciones tienen roles y responsabilidades definidas,
jerarquias de autoridad y una estructura que facilita la coordinacion y la

colaboraciéon (Morejon, 2018).
Satisfaccion laboral

Incluye aspectos como el ambiente laboral, la relacion con los colegas y
superiores, laremuneracion, las oportunidades de desarrollo y el grado en que

el trabajo coincide con las expectativas personales (Alvarez, 2016).
Toma de decisiones

Este proceso implica evaluar informacioén, considerar las consecuencias
y priorizar los objetivos para resolver problemas o lograr metas especificas
(Mendieta, 2005).

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

HG: El liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

HE1: La autoridad idealizada se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

HE2: La motivacion inspiracional se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

HE3: La autoconfianza se relaciona con el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024.
2.5. SISTEMA DE VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Liderazgo transformacional

Dimensiones
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e Autoridad idealizada
e Motivacion inspiracional

e Autoconfianza
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE
Desempeifio laboral

Dimensiones

e Trabajo en equipo
e Habilidades interpersonales

e Conocimiento organizacional
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

1. ¢Su lider demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus
Sentido de autoridad decisiones que generan respeto y motivacién entre los
colaboradores?

Autoridad Val 2. ¢Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organizacion
idealizada ajores son respetados y promovidos?

3. ¢Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las
Pertinencia necesidades pertinentes que son especificas a los desafios
laborales?

4. ¢Qué tan a menudo sientes que tu jefe te motiva a dar lo mejor de ti

Motivacion mismo en tus actividades diarias?
LIDERAZGO L . ) . .
Motivacion 5. ¢Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su
TRANSFORMACIONAL inspiracional Metas desempefio en el trabajo?
Aptitud 6. ¢Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta
ptitu al equipo de trabajo?
A dizai 7. ¢Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo
prendizaje y la mejora personal?
Autoconfianza Dest 8. ¢Sientes que su jefe le brinda retroalimentaciébn que mejora su
estreza destreza y rendimiento en el trabajo?
L 9. ¢Qué tan a menudo el lider fomenta un entorno en el que se valoran
Creatividad ¢Q a

y se implementan nuevas ideas y enfoques?
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Trabajo en equipo

Colaboracion

10.¢,Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en
la Municipalidad Jacas Grande trabajan juntos de manera
colaborativa para resolver problemas?

Compafierismos

11.¢,Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran
compafierismos y se apoyan mutuamente en sus tareas y
responsabilidades?

Compromiso

12.;Considera que los trabajadores de la municipalidad estan
comprometidos con ofrecer un buen servicio a la comunidad?

- Habilidades
DESEMPENO LABORAL interpersonales

Comunicacion

13.¢Recibes informacién clara y comprensible de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande cuando necesitas ayuda?

Empatia

14.¢; Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande demuestran comprension y apoyo cuando enfrentas algun
problema?

Relaciones sociales

15.¢ Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande fomentan un ambiente amigable y accesible para todos los
usuarios?

Conocimiento
organizacional

Organizacién

16.,Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande estan bien organizados y son
faciles de seguir?

Politicas

17.¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande estan bien informados sobre las politicas y regulaciones que
afectan su trabajo?

Solucion de problemas

18.¢ Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande utilizan sus conocimientos organizacionales para ofrecer
soluciones adecuadas a tus necesidades o consultas?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Segun Carrasco (2019), fue de tipo aplicada, porque permite la
resolucién inmediata de problemas y se basa en una investigacion

fundamental.
3.1.1 ENFOQUE

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo,
porque la informacién fue empleada para desafiar suposiciones e
identificar patrones de comportamiento basados, en analisis estadisticos

y mediciones numéricas (Hernandez et al., 2014).
3.1.2 ALCANCE O NIVEL

La investigacion emple6 un nivel descriptivo - correlacional, pues
buscé analizar hechos que se quieren desear y correlacional porque
busca buscar la relacién entre las variables que se desean estudiar
(Hernandez et al., 2014).

3.1.3 DISENO

No experimental de corte transversal, porque el procedimiento
analitico no afecta sobre los efectos de las variables presentadas. Estos
fendmenos se observan porque los resultados de la recopilacion de
datos aparecen en momentos precisamente definidos (Hernandez et al.,
2014).

Figura 1

Disefio de la investigacion

- X

m r

v
\

Y
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Donde:
M= Muestra
X= Variable independiente
Y= Variable dependiente
r= Relacion
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion se vendria a diferenciar segun el tiempo, el lugary el
contenido que representan los casos de interés, se describen los criterios

de inclusion y exclusion (Hernandez y Mendoza, 2018).
Poblacion 1

La Poblacion 1 son todos los personales de la institucion, siendo

38 colaboradores de dicha Institucion.

Tabla 1

Poblacién 1

CARGO CANTIDAD
Alcalde 1

Regidor

Z
o

Gerente Municipal

Sub Gerente de desarrollo e inclusion social
Unidad de tesoreria

Unidad de Registro Civil

Obreros

Unidad de Logistica y control patrimonial
Unidad de contabilidad

© 00 N oo o b~ W N P

(=Y
o

Secretario general

=
=

Oficina de Planeamiento y Presupuesto

[EEN
N

Oficina de Programacion Multianual de Inversiones.

(=Y
w

Unidad de obras, proyectos y liquidaciones

[EEN
IS

Unidad Formuladora
Unidad de Defensa Civil

el
o o

Area Técnica Municipal

L S e O T = = = T = T = NS e S ¢

=
~

Seguridad ciudadana
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18 SISFOH

19 Areadel programa vaso de leche
20 Asistente de la Unidad de Obras y Liquidaciones
21 Guardian del Palacio Municipal

22 Unidad de Desarrollo Agropecuario
23 Asistente de la Unidad de Rentas
24 Asistente de Seguridad Ciudadana
25 Asesor legal

26 SENAMHI

27 Asistente de OGA

28 Asistente de Catastro

29 Asistente de Tesoreria

30 Asistente de Gerencia

N e e e T T S e S e S S

31 Profesora por Gestion Municipal Nuevas Flores

w
(o]

TOTAL

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024).
Poblacion 2
La Poblacion 2 estuvo conformada por todos los ciudadanos

mayores de 18 afios que se atendieron en la entidad, en los 3 ultimos

meses siendo 472 usuarios.

Tabla 2
Poblacion 2
MES CANTIDAD
FEBRERO 148
MARZO 159
ABRIL 165
TOTAL 472

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024).

La inclusion de dos poblaciones en este estudio — los 38 y los 472
ciudadanos mayores de 18 afios atendidos en los ultimos tres meses —
es fundamental para obtener una comprension integral del impacto del
liderazgo transformacional. Por otro lado, evaluar a los usuarios permite
medir cdmo estos cambios internos se traducen en una mayor
satisfaccion y calidad en los servicios publicos recibidos. Esta dualidad

asegura una validacion cruzada de los resultados, alineando las mejoras
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internas con las percepciones y necesidades externas, y proporciona
una base sdlida para implementar cambios organizacionales que

beneficien tanto a los empleados como a los ciudadanos.
3.2.2. MUESTRA

Es un pequeiio conjunto de la totalidad de la poblacion con
determinadas caracteristicas, los cuales forman parte de la poblacion
(Hernandez et al. 2014).

Muestra 1

Fue aplicado con el método no probabilistico por conveniencia. La
Muestra 1 estuvo conformada por todos los asistentes de la

Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024, siendo 17 el nimero.

Tabla 3

Muestra 1
N° CARGO CANTIDAD
1 Sub Gerente de desarrollo e inclusién social 1
2 Obreros 4
3 Secretario general 1
4 Seguridad ciudadana 1
5 Asistente de la Unidad de Obras y Liquidaciones 1
6 Guardian del Palacio Municipal 1
7 Asistente de la Unidad de Rentas 1
8 Asistente de Seguridad Ciudadana 1
9 Asesor legal 1
10  Asistente de OGA 1
11  Asistente de Catastro 1
12 Asistente de Tesoreria 1
13  Asistente de Gerencia 1
14 Profesora por Gestion Municipal Nuevas Flores 1

TOTAL 17

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024).
Muestra 2

En la muestra 2, se aplic6 el muestreo probabilistico de tipo

aleatorio simple, para seleccion de muestras de modo que todos los
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miembros de la poblacion tengan las mismas posibilidades de ser

incluidos en la muestra (Carrasco, 2019).

Segun la formula:

Z2*p*q*N
(E?+*(N—1D) +Z°=p=gq

mn =

Doénde:

N = Tamafio de la poblacién= 472

Z = Nivel de confianza= 1,96 (95%)

p = Grado de Homogeneidad= 0.50 (50%)
g = Grado de heterogeneidad= 0.50 (50%)
E = Margen de error= 5%

n = Tamafo de muestra="?

Reemplazando:

1,962x0,50%0,50%472

(0.05%+ (472-1)) +1,962+0,50+0,50
n = 227 encuestados

Se tomé como muestra la cantidad de 227 usuarios que se

atendieron en la institucion, 2024.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

ENCUESTA: La encuesta se utiliza comunmente en las
investigaciones cuantitativas donde a través de ello se recolecta datos
veridicos que se requieran para la investigacion (Abascal y Esteban,
2005).
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3.3.2. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO: Consiste en una serie de preguntas formuladas
de manera racional, ordenada y descentralizada (Hernandez et al.,
2006).

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Fue utilizado para el procesamiento de datos:

¢ PROGRAMA DE EXCEL.
e SOFTWARE SPSS.
e WORD.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Tabla 4
¢Su lider demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus decisiones que generan

respeto y motivacién entre los colaboradores?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 1 5,9 5,9 5,9
Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6
valido A veces 10 58,8 58,8 76,5
Casi siempre 4 23,5 23,5 100,0
Total 17 100,0 100,0

Figura 2
¢, Su lider demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus decisiones que generan
respeto y motivacién entre los colaboradores?

60

a0

40

.0
o
]
=
2]
g ®
o

20

10

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota. Tabla 4.

Interpretacion: El 23.5% casi siempre, el 58.8% a veces, el 11.8% casi
nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 58.8% de los encuestados
indican que a veces su lider demuestra habilidades de sentido de autoridad

en sus decisiones que generan respeto y motivacion entre los colaboradores.
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Tabla 5

¢ Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organizacion son respetados y

promovidos?
Frecuencia  Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 11,8 11,8 11,8
A veces 5 29,4 29,4 41,2
Valido Casi siempre 6 35,3 35,3 76,5
Siempre 4 23,5 23,5 100,0
Total 17 100,0 100,0
Figura 3
¢Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organizacién son respetados y
promovidos?
40
30
2
]
@
O
o
o
10
o
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nota. Tabla 5.

Interpretacion: El 23.5% siempre, el 35.3% casi siempre, el 29.4% a
veces y el 11.8% casi nunca. Demostrando que el 35.3% de los encuestados
indican que casi siempre.

Tabla 6

¢,Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las necesidades pertinentes que

son especificas a los desafios laborales?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 5,9 5,9 5,9

Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6

L A veces 7 41,2 41,2 58,8

Valido .
Casi siempre 4 23,5 23,5 82,4
Siempre 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0
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Figura 4
¢,Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las necesidades pertinentes que

son especificas a los desafios laborales?
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Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nota. Tabla 6.

Interpretacion: El 17.6% siempre, el 23.5% casi siempre, el 41.2% a
veces, el 11.8% casi nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 41.2% de

los encuestados indican que a veces.

Tabla 7

¢, Qué tan a menudo sientes que tu jefe te motiva a dar lo mejor de ti mismo en tus actividades

diarias?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Casi nunca 6 35,3 35,3 35,3
. A veces 8 47,1 47,1 82,4
Vélido .
Casi siempre 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0
Figura 5
¢ Qué tan a menudo sientes que tu jefe te motiva a dar lo mejor de ti mismo en tus actividades
diarias?
"% 30 1
E 20
° Casi nunca A veces Casi siempre
Nota. Tabla 7.
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Interpretacion: EI 17.6% casi siempre, el 47.1% a veces y el 35.3% casi
nunca. Demostrando que el 47.1% de los encuestados indican que a veces
sienten que su jefe les motiva a dar lo mejor de si mismo en sus actividades

diarias.

Tabla 8

¢ Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su desempefio en el trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 5,9 5,9 5,9

Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6

Valido A. v?ces 4 23,5 23,5 41,2
Casi siempre 7 41,2 41,2 82,4
Siempre 3 17,6 17,6 100,0

Total 17 100,0 100,0
Figura 6

¢ Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su desempefio en el trabajo?

a0
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Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Tabla 8.

Interpretacion: El 17.6% siempre, el 41.2% casi siempre, el 23.5% a
veces, el 11.8% casi nuncay el 5.9% nunca. Demostrando que el 41.2% de
los encuestados indican que casi siempre su jefe establece metas desafiantes

gue les motivan a mejorar su desempefio en el trabajo.
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Tabla 9

¢ Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta al equipo de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 3 17,6 17,6 17,6
. A veces 9 52,9 52,9 70,6
Valido o
Casi siempre 5 29,4 29,4 100,0
Total 17 100,0 100,0
Figura 7
¢ Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta al equipo de trabajo?
&0
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Casi nunca A veces Casi siempre
Nota. Tabla 9.

Interpretacion: El 29.4% casi siempre, el 52.9% a veces y el 17.6% casi

nunca. Demostrando que el 52.9% indican que a veces.

Tabla 10

¢, Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo y la mejora personal?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 1 5,9 5,9 59
Casi nunca 3 17,6 17,6 23,5
valido A veces 8 47,1 47,1 70,6
Casi siempre 5 29,4 29,4 100,0
Total 17 100,0 100,0
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Figura 8

¢ Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo y la mejora personal?

S0

40
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Porcentaje

20

5,9%

1]

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota. Tabla 10.

Interpretacion: El 29.4% casi siempre, el 47.1% a veces, el 17.6% casi
nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 47.1% de los encuestados
indican que a veces fomentan un ambiente en el que se valora el aprendizaje
continuo y la mejora personal.

Tabla 11

¢ Sientes que su jefe le brinda retroalimentacion que mejora su destreza y rendimiento en el

trabajo?
Frecuencia  Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 3 17,6 17,6 17,6
A veces 5 29,4 29,4 47,1
Valido Casi siempre 7 41,2 41,2 88,2
Siempre 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0
Figura 9
¢ Sientes que su jefe le brinda retroalimentacién que mejora su destreza y rendimiento en el
trabajo?
40
;% 30
20
10
’ Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Tabla 11.
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Interpretacion: El 11.8% siempre, el 41.2% casi siempre, el 29.4% a
veces y el 17.6% casi nunca. Demostrando que el 41.2% casi siempre sienten
gue su jefe le brinda retroalimentacion que mejora sus destrezas y rendimiento

en el trabajo.

Tabla 12
¢ Qué tan a menudo el lider fomenta un entorno en el que se valoran y se implementan nuevas

ideas y enfoques?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 11,8 11,8 11,8
Casi nunca 4 23,5 23,5 35,3
valido A veces 8 47,1 47,1 82,4
Casi siempre 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0

Figura 10
¢ Qué tan a menudo el lider fomenta un entorno en el que se valoran y se implementan nuevas

ideas y enfoques?
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Nota. Tabla 12.

Interpretacion: El 17.6% casi siempre, el 47.1% a veces, el 23.5% casi
nunca y el 11.8% nunca. Demostrando que el 47.2% de los encuestados
indican que a veces el lider fomenta un entorno en el que se valoran y se
implementan nuevas ideas y enfoques.
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DESEMPENO LABORAL

Tabla 13
¢Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en la Municipalidad Jacas

Grande trabajan juntos de manera colaborativa para resolver problemas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado

Nunca 17 7,5 7,5 7,5

Casi nunca 29 12,8 12,8 20,3

A veces 69 30,4 30,4 50,7

Valido
Casi siempre 67 29,5 29,5 80,2
Siempre 45 19,8 19,8 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 11

¢,Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en la Municipalidad Jacas
Grande trabajan juntos de manera colaborativa para resolver problemas?
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Nota. Tabla 13.

Interpretacion: El 19.8% siempre, el 29.5% casi siempre, el 30.4% a
veces, el 12.8% casi nunca y el 7.5% nunca. Demostrando que el 30.4% de
los encuestados indican que a veces experimentan que los miembros del
equipo en la Municipalidad Jacas Grande trabajan juntos de manera
colaborativa para resolver problemas.
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Tabla 14
¢Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran compafierismos y se

apoyan mutuamente en sus tareas y responsabilidades?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 9 4,0 4,0 4,0

Casi nunca 18 7.9 7.9 11,9
A veces 41 18,1 18,1 30,0

Valido

Casi siempre 82 36,1 36,1 66,1

Siempre 77 33,9 33,9 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 12

¢Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran compafierismos y se

apoyan mutuamente en sus tareas y responsabilidades?
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Porcentaje

n 18,1%
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Tabla 14.

Interpretacion: El 33.9% siempre, el 36.1% casi siempre, el 18.1% a
veces, el 7.9% casi nunca y el 4% nunca. Demostrando que el 36.1% de los
encuestados indican que casi siempre han notado que los colaboradores de
la municipalidad demuestran compaferismos y se apoyan mutuamente en sus

tareas y responsabilidades.
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Tabla 15
¢ Considera que los trabajadores de la municipalidad estan comprometidos con ofrecer un

buen servicio a la comunidad?

Frecuencia Porcentaje 'orcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 7 3,1 3,1 3.1

Casi nunca 25 11,0 11,0 14,1

A veces 96 42,3 42,3 56,4

Valido
Casi siempre 61 26,9 26,9 83,3
Siempre 38 16,7 16,7 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 13

¢ Considera que los trabajadores de la municipalidad estdn comprometidos con ofrecer un
buen servicio a la comunidad?
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Porcentaje

20 -42,3%

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Tabla 15.

Interpretacion: El 16.7% siempre, el 26.9% casi siempre, el 42.3% a
veces, el 11% casi nuncay el 3.1% nunca. Demostrando que el 42.3% a veces
consideran que los trabajadores de la municipalidad estdn comprometidos con

ofrecer un buen servicio a la comunidad.
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Tabla 16
¢ Recibes informacion clara y comprensible de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Jacas Grande cuando necesitas ayuda?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

véalido acumulado

Nunca 12 5,3 5,3 53

Casi nunca 25 11,0 11,0 16,3

A veces 137 60,4 60,4 76,7

Valido
Casi siempre 38 16,7 16,7 93,4
Siempre 15 6,6 6,6 100,0
Total 227 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 14
¢Recibes informacién clara y comprensible de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Jacas Grande cuando necesitas ayuda?
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Nota. Tabla 16.

Interpretacion: El 6.6% siempre, el 16.7% casi siempre, el 60.4% a
veces, el 11% casi nunca y el 5.3% nunca. Demostrando que el 60.4% de los

encuestados indican que a veces.
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Tabla 17
¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran
comprension y apoyo cuando enfrentas algun problema?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 8 3,5 3,5 3,5

Casi nunca 12 5,3 5,3 8,8

A veces 81 35,7 35,7 445

Valido
Casi siempre 105 46,3 46,3 90,7
Siempre 21 9,3 9,3 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 15

¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran

comprension y apoyo cuando enfrentas algin problema?
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Nota. Tabla 17.

Interpretacion: El 9.3% siempre, el 46.3% casi siempre, el 35.7% a
veces, el 5.3% casinuncay el 3.5% nunca. Demostrando que el 46.3% indican
gue casi siempre sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande demuestran comprension y apoyo cuando enfrentan algun

problema.
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Tabla 18
¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande fomentan un
ambiente amigable y accesible para todos los usuarios?

Frecuencia  Porcentaje Port;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 9 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 29 12,8 12,8 16,7
A veces 79 34,8 34,8 51,5
Valido
Casi siempre 69 30,4 30,4 81,9
Siempre 41 18,1 18,1 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 16

¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande fomentan un

ambiente amigable y accesible para todos los usuarios?
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Nota. Tabla 18.

Interpretacion: El 18.1% siempre, el 30.4% casi siempre, el 34.8% a
veces, el 12.8% casi nuncay el 4% nunca. Demostrando que el 46.3% de los
encuestados indican que casi siempre sienten que los empleados de la
Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran comprension y apoyo
cuando enfrentan algun problema.
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Tabla 19

¢ Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la Municipalidad Distrital de Jacas

Grande estan bien organizados y son faciles de seguir?

Frecuencia  Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 6 2,6 2,6 2,6
Casi nunca 11 4,8 4,8 7,5
A veces 23 10,1 10,1 17,6
Vélido
Casi siempre 104 45,8 45,8 63,4
Siempre 83 36,6 36,6 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 17

¢ Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la Municipalidad Distrital de Jacas

Grande estan bien organizados y son faciles de seguir?
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Nota. Tabla 19.

Interpretacion: El 36.6% siempre, el 45.8% casi siempre, el 10.1% a
veces, el 4.8% casi nuncay el 2.6% nunca. Demostrando que el 45.8% de los
encuestados indican que casi siempre encuentran que los procedimientos en

la Municipalidad Distrital de Jacas Grande estan bien organizados y son

faciles de sequir.
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Tabla 20
¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande estan bien
informados sobre las politicas y regulaciones que afectan su trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 4 1,8 1,8 1,8

Casi nunca 10 4.4 4.4 6,2

A veces 101 445 445 50,7

Valido
Casi siempre 96 42,3 42,3 93,0
Siempre 16 7,0 7,0 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 18

¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande estan bien

informados sobre las politicas y regulaciones que afectan su trabajo?
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Nota. Tabla 20.

Interpretacion: El 7% siempre, el 42.3% casi siempre, el 44.5% a veces,
el 4.4% casi nunca y el 1.8% nunca. Demostrando que el 44.5% indican que
a veces sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande estan bien informados sobre las politicas y regulaciones que afectan
su trabajo.
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Tabla 21
¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande utilizan sus

conocimientos organizacionales para ofrecer soluciones adecuadas a tus necesidades o

consultas?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 5 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 19 8,4 8,4 10,6
A veces 14 6,2 6,2 16,7
Valido
Casi siempre 101 445 445 61,2
Siempre 88 38,8 38,8 100,0
Total 227 100,0 100,0
Figura 19

¢Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande utilizan sus

conocimientos organizacionales para ofrecer soluciones adecuadas a tus necesidades o

consultas?
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Nota. Tabla 21.

Interpretacion: El 38.8% siempre, el 44.5% casi siempre, el 6.2% a
veces, el 8.4% casinuncay el 2.2% nunca. Demostrando que el 44.5% indican
gue casi siempre sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande utilizan sus conocimientos organizacionales para ofrecer

soluciones adecuadas a sus necesidades o consultas.
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4.2. CONTRASTACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 22

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo transformacional ,583 244 ,070
Desempefio laboral 422 244 ,101

Interpretacion: Al respecto de la tabla, se cuenta con un grado de
libertad de 244 (Tamafio de la muestra), indicando a 50; por esta razén, se ha
optado por utilizar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova., lo que
indica que la distribucion de los resultados de la significancia es paramétrica;
por lo tanto, para la aplicacion de la contrastacion de hipétesis se aplico la

correlacion de Pearson.
4.2.1. HIPOTESIS GENERAL

HG: El liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

Tabla 23
Correlacion de la hipétesis general
Liderazgo Desempefio
transformacional laboral
Correlacion de 1 611"
. Pearson
Liderazgo ) ]
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 244 244
Correlacion de 611" 1
Pearson
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 244 244

Interpretacion: Segun la contrastacion de la hipoétesis general, por
medio de la correlacion de Pearson gque dio un coeficiente de 0.611 y

una significancia de 0.000 demostrando una correlacion positiva.
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4.2.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis especifica N.° 1:

La autoridad idealizada se relaciona con el desemperfio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024.

Tabla 24

Correlacion de la hipétesis especifica N.° 1

Autoridad Desempefio
idealizada laboral
Correlacién de 1 670"
Pearson
Autoridad idealizada Sig. (bilateral) ,000
N 244 244
Correlacion de 670" 1
Pearson
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 244 244

Interpretacion: Segun la contrastacion de la hipétesis especifica
N.° 1, por medio de la correlacion de Pearson que dio un coeficiente de

0.670y una significancia de 0.000 demostrando una correlacion positiva.
Hipotesis especifica N.° 2:
La motivacién inspiracional se relaciona con el desempefio laboral

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande,
2024.

Tabla 25

Correlacion de la hipétesis especifica N.° 2

Motivacion Desempefio
inspiracional laboral
Correlacion de 1 626"
Pearson
Motivacion inspiracional Sig. (bilateral) ,000
N 244 244
Correlacion de 626" 1
Pearson
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 244 244
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Interpretacion: Segun la contrastacion de la hipétesis especifica
N.° 2, por medio de la correlacion de Pearson que dio un coeficiente de

0.626 y una significancia de 0.000 demostrando una correlacion positiva.
Hipdtesis especifica N.° 3:

La autoconfianza se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024.

Tabla 26

Correlacion de la hipétesis especifica N.° 3

Autoconfianza Desempeno
laboral
Correlacion de 1 585"
Pearson
Autoconfianza Sig. (bilateral) ,000
N 244 244
Correlacion de 585" 1
Pearson
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 244 244

Interpretacion: Segun la contrastacion de la hipotesis especifica
N.° 3, por medio de la correlacion de Pearson que dio un coeficiente de
0.585 y una significancia de 0.000 demostrando una correlacion positiva.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. DISCUSION RESPECTO A LA HIPOTESIS GENERAL

Al respecto de la hipotesis general. Afirmando la relacion positiva entre
el liderazgo transformacional con el desempefio laboral, por medio del
coeficiente de Pearson de 0.611 segun que se muestra en la tabla 24.
Contrastando con la investigacion de Velasquez (2019), que llega a concluir
gue el liderazgo transformacional ejerce una influencia altamente significativa
en la calidad de los servicios municipales, respaldada por un valor de p igual

a 0.000 (p<0.05) con un nivel de significancia del 95%. En sintesis.
5.2. DISCUSION RESPECTO A LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

Al respecto de la hipétesis especifica N.° 1. Afirmando la relaciéon positiva
entre la autoridad idealizada con el desempefio laboral, por medio del
coeficiente de Pearson de 0.670 segun lo que se muestra en la tabla 25. Estos
resultados podemos contrastar con lo que menciona Guajardo (2021), quien
indica que, la jefatura de la primera linea idealizada percibe al lider de la
entidad publica o municipal como un modelo a seguir, alguien que representa
y encarna los valores, principios y comportamientos deseables lo que permite
a que su desempeiio del trabajador sea eficiente. En ese sentido, mediante
los resultados que se muestra la relacion entre ambos podemos deducir que
una autoridad idealizada con valores, integridad y ejemplo positivo puede

inspirar compromiso, eficiencia y sentido de pertenencia en los trabajadores.

Al respecto de la hipotesis especifica N.° 2. Afirmando la relacion positiva
entre la motivacion inspiracional con el desempefio laboral, por medio del
coeficiente de Pearson de 0.670 segun lo que se muestra en la Tabla 26. Esto
podemos contrastar segun lo gue menciona Carrillo (2000), quien indica que
la motivacion inspiracional en una entidad publica es la capacidad de sus
lideres y gestores para inspirar tanto a su equipo como a la comunidad en
general, impulsandolos hacia el logro de metas y objetivos comunes. Se
fomenta un compromiso compartido que estimule el entusiasmo y la
dedicacion de empleados y ciudadanos para alcanzar ese proposito colectivo,

desafia a su equipo con metas significativas y reconoce sus logros.
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Al respecto de la hipétesis especifica N.° 3. Afirmando la relacién positiva
entre la autoconfianza con el desempefio laboral, por medio del coeficiente de
Pearson de 0.585 segun lo que se muestra en la tabla 27. Estos resultados
podemos contrastar con lo que menciona Loli et al. (2016), quien indica que
la autoconfianza en una entidad publica que se brinda a los colaboradores es
la certeza que tienen los lideres sobre sus habilidades y decisiones. Esta
cualidad es esencial para ejercer un liderazgo efectivo y tomar decisiones que
beneficien a la comunidad y como también de los colaboradores. En ese
contexto, la relacién entre ambos demuestra que la autoconfianza, asumir
responsabilidades y enfrentar desafios con una actitud proactiva. Cuando los
empleados confian en sus habilidades y conocimientos, se sienten mas
motivados para cumplir sus funciones con eficiencia y aportar soluciones

innovadoras a los problemas de la comunidad.
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CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre ambas variables. Por medio de la
correlacién de Pearson que dio una puntuacion de 0.611 y una significancia
de 0.000 segun la tabla 24, afirmando una correlacién positiva. Demostrando
gue si existe una relacién positiva entre el liderazgo transformacional con el
desemperfio laboral en los trabajadores de la municipalidad. Asimismo, en la
tabla 7 se muestra un 41.2% que a veces el jefe adopta un estilo de liderazgo
para que puede abordar sobre las necesidades que se requiere para los

desafios laborales. También en la Tabla 16 un 42.3% indica que a veces.

Se determiné la relacion que existe entre la autoridad idealizada y la
variable dependiente de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024. Por medio de la correlacion de Pearson que dio una
puntuacion de 0.670 y una significancia de 0.000 segun la tabla 25, afirmando
una correlacion positiva. Demostrando que si existe una relacion positiva entre
la autoridad idealizada con el desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad. También se muestra en la Tabla 5 un 58.8% indica a veces su
lider demuestra habilidades de sentido de autoridad cuando toma sus
decisiones con la que genera respeto y una motivacion adecuada entre los
colaboradores.

Se describio la relacion que existe entre la motivacion inspiracional y la
variable dependiente de los colaboradores de la institucién, 2024. Por medio
de la correlaciéon de Pearson que dio una puntuacion de 0.626 y una
significancia de 0.000 segun la tabla 26, afirmando una correlacion positiva.
Demostrando que si existe una relacion positiva entre la motivacion
inspiracional con el desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad. Asimismo, en la Tabla 8 se muestra un 47.1% indica que a
veces los jefes les motivan a los trabajadores para que den lo mejor de ellos

durante sus actividades diarias que realizan.

Se describid la relacion que existe entre la autoconfianza y la variable
dependiente en el &mbito de estudio, 2024. Por medio de la correlacion de
Pearson que dio una puntuacion de 0.585 y una significancia de 0.000 segun

la tabla 27, afirmando una correlacion positiva. Demostrando que si existe una
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relacién positiva entre la autoconfianza con el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad. Asimismo, en la tabla 11 un 47.1% indica
gue a veces mediante la autoconfianza se fomenta un ambiente donde se
valora el desempefio de los trabajadores como también el aprendizaje y la

mejora continua del personal.
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RECOMENDACIONES

Implementar el liderazgo transformacional, adaptandolo a las
necesidades especificas de cada area de trabajo para mejorar el desempefio
laboral. Es fundamental que los lideres municipales adopten estrategias que
motiven e inspiren a los colaboradores, promoviendo un ambiente laboral
donde se fomente el compromiso y la proactividad en la atencion al ciudadano
como: Reuniones breves semanales (5-10 minutos) para compartir avances,
ideas, o simplemente agradecer. Celebraciones de logros compartidos (por
metas, cumpleafos, hitos de servicio publico), Reconocimiento a logros

visibles.

Fortalecer la autoridad idealizada en sus lideres, fomentando un
liderazgo basado en el respeto, la éticay la toma de decisiones acertadas que
inspiren confianza y motivacion en los colaboradores. Es fundamental que los
lideres municipales refuercen sus habilidades de liderazgo, demostrando
coherencia, justiciay compromiso en sus acciones, para generar un ambiente
de trabajo positivo y aumentar el desempefio laboral. Implementar estrategias
como; Sistema de Gestién del Clima Etico, Transparencia y Participacion en
la Toma de Decisiones, Evaluacion 360 y retroalimentacion ética y

establecimiento de un cédigo de liderazgo Ejemplar.

Fortalecer la motivacion inspiracional dentro de la organizacion,
promoviendo un liderazgo que impulse el entusiasmo y el compromiso de los
trabajadores en sus funciones diarias. Es fundamental que los jefes
implementen estrategias efectivas de motivacion, como el reconocimiento del
esfuerzo, incentivos laborales y una comunicacion cercana y positiva, para
gue los colaboradores se sientan valorados y motivados a mejorar su
desempefio implementando estrategias como: Comunicacion inspiradora y
cercana, reconocimiento del esfuerzo y buen desempefio, incentivos laborales
y nho econémicos, campafas motivacionales internas y liderazgo presente y

positivo.

Fomentar un liderazgo que fortalezca la autoconfianza de los
colaboradores, creando un ambiente donde se valore su desempefio,

aprendizaje y mejora continua. Para ello, es esencial que se implementen
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estrategias como: Retroalimentacion positiva y constructiva, fomentar la
mejora continua como valor institucional, reconocimiento publico del
desempefio, formacion en inteligencia emocional y autoestima laboral y
definicion clara de roles, logros y avances y la celebracion de hitos iguales y

colectivos.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL JACAS GRANDE, 2024”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General:

PG: ¢(De qué manera el
liderazgo transformacional
se relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247

Problemas Especificos:

PE1l: ¢De qué manera la

autoridad idealizada se
relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247

PE2: ¢(De qué manera la
motivacion inspiracional se
relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la

Objetivo General:

OG: Determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo
transformacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

Objetivos Especificos:

OE1: Determinar la
relacion que existe entre la
autoridad idealizada y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

OE2: Describir la relacion
que existe entre la
motivacién inspiracional y
el desempefio laboral de
los colaboradores de la

Hipotesis General:

HG: El liderazgo transformacional
se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

Hipdtesis especificas:

HE1: La autoridad idealizada se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

HE2: La motivacién inspiracional
se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Grande, 2024.

HES3: La autoconfianza influye se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Variable
Independiente:
Liderazgo transformacional.

Dimensiones:

e Autoridad idealizada.

e Motivacion
inspiracional.
e Autoconfianza.

Variable
Dependiente:
Desempeifio laboral.
Dimensiones:

e Trabajo en equipo.

e Habilidades
interpersonales.

e Conocimiento
organizacional.

Tipo de investigacion:
Aplicada.

Enfoque:
Cuantitativo
Alcance:

Descriptivo-
Correlacional

Diserio:

Poblacién:

Poblacién 1: Fueron 38
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.
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Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247

PE3: ¢(De qué manera la
autoconfianza se relaciona
con el desempefio laboral
de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 20247

Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

OE3: Describir la relacion
gque existe entre la
autoconfianza y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

Municipalidad Distrital de Jacas

Grande, 2024.

Poblacién 2: Seran 472
usuarios que se
atendieron en los 3
Gltimos meses.

Muestra:

Muestra 1. Fueron 17
asistentes de la
Municipalidad Distrital de
Jacas Grande, 2024.

Muestra 2: Fueron 227
usuarios que se
atendieron en la
Municipalidad en el
ultimo trimestre.
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Variable: Liderazgo Transformacional
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado (a) servidor pablico con el presente cuestionario pretendemos
obtener  informacién  respecto a la  variable  LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL JACAS
GRANDE, 2024, para lo cual le solicitamos su colaboracion marcando con un
aspa (X) la alternativa que considere pertinente de todas las preguntas, segin
la siguiente escala de Likert:

1.= Nunca
2= Casi nunca
9= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre
ESCALA DE
N*® PREGUNTAS MEDICION
1(2 (34|56

¢5u lider demuestra habilidades de sentido de autoridad en

1 sus decisiones que generan respeto y motivacion entre los
colaboradores?

&30 jefe fomenta un ambiente donde los valores de la
organizacion son respetados y promovidos?

& Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar
3 las necesidades perfinentes que son especificas a los
desafios laborales?

i Clué tan a menudo sientes gue td jefe te motiva a dar lo

4 mejor de i mismo en tus actividades diarias?

5 &30 jefe establece metas desafiantes que le motivan a
mejorar su desempefio en el trabajo?

6 &30 jefe reconoce vy valora sus aptitudes y talentos que
usted aporta al equipo de trabajo?

7 i 5e fomenta um ambiente en el que se valora el aprendizaje
continuo v la mejora personal?

8 i Sientes que su jefe le brinda retroalimentacion que mejora
5U destreza v rendimiento en el frabajo?

9 ¢ Clué tan a menudo el lider fomenta un entorno en el que se

valoran y se implementan nuevas ideas y enfoques?
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CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Variable: Desempenio laboral
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado (a) servidor publico con el presente cuesfionario pretendemos
obtener informacion respecto a la variable DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL JACAS GRANDE, 2024, para lo cual le
solicitamos su colaboracion marcando con un aspa (X) la alternativa que
considere pertinente de todas las preguntas, segun la siguiente escala de
Likert:

1.= Nunca
2= Casi nunca
3= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre
ESCALA DE
N.® PREGUNTAS MEDICION

1123445

;Con qué frecuencia axparimentas gue los miembros dal
1 | eguipo en la Municipalidad Jacas Grande trabajan juntos de
rnanera colaborative para resolver problemas?

;Ha notado gue los colsboradores de la municipalidad
2 | demuesiran companerismes y se apoyan mutuamente en sus
tareas y responsabilidades?

;Considera que los frabasjadores de la municipalidad estan
comprometidos con ofrecer un buen servicio 8 la comunidad?

i Recibes informacion clara v comprensible de los empleados
4 | de la Municipalidad Distrital de Jscas Grande cuando
necesitas ayuwds?

;Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de
& | Jacas Grande demuesiran comprensicn y apoyo cusndo
enfrentas algln problema?

;Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de
& | Jacas Grande fomentan un ambiente amigable y sccesible
para todos los usuarios?

;e tan & menudo encuantras que los procedimientos en la
T | Municipalidad Distrital de Jacas Grande estan  bien
organizados y son faciles de seguir?

;Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de
g | Jacas Grande estan bien informados sobre las poliicas v
regulaciones gue afectan su frabajo?

;Sientes que los emplesdos de la Municipalidsd Distrital de
Jacas Grande ufilizan sus conoccimisntos onganizacionales
para ofrecer soluciones sdecuadas a tus necesidades o
consultas?
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ANEXO 3

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS
BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

- ‘ SUMILLA: SOLICITO HACER

DE SU CONOCIMIENTO LA

N APLICACION DE UNA
2024 ENCUESTA.

ol

r.
Alc#?de Romer Trinidad Rojas de la Municipalidad Distrital Jacas Grande

Yo, Karina Jesenia Cierto Romero identificada con DNI N° 771634016 con
domicilio en C.P Carhuapata S/N, me dirijo ante usted con el debido respeto
y expongo:

Que, en atencidn al Art.2 Inciso 20 de la Constitucién Politica del Perl
(derecho de peticidn) recurro a su digno despacho a efectos de SOLICITAR
ordene a quien corresponda, permita al suscrito permitirle el acceso a sus
instalaciones con la finalidad de ejecutar una encuesta a los colaboradores de
la Municipalidad Distrital Jacas Grande, con los fines de consignar informacion
veridica para el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis) denominada
“Liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital Jacas Grande, 2024”, para
la obtencion del Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas.
Teniendo en consideracion las exigencias actuales de la SUNEDU el cual es
de conocimiento publico, que, para la obtencién del grado, es la ejecucion de
la tesis resulta indispensable, dentro de los cuales la informacién requerida es
de suma importancia para el desarrollo de mi tema.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a lo solicitado por ser de justicia.
Huanuco, 05 de abril del 2024.
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/ .
Karina Jesenia Cierto Romero
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ALIDAD DISTRITAL DE JACAS GRANDE
CREADO CON LEY N° 4730 EL 29 DE OCTUBRE DE 1923 ¢
RUC: 20198652238

Jacas Grande, 17 de abril del 2024.

CARTA N° 010-2024-MDJG/A

SRTA

KARINA JESENIA CIERTO ROMERO
Bach. Administration de Empresas
REFERENCIA: Solicitud de la interesada.

Presente:

ASUNTO: ACEPTACION DE APLCACION OE
ENCUESTA EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE JACAS GRANDE

Tengo el agrado de dirigime a usted para saludarle cordialmente a nombre de esta prestigiosa
institucion y a su vez hacer de su conocimiento que; la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JACAS
GRANDE ACEPTA la aplicacion de encuestas del rabajo de Investigacion denominada “Liderazgo
Transformacional y su relacion con el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Grande,2024"

Se expide la presente carta de fines que el interesado estime conveniente, hago propicia la ocasion
para expresarle las muestras de mi especial consideracion,

Atentamente,
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ANEXO 4

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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