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RESUMEN

El presente estudio llevé a cabo una investigacién cuyo objetivo se enmarcé en
determinar la incidencia del liderazgo estratégico en el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023. La metodologia
asentd un estudio de tipo aplicada, descriptiva — correlacional de enfoque
cuantitativo, con diseiio no experimental y de corte transversal. La muestra de
estudio estuvo constituida por 37 colaboradores entre nombrados y personal
administrativo de la institucidn, data seleccionada por muestreo no probabilistico,
por conveniencia e intencional. Para el desarrollo de la investigacion, se aplicaron
los métodos: deductivo, inductivo, cuantitativo y analitico - sintético, los cuales
permitieron abordar la investigacidon de manera sistematizada. La obtencidon de
datos se sostuvo en la técnica de la encueta cuyo instrumento fue el cuestionario;
estructurado con 12 preguntas en escala de Likert para cada variable de estudio:
De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2 y En desacuerdo (ED) = 1. Los datos
recopilados fueron tabulados y procesados en la herramienta Microsoft Excel e
importada en el software de estadistica SPSS para su analisis complejo e inferencia
correlacional. Los resultados obtenidos determinaron la incidencia del liderazgo
estratégico en el manejo de conflictos con un coeficiente Rho de Spearman de
0,684; siendo en grado de correlaciéon y/o asociacion positiva considerable y
significativa al 1%. Asi mismo, en las dimensiones pensamiento integrador (rho =
0,642), superacion de los obstaculos al cambio (rho = 0,513) y uso eficaz del poder
(rho = 0,676) existe una correlacion positiva considerable con respecto al manejo

de conflictos.

Palabras clave: Liderazgo estratégico, manejo de conflictos, pensamiento

integrador, gestidon del cambio y uso eficaz del poder.
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ABSTRACT

The present study carried out an investigation whose objective was to determine the
incidence of strategic leadership in conflict management in the District Municipality
of Pampas de Hospital, Tumbes, 2023. The methodology established an applied,
descriptive - correlational study of quantitative approach, with a non-experimental
and cross-sectional design. The study sample was made up of 37 collaborators,
including appointees and administrative staff of the institution, data selected by non-
probabilistic, convenience and intentional sampling. For the development of the
research, the methods were applied: deductive, inductive, quantitative and
analytical - synthetic, which allowed the research to be approached in a
systematized manner. Data collection was based on the survey technique whose
instrument was the questionnaire; structured with 12 questions on a Likert scale for
each study variable: Agree (DA) = 3, Undecided (I) = 2 and Disagree (ED) = 1. The
collected data were tabulated and processed in the Microsoft Excel tool and
imported into SPSS statistical software for complex analysis and correlational
inference. The results obtained determined the incidence of strategic leadership in
conflict management with a Spearman's Rho coefficient of 0.684; being in degree
of correlation and/or positive association considerable and significant at 1%.
Likewise, in the dimensions of integrative thinking (rho = 0.642), overcoming
obstacles to change (rho = 0.513) and effective use of power (rho = 0.676), there is

a considerable positive correlation with respect to conflict management.

Keywords: Strategic leadership, conflict management, integrative thinking, change

management and effective use of power.
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. INTRODUCCION

Las organizaciones del siglo XXI comprenden un entorno cada vez mas
competitivo, aspectos de oportunidades y amenazas que comprometen la direccion
estratégica para orientar sus procesos en una mejora sustancial. Hoy en dia, los
requerimientos del entorno demandan a los lideres desempefar funciones
variadas, subyugado al desafio de enfrentar riesgos y retos en la busqueda del éxito
organizacional, se requiere las practicas y habilidades necesarias para hacer un

trabajo con eficacia.

Las organizaciones optan por el liderazgo estratégico para la guia interna, adquirir
e integrar recursos materiales y/o humanos; y alinearlos en conjunto al logro de
objetivos y hacer frente a los cambios generados por la incertidumbre. De acuerdo
a Robbins y Coulter (2018), liderar estratégicamente significa “tener la capacidad
de anticipar, visualizar, mantener la flexibilidad, situar un enfoque estratégico para
trabajar en conjunto con los miembros” (p. 292). Las competencias del lider
estratégico permiten generar un conjunto de relaciones y consecuencias que
inciden en la estructura, las prioridades y la calidad de respuesta de una
organizacion. Segun Vera (2022) “el conocimiento y la adecuada practica del
liderazgo estratégico son fundamentales para guiar eficazmente cualquier proceso
estratégico de desarrollo institucional” (p. 91). Es clave para la direccion de las
institucionales actuales, la muestra de liderazgo basado en habilidades
tradicionales de gestion, la toma de decisiones efectiva y la comunicacién clara,
permitiendo la interaccion positiva en las relaciones internas de una organizacion y

la sujecion de sus acciones hacia sus objetivos sea cual sea su magnitud.

Segun Alva (2022), el manejo de conflictos constituye una “actividad organizacional
en donde se implementa las habilidades y competencias de tipo gerencial, el cual

aplican herramientas de control que puedan desarrollar de manera eficiente la
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planeacién, su ejecucién, cierre y evaluacion de los procesos” (p. 4693). La
competencia fundamental para los lideres y equipos de trabajo, es adoptar
enfoques proactivos y estratégicos debido a la presencia de problemas de caracter
interno, generados en cierto grado por la incompatibilidad de intereses, metas u
objetivos, situaciones que los directivos deben lidiar para reducir su impacto.
Lussier y Achua (2016), “el conflicto es parte de la vida diaria en las organizaciones;
afecta a todos los participantes y la forma en la que lo manejamos influye sobre el
desempenio. [...] la capacidad para solucionarlos tendra un efecto directo en el éxito
de su liderazgo” (p. 200). Mientras que el liderazgo estratégico define la direccion y
el propdsito de una organizacion a largo plazo, el manejo de conflictos asegura que
las diferencias y tensiones internas se aborden de manera constructiva y se
conviertan en motores de cambio positivo, siempre y cuando el ejercicio del

liderazgo sea lo mas practico posible en beneficio de la organizacion.

El liderazgo estratégico enlaza determinados aspectos de la administracién publica.
Destaca la gestion de los gobiernos locales en el servicio y desarrollo local, siendo
practico en la buena gobernanza como instituciones del estado con grado de
autonomia. En el marco de la Ley Organica de Municipalidades N° 27972, la
municipalidad “esta para representacion local y promover la adecuada prestacion
de servicios publicos y velar por el desarrollo integral, sostenible y armoénico de su
circunscripcion”. En tal sentido, se espera que los directivos sean capaces de
manejar procesos y herramientas para la planificacion estratégica, suma de

esfuerzos de los gobiernos en el servicio a la comunidad.

Anivel internacional, esta demostrado que el liderazgo juega como factor clave para
el éxito y desarrollo de las organizaciones. Segun Espinoza y Elgoibar (2023), en
las organizaciones ecuatorianas “la gestion ineficaz sigue siendo un obstaculo
importante que contribuye al fracaso de las mismas. Se identifica aspectos como la
falta de politicas, la toma ineficaz de decisiones, la resolucién inadecuada de
conflictos y la carencia de liderazgo” (p. 393). Establecer una estructura rigida de
liderazgo permite mejorar la prestacion de servicios, unificar al personal para un
adecuado ejercicio de funciones; Ayerbe et al. (2020) subrayan que “se hace
imperioso la necesidad de sustentar y de crear ambientes laborales propicios que

propendan los buenos vinculos entre los miembros de la empresa” (p. 235). Sin
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embargo, los lideres no tienen la capacidad suficiente para influir en la conducta y
dirigen erroneamente las guias de trabajo establecidas. En esa linea, Contreras y
Ramirez (2019) denotan la carencia de gestion basada en objetivos, programas de
trabajo desvinculados, ausencia de flujo de informacion para una efectiva toma de

decisiones, y en muchos casos, ignoran los problemas organizativos detectados.

En el aspecto nacional, las entidades publicas presentan problemas en las
estructuras de liderazgo, sefala Barra (2023) que “las reformas y cambios o
modernizaciones en el estado fenecen apenas se lanzan o a poco de iniciada su
implementacion. No maduran o son de corta vida porque no hay un liderazgo
constante que las sostenga y las promueva” (p. 154). Por su parte, Abarca et al.
(2020), en las instituciones de salud del Peru surgen problemas por la escasez de
recursos. Los miembros buscan prestigio y posiciones de poder, ademas de la toma
de decisiones desacertada y desacuerdos internos. Es crucial la figura de los
directivos para intervenir y actuar frente a situaciones conflictivas, no todos
comparten los mismos objetivos y es crucial hacer que todos caminen hacia un solo
objetivo. Chilingano (2019) expone que el sistema burocratico obliga a un apego
excesivo a reglamentos y papeleos que desencadenan conflictos entre
trabajadores que limitan las lineas de accion y el trabajo en equipo. Existencia de
planes de trabajo inoperantes, carencia de equipos de coémputo y la insuficiencia

de programas para la formacién del personal.

La Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital (MDPH) como institucion del
estado en gestionar acciones administrativas a favor de la poblacion, situa
funciones que involucra a cada uno de sus miembros y requiere la cooperacion de
los mismos. Los cambios graduales de gobierno por la eleccion del nuevo alcalde
o la rotacién de los cargos de confianza, cambian el tipo de liderazgo. Los planes
de trabajo no se actualizan en su momento, siendo limitantes para el desempefio
optimo de funciones de las areas que la integran. Las relaciones de trabajo un poco
deterioradas por las deficientes lineas de comunicacion, se encargan funciones
limitadas a su cumplimiento dado que no se comunican oportunamente o no se da
de forma clara por parte de los directivos. Se enfatiza la necesidad de integrar al
personal y los procesos de trabajo enfocados en la elaboracidn de planes de trabajo

por cada area, algunos jefes proponen sus lineamientos de trabajo, sin embargo,
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no son considerados al momento de la toma de decisiones. La poca coordinacion
entre trabajadores y la baja iniciativa de los directivos en convocar a reunién y tomar
acuerdos para ser participes en actividades que involucra a la institucidon, genera
fastidio entre los trabajadores a causa de las decisiones unilaterales.

Se evidencia poca disposiciéon en actualizar y/o desarrollar al personal, existe
personal antiguo que desconoce el uso de las herramientas tecnoldgicas. Por otro
lado, la afectacidn en los procesos de trabajo debido al ausentismo laboral que
impide el tramite y/o requerimiento de la documentacién necesaria. Por ultimo, el
uso inadecuado de su posicion en la gestidn de recursos y toma de decisiones, la
incorporacion de personal influyendo en quejas referente a los salarios que
perciben. Ante la problematica expuesta, se formula la interrogante general ¢ Cual
es la incidencia del liderazgo estratégico en el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 20237, con sus problemas
especificos: 1. ¢ Cual es la incidencia del pensamiento integrador en el manejo de
conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital?, 2. ;Cual es la
incidencia de la superacién de los obstaculos al cambio en el manejo de conflictos
en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital? Y 3. ; Cual es la incidencia de
uso eficaz del poder en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital?

En el presente estudio, el analisis y exposicion de conceptos, dimensiones y/o
propiedades de la variable liderazgo estratégico se justifican teéricamente en las
bases administrativas expuestas por Dess et al. (2011) y el manejo de conflictos
con los estudios presentados por Hellriegel y Slocum (2004). Estos conocimientos
recopilados explican el comportamiento existente entre variables, permiten ampliar
el conocimiento y pulir lo existente. Por otro lado, en la justificacién practica,
contribuye a que la institucion perfeccione el conocimiento en la mejora del manejo
de conflictos, gestione formas de solucionar problemas trabajando bajo
lineamientos de cooperacioén y coordinacion de labores. Del mismo modo, en la
parte metodoldgica, la investigacion presenta su desarrollo bajo el empleo de
técnicas y procedimientos para probar la hipotesis y determinar la correlacion, en
esa linea, se prevé que las técnicas empleadas ayuden al desarrollo de futuros
trabajos de investigacidon con el aporte de un nuevo instrumento validado y confiable

para su aplicacién. En la linea econdmica, la investigacion centra un enfoque en
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reducir costos de rotacién de personal, costos operativos, costos legales que
implica solucionar conflictos mayores. Se prevé un impacto en mejorar la eficiencia
y la eficacia del personal incrementado la productividad y perfeccionando la calidad
de servicio. Por ultimo, socialmente se contribuye a que las organizaciones situen
la importancia de mantener un orden y crear relaciones saludables y efectivas entre

los trabajadores; asi como ante su entorno comunitario.

Es asi que la investigacion se desarrolla para alcanzar de manera general,
determinar la incidencia del liderazgo estratégico en el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023. Y como objetivos
especificos: 1. Analizar la incidencia del pensamiento integrador en el manejo de
conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, 2. Describir la
incidencia de la superacion de los obstaculos al cambio en el manejo de conflictos
en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital y 3. Explicar la incidencia del
uso eficaz del poder en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital.

La presente investigacion esta constituida en ocho capitulos, cuya estructura se
detalla a continuacion: En el capitulo | se presenta la introduccion, se describe la
situacion problematica y su formulacion, sumado a ello, la justificacion y los
objetivos. El capitulo Il exterioriza la revision de la literatura que contiene las bases
tedricas - cientificas, los antecedentes y la definicion de los términos basicos. El
capitulo Il despliega los materiales y métodos que comprenden las hipotesis, el
tipo y disefo de estudio, la poblacién, la muestra, el muestro, métodos, técnicas e
instrumentos empleados, el procesamiento y analisis de datos, Ia
operacionalizacién de variables, asi como también el analisis de confiabilidad y
validez del instrumento sujeto a la investigacion. El capitulo IV exhibe de manera
objetiva los hallazgos de la investigacién, informacién contenida en tablas y figuras,
ademas de la discusidn que compara los hallazgos con la literatura existente. En el
capitulo V, se recapitula las conclusiones principales dando respuesta a los
objetivos de investigacion. En el capitulo VI, se detalla las propuestas de mejora
y/o recomendaciones. En el capitulo VII, las referencias bibliograficas citadas en la
investigacion. Por ultimo, el capitulo VIII, figura los anexos que contiene material

adicional de soporte que apoya al estudio.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases tedricos — cientificas

2.1.1. Liderazgo estratégico

Segun Dess et al. (2011), refieren al “proceso de transformar las organizaciones
desde lo que son hasta lo que el lider desea que sean; esta definicion implica
mucho: insatisfaccion con el statu quo, una visién de lo que debe ser y un proceso
para generar el cambio” (p. 404). Se caracteriza por su enfoque de liderazgo
centrado en la planificacion y la implementacién; comprende a los directivos en
desarrollar estrategias basado en procesos encauzados a lograr los objetivos de
una organizacion. De acuerdo a Alles (2005), sostiene que su ejercicio va mas alla
de “orientar la accién de los grupos humanos en una direccion determinada,
inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de

dicho grupo” (p. 166).

Desde el punto de vista de Robbins y Coulter (2018), definen al liderazgo
estratégico como la “capacidad para mantener la flexibilidad organizativa respecto
al entorno, efectuar una planificacion eficaz anticipandose a escenarios de riesgo;
toma de decisiones, pensamiento estratégico y trabajo en conjunto con los
miembros, implementar cambios para generar un futuro viable para la entidad” (p.
292). Por su parte; Lusthaus et al. (2002) conciernen el liderazgo estratégico como
“proceso de fijar metas organizacionales claras y dirigir los esfuerzos del personal
y otras partes interesadas hacia el cumplimiento de los objetivos de la organizacion”
(p.44). Los lideres parten como agentes de cambio, el éxito organizacional esta
medido por el grado de eficacia para formular e instrumentar las guias estratégicas,
liderar en medio de la incertidumbre y mantener un enfoque constante en lo que

busca la institucion pese a la complejidad de su entorno.
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Segun la teoria de los autores, lvancevich et al. (2006) aseveran al proceso de
influir en los demas para facilitar el logro de metas relevantes en sentido
organizacional. No requiere ocupar un puesto o tener una posicion formal. Tres
variables importantes presentes en todas las situaciones de liderazgo son las
personas, la tarea y el ambiente. Implica desarrollar habilidades y competencias
para efectuar una adecuada gestion en el cumplimiento de indicadores de forma
eficiente y eficaz, segun las necesidades e instancias de la organizacion. Acorde a
Hiam (2003), cuando el colaborador necesita mejorar sus capacidades, “el lider
debe centrarse en asegurarse de que el desempefo del colaborador es eficaz. La
principal preocupacion del lider es la tarea y como se realiza: el desemperfio del

trabajo, el rendimiento” (p. 21).

En ese mismo sentido, liderar estratégicamente segun Alles (2008), promueve la
eficacia del equipo, logra resultados de manera conjunta, implica saber delegar
responsabilidades y hacer seguimiento del mismo, prever que las acciones se estén
cumpliendo segun se requiere. Se destaca la habilidad del lider en transmitir valores
y la vision de la organizacion, generando confianza en el grupo. En la posicion de
Hit et al. (2015), “el aprendizaje del lider en influir de forma efectiva es parte del
liderazgo estratégico (...) llenan de sentido las conductas, los pensamientos y los
sentimientos de las personas que trabajan con ellos” (p. 371). La clave es entender
el grupo humano, transmitir las acciones de forma efectiva a los grupos de trabajo,

generando el compromiso y la cooperacion.

Como senala Fernandez (2018), un lider estratégico cumple con funciones de
“proveer direccion y dar sentido a la organizacién con respecto a su mision y vision.
Desarrollar el pensamiento estratégico y la guia efectiva en el planeamiento y
ejecucion de las operaciones y la gestion administrativa en las entidades” (p. 13).
Dichas funciones refieren que busca transformar la organizacion y definir los
valores corporativos desde una perspectiva amplia y con proyeccion. Para Aguera
(2004), el liderazgo estratégico encierra facultades como “la capacidad para prever
y anticipar circunstancias, capacidad creativa para disefiar acciones y soluciones
efectivas en respuesta a las situaciones vislumbradas, siendo necesario influir en

los miembros para instaurar cambios necesarios” (p. 140).
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Rasgos del ejercicio de liderazgo estratégico

Segun enfatizan Robbins y Coulter (2018), el liderazgo estratégico presenta rasgos

asociados como caracteristicas que destacan un buen ejercicio de liderazgo:

Dinamismo: los lideres se esfuerzan al maximo; se mueven por el deseo de
logro y auto realizacion, demuestran iniciativa y persisten en lo que hacen.
Deseo de dirigir: las pretensiones del lider se basan en asumir
responsabilidades, lograr la influencia y direccién sobre otras personas
Honestidad e integridad: generan confianza y promueven la practica de
valores, demuestran consistencia entre lo que dicen y lo que hacen.
Confianza en si mismos: la seguridad del lider en si mismo para influir en
los demas, precision en las metas y decisiones y que sean correctas.
Inteligencia: juicio para reunir, sintetizar e interpretar informacién en la toma
de decisiones y resolucién de problemas. Conocimientos importantes
para el puesto: conocimiento explicito en asuntos técnicos para toma de
decisiones informadas y entender los alcances. Extroversion: los lideres
son individuos vigorosos y activos; son sociables y afectivos. Propension a

la culpa: se crea el sentido de responsabilidad en la direccion de los demas.

Componentes y fuerzas que determinan el liderazgo estratégico

Segun Vicente et al. (2008), de acuerdo a como se defina cada concepto de

liderazgo, se adoptan distintas perspectivas, estos se dan a conocer a continuacion:

El grupo: el rol del lider se desarrolla sobre sujetos que integran un grupo,
comparten sus ideas y adquieren influencia por éste. El poder: condicion
esencial en la direccion por un lider. La influencia: capacidad que incide y
predetermina el comportamiento de los individuos. La cultura: conjunto de
creencias, valores, normas que son parte de las personas y rigen en una
organizacion. El contexto: la dinamica del entorno en los propdésitos de la
organizacion. La situacién: circunstancias o momentos claves para el

ejercicio de un liderazgo.
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Dimensiones del liderazgo estratégico

De acuerdo a Dess et al. (2011), precisan que el liderazgo estratégico se trabaja en
base a los siguientes elementos: pensamiento integrador, superaciéon de los

obstaculos al cambio y uso eficaz del poder, siendo referidos a continuacion:

A. Pensamiento integrador

Al respecto, Dess et al. (2011) despliegan que se trata de un proceso mediante el
cual, “el lider estudia el problema y sus causas, concilia las formas de pensar
opuestas que existen en los trabajadores de una organizacion para identificar
soluciones creativas a problemas o situaciones de riesgo, que les ofrezcan mas

opciones y nuevas alternativas” (p. 382).

La ideologia desarrollada en el pensamiento integrador es la de unificar a los
miembros que forman parte, solucionar problemas; es necesario un proceso de
alinear lo que busca el trabajador con respecto a la entidad y al resto que lo
acompafan. En ese sentido, Torres (2014) describe acciones esenciales de un lider

para integrar al personal, estos son:

Participacion: implica hacer que los individuos sea parte de los procesos de
la entidad; brindar opiniones y sentirse escuchados. Motivacién: inspirar al
cumplimiento y compromiso de los miembros con las labores y la
organizacion. Comunicacién: comunicar y coordinen las acciones de la
institucion logrando efectividad en los flujos de informacién. Dar y recibir
retroalimentacién: el lider informa los avances de la empresa y como se

viene trabajando para mejoras los procesos.

Es preciso reconocer y hacer detalle que en las organizaciones “se requiere tener
la capacidad para resolver problemas cada vez mas complejos, tomar la iniciativa
y adoptar un enfoque dinamico, asi como formular opciones estratégicas viables”
(Dess et al., 2011, p. 378). Se busca crear relaciones laborales que involucra
aspectos de integracion en situaciones de negatividad, se integran ventajas de una

solucién en conjunto con alternativas ya identificadas y clave para el desarrollo.

25



B. Superacioén de los obstaculos al cambio

Dess et al. (2011) afirma que se trata de “aspectos y/o caracteristicas presentes en
individuos y las organizaciones que imposibilitan a un lider transformar la
organizacion” (p. 383). En lo que respecta Hellriegel et al. (2017) describen que “se
refiere a toda transformacion que experimenta en el disefio o el funcionamiento de
una organizaciéon. Los gerentes efectivos saben cuando se requiere un cambio y
son capaces de dirigir a sus organizaciones a lo largo del proceso de cambio” (p.
388). Las fuerzas del entorno de una organizacion condicionan con frecuencia el
desarrollo de herramientas y/o estrategias para lidiar y hacer frente los riesgos,
decisiones que convergen niveles de oposicion frente a iniciativas de cambio. El

lider estudia sus causas y trabaja en soluciones factibles.

En continuidad con la teoria de Dess et al. (2011), los obstaculos al cambio surgen
por razén del grado de oposicidn o apoyo, esto cuando los lideres trabajan en la

gestion de un cambio en la organizacion. Para ello, describen que:

Las personas participes en una entidad sienten incertidumbre debido al
riesgo que se afronta cuando existe el cambio, ello genera barreras
sistémicas que se asocian con el funcionamiento de la organizacién, su
estructura, la informacion y las relaciones que enmarca en su constante
labor. Las barreras conductuales ocasionan la vista de los gerentes sobre
cuestiones desde una perspectiva limitada debido a su educacion,
formacion, experiencia laboral, etc. Las barreras politicas se refieren a
confrontaciones que surgen de las relaciones de poder debido a intereses,
disputas por los recursos, conflictos entre departamentos y/o discrepancias

mezquinas interpersonales. (p. 383)

Robbins y Coulter (2014) sefialan “las razones que trascienden como obstaculos e
impiden el cambio efectivo parte en la incertidumbre, cambios en procesos ya
establecidos. Existe el temor y la creencia, juicios, actitudes y comportamiento en
que el cambio no es beneficioso para la organizacion” (p. 194). Dichos aspectos

constituyen causas que inciden en acciones ya constituidas como habito. Una

26



organizacion sujeta a cambios no planificados, las personas y/o grupos de trabajo
sienten desorientacion y desconfianza. Hernandez y Palafox (2012) manifiestan
que “los grandes lideres por lo general surgen de las adversidades, aprovechando
las situaciones y convirtiendo las amenazas en oportunidades. (...) El liderazgo no
es estatico, es producto de la adaptacion a todo tipo de circunstancias e individuos”
(p. 124).

C. Uso eficaz del poder

A juicio de Dess et al. (2011), aluden el uso eficaz del poder como la capacidad de
un lider para ejercer influencia razonable y lograr que los individuos realicen las
cosas de la manera que se requiere para alcanzar intereses en comun; es la virtud
de influir en el comportamiento de otras personas para persuadirlas de hacer algo
que de lo contrario no harian, y también para superar la resistencia y la oposicion
al cambio de rumbo. Desde el punto de vista de Gilad (2023), los lideres que pueden
equilibrar el poder y la influencia de manera efectiva pueden crea una cultura de
confianza, compromiso e innovacién. Sin embargo, aquellos que hacen mal uso o
abusan del poder y la influencia pueden crear una cultura de miedo, resentimiento

y estancamiento.

Por su parte, Hernandez (2011) explica que “debido al poder como autoridad
acumulada que tiene un individuo en una organizacion social, este le permite influir
en personas de una empresa: colaboradores, usuarios, clientes y proveedores
internos y externos” (p. 221). Se puede diferenciar entre el gerente con posicion de
mando y la de un lider, en el grado de aceptacién por el resto. En ese sentido, Luna
(2014) sostiene que “tener el poder y usarlo de forma apropiada son los atributos

esenciales de un lider efectivo” (p. 253).

2.1.2. Manejo de conflictos

Segun Hellriegel y Slocum (2004), consiste en un proceso que efectua un
diagndstico sobre las relaciones interpersonales existentes es una organizacion, se
evaluan estrategias de negociacion y otras herramientas a fin de evitar problemas

y dificultades innecesarios. Incide la capacidad de entender y diagnosticar
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correctamente el problema para su buen manejo. Desde la posicion de Hernandez
y Palafox (2012), manejar un conflicto significa “crear ambientes laborales
favorables para que los miembros de su equipo de trabajo cooperen entre si;
brindar directrices generales y permitir que entre los miembros se comuniquen,
dialoguen y discutan los problemas trascendentes para que presenten soluciones

o alternativas pertinentes” (p. 240).

En una organizacién es clave mantener una actitud equilibrada referente a su
ambiente, identificar dificultades que en su mayoria se originan debido a los
intereses contrarios que existe en el recurso humano, sin importar su status.
Ocurren situaciones donde pensar diferente, actuar de manera distinta conlleva a
diferir de las metas en la organizacion, siendo un punto de inflexién que se traduce
en malas practicas administrativas y/o problemas internos. Segun Robbins y
Coulter (2014) sostienen que un conflicto es “el resultado disfuncional que afectan
a una compania producida por la falta de confianza entre trabajadores, las lineas
de comunicacion son deficientes, los directivos fallan al asumir la direccion vy

responsabilidad para con las necesidades y anhelos de sus colaboradores” (p. 485).

En consonancia con Lussier y Achua (2011), “el desacuerdo y oposicién de las
personas referente a las formas de pensar independientemente al ambito, situa la
existencia de conflictos. Formas distintas de apreciar las cosas, lo hace inevitable;
aceptar las diferencias y llegar a acuerdos reduce su efecto” (p. 210). Segun el
aporte de Franklin y Krieger (2011), hacen evidencia en que las causas del conflicto
son multiples y variadas; entre otras podemos citar las siguientes: “dificultades en
la comunicacion; discrepancias en cuestion de valores (qué se considera bueno y
malo); diferencias en las actitudes hacia el trabajo o hacia la relacién personal,
creencias distintas; diferencias de personalidad; inconvenientes en la organizacion
de la tarea a realizar, etc.” (p. 479). Los conflictos mas habituales surgen en los

grupos de trabajo, o entre éstos y sus contrapartes.
En conformidad con Aguilar y Canales (2012), analizar situaciones de conflictos,

brinda la oportunidad de “aceptar la existencia de problemas como parte de la

naturaleza humana, detectar que situaciones problematicas se presentan con
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mayor frecuencia, investigar sus causas y buscar diferentes alternativas de

solucion” (p. 12).

Condiciones que predisponen al conflicto

Segun Chiavenato (2019) existen condiciones que parten como antecedentes, son
inherentes al entorno de una organizacion y en su mayoria son causales que

originan conflictos:

Diferenciacion de actividades: debido al crecimiento de una organizacion,
este desarrolla partes o subsistemas especializados. Como resultados, los
grupos existentes crean formas unicas de realizar labores, pensar, actuar y
relacionarse; esto persiguen nuevos objetivos e intereses que con el tiempo
provocan conflictos. Recursos compartidos: a causa de la limitacion y
escases de recursos disponibles, mas aun cuando las areas persiguen
objetivos distintos y los recursos destinados no son lo suficiente.
Actividades interdependientes: los individuos y los grupos de una

organizacion dependen unos de otros para realizar sus actividades. (p. 307)

Dimensiones del manejo de conflictos

De acuerdo a los autores, los elementos de manejo de conflictos se trabajan desde
varios enfoques que en una organizacion son comunes a evidenciarse. Estos

elementos se clasifican de la siguiente manera:

A. Conflicto interpersonal

De acuerdo a Franklin y Krieger (2011), el conflicto interpersonal:

Se trata de las dificultades que surgen en toda relacién humana, ya sea entre
dos personas o dentro de un grupo. Esta clase de conflicto afecta tanto la
relacion de los individuos entre si como el estado animico de cada uno de
los involucrados (siempre dependiendo de las caracteristicas personales), y

repercute en el desempefio individual y grupal. (p. 481)
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Por su parte, Pades y Romero (2022) equiparan que el conflicto interpersonal tiene
base en las “diferencias personales, deficiencias en la informacion, incompatibilidad
de roles y el estrés ambiental e incertidumbre a causa de la escasez de recursos”
(p. 50). Las tensiones, desacuerdos o choques de personalidad entre individuos
pueden surgir en diversos entornos como el trabajo, familia o amistades. Estos
conflictos pueden ser causados por diferencias en valores, intereses o
comunicacién deficiente, y pueden tener efectos negativos en las relaciones y el
bienestar emocional de las personas involucradas, requiriendo habilidades de

resolucién para su manejo efectivo.

En tanto, Vicente et al. (2008) exponen que dicha dimension del conflicto:

Se da por la incompatibilidad de intereses entre dos o mas personas, los
implicados crean cierta oposicion en cuanto a rasgos de personalidad u otro.
Las causas pueden darse por fallas en las lineas de comunicacion, status
que adhiere poder distinto, percepciones distintas, falta de confianza,

amenazas en los puestos, sistemas de valores distintos. (p. 311)

B. Conflicto intergrupal

Hellriegel y Slocum (2004) enfatizan que:

Se refiere a la oposicion, desacuerdos y disputas entre grupos o equipos.
Ocurre con frecuencia en las relaciones sindicato-empresa. Esos conflictos
llegan a ser muy intensos, agotadores y costosos para los participantes. En
condiciones extremas de competencia y conflicto, las partes establecen
actitudes hacia los otros caracterizadas por la desconfianza, la rigidez, el
centro de atencién sdélo en el interés propio, la falta de voluntad para

escuchar, etcétera. (p. 230)

Por lo tanto, se entiende que el conflicto intergrupal esta dado a causa de tensiones
y hostilidades que surgen entre grupos de personas debido a diferencias percibidas

en términos de identidad, valores, intereses o recursos. Estos conflictos pueden
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manifestarse en diversas formas: discriminacién, prejuicios o incluso violencia.
Implica examinar cdmo se forman y resuelven estos enfrentamientos, asi como las
implicaciones sociales y psicologicas que tienen en las personas y los grupos

involucradas.

Conforme a la definicién propuesta por Daft (2011), hace alusion al:

Comportamiento que ocurre entre los grupos organizacionales cuando los
participantes se identifican con un grupo y perciben que los otros grupos
pueden bloquear el logro de las metas o las expectativas del suyo. El
conflicto significa que los grupos chocan directamente, que se encuentran

en una posicién de oposicion fundamental. (p. 493)

C. Conflicto organizacional

Segun lo indicado por Franklin y Krieger (2011), los problemas internos se
determinan por la magnitud en como afecta a toda una organizacion, es asi que se

denomina conflicto organizacional. Esto implica:

Situaciones de desacuerdo inherentes a toda organizacion, que involucra y
afectan directamente al conjunto de la estructura organizativa, los individuos
y/o grupos que son parte de los procesos que desarrolla la institucion
incidiendo en un desequilibrio de interés tanto de quienes la conforman como
la entidad en si. Dentro de las principales razones, se debe a factores
econdmicos como salarios, presupuesto; recursos tecnoldgicos,
disposiciones que engloba los recursos humanos y como se alinean hacia

los objetivos y las metas. (p. 483)

Cabe recalcar que el conflicto organizacional engloba un nivel mayor frente al
conflicto en las organizaciones. discrepancias, tensiones o desacuerdos que
surgen entre individuos o grupos dentro de una organizacion. Estas diferencias
pueden surgir por diversas razones, como diferencias en objetivos, valores,

intereses o percepciones. El manejo implica que el lider trabaje en identificar y
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solucionar las causales y consecuencias con el objetivo de promover la armonia, la

toma de decisiones efectivas y el rendimiento éptimo de la organizacién.

2.1.3. Naturaleza de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital

La Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital como Organo de Gobierno Local
Distrital con personeria juridica, goza de autonomia politica, econémica y
administrativa para el cumplimiento de sus fines, ello se sustenta en los articulos
73°y 78° al 83° de la Ley N° 27972 — Ley Organica de Municipalidades, que, en
conjunto con sus miembros entre funcionarios, servidores publicos, empleados y
obreros, quienes prestan servicios a la misma y son los encargados de la
administracién municipal. La finalidad que persigue la MDPH como institucién esta
orientada a su ciudadania en brindar servicios de calidad, de la mano con un capital
humano eficiente y capacitado, en miras del crecimiento y desarrollo del distrito, a

través de la inversion publica con una gestion transparente.

En el marco de la administracion publica, para una eficiente prestacion de servicios
publicos y un efectivo desarrollo integral, sostenible, participativo buscando mejorar
la calidad de vida de su jurisdiccidn; el estado situa organismos como parte del
sector publico encargados de la gestion de tareas administrativas en miras al
desarrollo local. Los gobiernos locales conformados por las municipalidades, se
enmarcan como canales que involucra la participacién ciudadana en los asuntos
publicos, gestionan con autonomia los intereses propios de los pueblos basado en
las necesidades y requerimientos insatisfechas. Cada municipalidad organiza su
administracién segun establece la ley, desarrolla sus politicas de trabajo, elabora
sus documentos de gestion y otros, de acuerdo con sus necesidades y la

disponibilidad presupuestal.

2.2. Antecedentes

La investigaciéon ha sido trabajada a partir de distintos enfoques efectuados por
multiples investigadores, planteando nuevas metodologias en contextos reales y
generando nuevos conocimientos que pasan a ser aportes para estudios futuros,

siendo estos clasificados en internacionales, nacionales y locales.
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2.2.1. Internacional

Guevara y Hoyos (2022), en su tesis titulado:

“‘Relaciéon entre el liderazgo transformacional, el clima organizacional y
variables de resultado en la Direccion General de Fabrica del Ingenio
Risaralda S.A.”, tuvo como objetivo analizar la relacion de las practicas de
liderazgo y variables de resultado del modelo de liderazgo transformacional
en el clima organizacional de los trabajadores. Investigacion con enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva - correlacional. Para el recojo de datos, aplico
un cuestionario en escala de Likert a un total de 303 trabajadores, cuya
muestra ha sido determinado por muestreo censal intencional aplicado a los
colaboradores de los departamentos de la fabrica. Los resultados obtenidos
confirman que el liderazgo transformacional en la empresa tiene una fuerte
correlacion con la variable del clima organizacional, con un Rho de
Spearman de 0.878. Se detalla una proporcién entre variables, ante un mejor
liderazgo se tiene por mejorar el clima en la organizacion inspirando una
vision compartida. Por otro lado, a mayor nivel de liderazgo es consecuente
una mejor obtencion de resultados, se tiene un Rho de Spearman 0.944 que

establece una correlacion positiva bastante fuerte.

Parra et al. (2021) en su articulo:

“Liderazgo como prospectiva del clima organizacional en el sector hotelero”,
cuyo objetivo principal fue determinar la influencia del estilo de liderazgo en
el clima organizacional del sector hotelero en Cartagena de Indias
(Colombia). El disefio de investigacion es no experimental con estudio de
tipo descriptiva - correlacional, busca determinar las condiciones de las
variables de estudio y la relacion entre si, ademas, es de enfoque
cuantitativo, de corte transversal. Para la recopilacion de datos, aplicd dos
instrumentos (cuestionario) en escala Likert validados por juicio de 5
expertos y un indice de confiabilidad segun Alfa de Cronbach de 0,84, ello a
una muestra censal de 35 empleados operantes de 5 hoteles. Como

resultado se concibe una incidencia significativa del estilo de liderazgo en el
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clima organizacional, predominando una correlacion positiva muy alta entre
variables con coeficiente de Pearson de 0,866. La eficacia en las acciones
laborales depende del liderazgo ejercido, aspectos de autoridad e ideas
cerradas influyen en el comportamiento e integraciéon de los empleados
generando un clima que envuelve tensiones en el ambiente y/o procesos de

trabajo.

2.2.2. Nacional

Araujo (2023), es su investigacion titulada:

“La Influencia del Liderazgo en la Gestion de Conflictos en la Municipalidad
Provincial de Alto Amazonas, 2022”, tuvo como objetivo determinar la
influencia del liderazgo en la gestion de conflictos en la M.P.A.A. El disefio
de investigacion es no experimental con enfoque cuantitativo. El tipo de
estudio es aplicada y descriptivo — explicativo, en nivel de investigacion
correlacional — causal dado que busca la asociatividad entre variables.
Empled el cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos, el
cual aplico a un total de 110 trabajadores; valor obtenido por muestreo
probabilistico en poblacién finita. Los resultados precisaron la existencia de
una correlacion directa moderada entre las variables de liderazgo y gestion
de conflictos con un Rho Spearman = 0.420 y el p = 0.000 < 0.01, establece

un vinculo significativo entre variables.

Sarzo (2022), en su estudio denominado:

“Manejo de conflictos y el clima organizacional en los docentes de la UGEL
02, Lima - 2022”, plante6 determinar cual es la relacion entre el manejo de
conflictos y el clima organizacional en los docentes. La metodologia de
estudio fue de enfoque cuantitativo y nivel correlacional, con disefio de tipo
no experimental transversal. La muestra de estudio estuvo constituida por
66 docentes, a quienes aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario en escala de Likert a fin de recabar datos que sirvan a la

investigacion. Los resultados confirman que, el manejo de conflictos se
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relaciona con el clima organizacional en instituciones educativas; con
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.365 y una significancia de

0,003, los valores indican una correlacién positiva.

Vargas (2022), en su estudio titulado:

“Estilos de liderazgo y manejo de conflictos en participantes de un Programa
de Posgrado en Gestion Empresarial, Lima”, su objetivo principal fue
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y manejo de conflictos
en participantes de un programa de posgrado. La metodologia de estudio
fue de enfoque cuantitativo y nivel correlacional, con disefio de tipo no
experimental, corte transversal. La poblacién de estudio estuvo integrada por
121 estudiantes de un programa de posgrado en gestion empresarial. Los
resultados obtenidos permitieron confirmar que existe relacion positiva y
significativa entre los estilos de liderazgo y los estilos de manejo de conflictos
en profesionales que participan en un programa de posgrado de gestion
empresarial, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,445 indicando
correlacion directa y positiva de grado moderado, siendo la afirmacion bajo

un 95% de confianza.

Boza y Guillen (2021), en su tesis denominada:

“Comunicacion y manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de
Ascension, afio 2019”, cuyo propésito fue determinar la relacion entre la
comunicaciéon y el manejo de conflictos. La investigacion es de tipo aplicada
con disefio no experimental debido a la no manipulacion de variables,
centrandose en la observacién del problema siendo en contraste de corte
transversal dado que la investigacion es desarrollada en un tiempo
especifico. La investigacion es de nivel descriptivo — correlacional dado que
busca determinar el grado de intensidad entre las dos variables que existen
en la situacion problematica. Aplicado el cuestionario (escala Likert) como
instrumento para recabar informacién a 82 trabajadores administrativos, los
resultados obtenidos en la investigacion indican que existe correlacién (Rho

= 0.495) significativa y positiva entre la comunicaciéon y el manejo de
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conflictos. Sus dimensiones en contraste de correlacion con el manejo de
conflictos: el objetivo informativo presenta una correlacion positivo media
(Rho = 0,575), el objetivo persuasivo con correlacion positiva muy débil (Rho
= 0,283) y el objetivo recordatorio con correlacion positiva débil (Rho =
0,245).

Fabian (2021) en su tesis denominada:

“Liderazgo transformacional directivo y manejo de conflictos laborales en la
Institucion Educativa N° 3057 Santa Rosa de Carabayllo, 2020, su objetivo
fue determinar la relacion entre el liderazgo transformacional directivo y
manejo de conflictos laborales en la institucion. El esbozo metodolégico de
investigacion fue de tipo basica con disefio no experimental, descriptiva -
correlacional y corte transversal. Trabajo con una muestra censal por
conveniencia (no probabilistico) de 75 docentes a quienes aplicé
cuestionarios validados en escala de Likert. En los resultados obtenidos, se
evidencia una correlacion positiva considerable segun Rho de Spearman
0.596 entre las variables de liderazgo transformacional y manejo de
conflictos laborales. Por su parte, sus dimensiones presentan una
correlacion positiva de nivel medio con respecto al manejo de conflictos
siendo la influencia idealizada (rho = 0,456), la motivacién inspiracional (rho
= 0,481), la estimulacion intelectual (rho = 0,501) y la consideracion
individualizada (rho = 0,307).

Negreiros (2021), es su tesis titulada:

“Liderazgo estratégico y motivacion laboral en trabajadores de una empresa
privada de transporte pesado — Trujillo”, cuya finalidad fue determinar la
relacion existente entre el liderazgo estratégico y la motivacion laboral en los
trabajadores. El disefio de investigacion es no experimental con enfoque
cuantitativo, de corte transversal. El tipo de estudio es aplicada y descriptiva
— correlacional dado que busca el grado de asociacién entre variables. Para
la compilacién de datos, aplicd un cuestionario en escala de Likert, a un total

de 130 trabajadores de la empresa. Los resultados determinan la existencia

36



de una correlacién entre el liderazgo estratégico y motivacion laboral (rho =
0.88) en grado de correlacion positiva fuerte. Siendo en las dimensiones del
liderazgo estratégico la identidad colectiva con un Rho = 0.748, dimension
unifica criterios en favor de una mayor coherencia funcional con Rho = 0.804,
dimensién avances sucesivos sobre la base de metas con Rho = 0.703 y la
dimension jerarquizar la informacion para la toma de decisiones con un Rho

= 0.784; esto con respecto a su variable motivacion laboral.

Pereyra et al. (2021) en su articulo:

“Liderazgo de alto desemperio y su relacion con el clima organizacional en
una empresa peruana del sector industrial en Lima, 2021”, establecié como
objetivo determinar el nivel de relacidn entre el liderazgo de alto desempefio
y el clima organizacional en una empresa de construccién modular. El disefio
de investigacidn es no experimental con enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional. La muestra de estudio estuvo compuesta por un total de 108
trabajadores quien ejercen algun tipo de liderazgo. Para la recoleccion de
datos se elaboraron dos cuestionarios tipo Likert, uno para cada variable.
Ambos cuestionarios sometidos a validacion de expertos y con resultado de
Alpha de Cronbach con fiabilidad interna de 0.989 para la variable liderazgo
de alto desempefio, y 0.956 para la variable clima organizacional. Los
resultados obtenidos demostraron que existe asociatividad entre variables,
siendo de relaciona significativamente con Coeficiente de Pearson positiva
y alta de 0,812.

Chirinos (2020) en su investigacion bajo el titulo de:

“Liderazgo estratégico y la gestion de procesos de los colaboradores de la
Sede Judicial Puruchuco I, Ate 2020”, tuvo como objetivo describir la relacién
del liderazgo estratégico y la gestion de procesos en la entidad. El estudio
contemplado es de tipo aplicada, en nivel descriptivo — correlacional de corte
transversal, estudiando la relacion entre variables; para el cual, mediante el
cuestionario como instrumento de recojo de datos aplicé a una muestra de

30 trabajadores municipales seleccionados por muestreo censal. Los
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resultados obtenidos confirman que existe una correlacién positiva media
(rho = 0.202) entre el liderazgo estratégico y la gestiéon de procesos
municipal. Ambas variables se encuentran vinculados, a medida se da el
desarrollo de estrategias se tiene por mejorar los procesos de gestidon de la
organizacion. También sustenta la correlacion positiva media de las
dimensiones del liderazgo estratégico con la gestion de procesos:
comunicacion (rho = 0.430), toma de decisiones (rho = 0.166) y coaching
(rho = 0.156) siendo favorable para una gestion efectiva, desarrollo de

estrategias y asi minimizar problemas internos.

Velasco (2020), en su tesis titulada:

“‘La gestion institucional y el manejo de conflictos en las instituciones
educativas del distrito de Ticlacayan — Region Pasco, 2019, consideré como
objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion institucional y el
manejo de conflictos de los docentes en las instituciones del distrito. La
metodologia empleada corresponde al enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental, de corte transversal. Se trabajo con
una muestra de 100 docentes de educacion inicial, primaria y secundaria
obtenida por muestreo aleatorio a conveniencia. Haciendo uso de la técnica
de la encuesta como instrumento el cuestionario cuya estructura situa 30
items para cada variable; una vez aplicado y procesado los datos, los
resultados obtenidos precisan que con un nivel de confianza del 99%, existe
correlacion significativa entre la gestion institucional y el manejo de conflictos
(Rho =0,482). Si la gestion institucional es la adecuada situa el propiciar un

clima idoneo bajo capacidades de solucion en el manejo de conflictos.

2.2.3. Local

Guevara (2023), en su tesis denominada:

“‘Manejo de conflictos de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital en

el compromiso organizacional de sus colaboradores, Tumbes, 2022”". Su

objetivo fue determinar la incidencia del manejo de conflictos en el
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compromiso organizacional de sus colaboradores. Para este trabajo, la
investigacion fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, transversal,
correlacional, no experimental. Mediante muestreo intencional no
probabilistico, se obtuvo una muestra de estudio de 30 trabajadores de la
institucion. Para recolectar datos, se hizo uso de un cuestionario en escala
de Likert con 15 pregunta para cada variable operacionalizada. Segun los
resultados obtenidos, el manejo de conflictos tuvo incidencia positiva en las
dimensiones del desempeno laboral y lealtad laboral de la variable
dependiente. Se tiene presente la existencia de una incidencia positiva y
significativa de las variables de estudio con un coeficiente Rho de Spearman
de 0,594, haciendo énfasis de relacion de asociatividad de nivel medio. Para
la primera dimension, se presenta una incidencia positiva y significativa de
la variable manejo de conflictos con el desempefio laboral con un Rho de
Spearman de 0,506 y para la segunda dimension, la lealtad laboral con un

coeficiente Rho de Spearman de 0,412.

Carrillo (2022), en su tesis denominado:

“Comunicacion organizacional y liderazgo efectivo en la Direccion Regional
de Agricultura, Tumbes, 2022”. El propdsito de la investigacion fue
determinar la implicancia de la comunicacion organizacional en el liderazgo
efectivo. La investigacion fue de tipo aplicada, cuantitativa, transversal, no
experimental y correlacional. Para la obtencién de datos, hizo uso de la
técnica de la encuesta con muestreo no intencional, obteniendo para estudio
una muestra de 46 trabajadores, empled cuestionarios de 20 y 15 preguntas
en escala Likert para las variables respectivas. Los resultados hacen
evidencia que, si existe relacion entre las variables estudiadas, se tiene un
Rho de Spearman de 0,349 con correlacion de asociatividad positiva en nivel
moderado con significacion bilateral. En lo que refiere a comunicacion
externa obtuvo 76,1% de repuesta de nivel alto y un Rho de Spearman de
0,287 y una significancia menor al p valor. La comunicacién interna con
respuesta de nivel alto en orden de 58,6% y un Rho de Spearman de 0,543
con significacion bilateral. Por ultimo, la comunicacion personal tuvo

resultados de nivel alto con un 63,0% en nivel de significacién y un Rho de
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Spearman de 0,241. Por lo tanto, se precisa la existencia de una implicancia
directa, positiva, significativa de nivel moderado entre la comunicacion

organizacional y el liderazgo eficaz.

Vega y Ladines (2020), en su tesis titulado:

2.3.

“Liderazgo y clima institucional en la Municipalidad Distrital de Casitas,
Provincia de Contralmirante Villar, Region Tumbes, 2017”. Este parte con el
objetivo en determinar de qué manera el liderazgo incide en el clima
institucional de los trabajadores. La investigacion fue de tipo descriptiva, el
disefio es no experimental, transversal. En la colecta de datos, hizo uso de
dos cuestionarios con estructura total de 27 items relacionados con las
variables. Dicho instrumento fue aplicado a una muestra de 14 trabajadores
administrativos. La indagacion establece conclusiones; con 71.4% en nivel
regular, el liderazgo tiene incidencia sobre el clima institucional con 78.6%
en orden de nivel alto. En primera instancia, para su variable 1, sus
dimensiones como la capacidad intelectual y personal, motivacion, habilidad
de comunicacion y comprender el contexto presentan un 71.4% en
calificativo regular y 28.6% en nivel bajo. Por otro lado, para su variable 2,
sus dimensiones estructura, responsabilidad, recompensas, relaciones vy
conflictos tienen 78.6% en nivel alto, 14.3% regular y 7.1% en nivel bajo de

los resultados obtenidos.

Definicion de términos basicos

Liderar

“El acto de asumir la guia en miras de avanzar y lograr objetivos o metas comunes.

No es

solamente el que conoce bien el camino o el que distingue las aptitudes y

capacidades de sus seguidores” (Davalos, 2011, p. 45).

Influir

“Habilidad para persuadir e inspirar energia en procesos que motivan a otros a

realizar acciones, generar compromiso frente a las tareas u objetivos que se

persiguen” (Hernandez, 2011, p. 82).
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Comportamiento

“Efecto producido en el conjunto de actitudes de las personas, grupos de trabajo y
estructura de las organizaciones. Forma de proceder de un individuo debido a
causas que le inquietan directamente, centrado en entender razones y mejorar la
efectividad” (Robbins y Judge, 2009, p. 11).

Eficacia

“Alcanzar los resultados que espera la organizacion, medible bajo indicadores que
reflejan la productividad de la organizacion. Se evalua si los objetivos de la
organizacion son los apropiados y qué tan bien se da el cumplimiento del mismo”
(Robbins y Coulter, 2014, p. 272).

Direccion

“Implica la gestion y orientacion del personal de la organizacion al mismo tiempo en
que se trabaja en integrar los procesos de trabajo. Trabaja bajo lineamientos,
planificar y hacer uso de habilidades y destrezas para lograr los objetivos

organizacionales” (Wheelen y Hunger, p. 248).

Flexibilidad
“Capacidad natural para lograr adaptarse frente a situaciones imprevistas,
mantenerse en alerta frente a situaciones variables que involucren a la organizacion

siendo efectivos en procesos de cambio” (Alles, 2008, p. 38).

Poder

“Grado de autoridad que le confiere un status a un individuo para imponer su
voluntad sobre los demas; acciones como ejercicio para influir sobre otras
personas, aun cuando estdan muestran resistencia y/o cualquiera que sea el
fundamento” (Vicente et al., 2008, p. 338).

Negociacion
“Procedimiento en el que dos o mas partes en desacuerdo intercambian bienes o
servicios; imponen sus puntos de vista buscando llegar a una solucion en beneficio

mutuo, acuerdos viables para cada quien” (Robbins y Judge, 2009, p. 495).
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipétesis

Hipétesis general

H1: La incidencia del liderazgo estratégico es positiva y significativa en el manejo

de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023.

Ho: La incidencia del liderazgo estratégico no es positiva ni significativa en el manejo

de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023.

Hipoétesis especificas

1. H1: La incidencia del pensamiento integrador del liderazgo estratégico es
positiva y significativa en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital.

Ho: La incidencia del pensamiento integrador del liderazgo estratégico no es
positiva ni significativa en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital.

2. Ha: Laincidencia de la superacion de los obstaculos al cambio del liderazgo
estratégico es positiva y significativa en el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Ho: La incidencia de la superacion de los obstaculos al cambio del liderazgo
estratégico no es positiva ni significativa en el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.
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3. H4: La incidencia del uso eficaz del poder del liderazgo estratégico es
positiva y significativa en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital.

Ho: La incidencia del uso eficaz del poder del liderazgo estratégico no es
positiva ni significativa en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital

de Pampas de Hospital.

Para determinar la aceptacidon o rechazo de la hipotesis, se empleo el P — Value:

Si P < 0.05 se acepta la hipétesis alterna

Si p > 0.05 se rechaza la hipotesis

3.2. Tipos de estudio y diseno de contrastacion de hipétesis

Tipo de estudio

La investigacién asent6 un estudio de tipo aplicada, debido a que situé la busqueda
de soluciones respecto a problemas presentados en un contexto real. El enfoque
fue de caracter cuantitativo debido al manejo de datos numéricos, cuya valoracion
es consecuente al empleo de la escala de Likert en los instrumentos de medicion.
Por otro lado, el uso de la estadistica para el analisis de datos y determinar la
correlacion de las variables con el Rho de Spearman y contrastar la hipotesis con

el P — Value.

Se sostuvo un estudio de tipo descriptivo — correlacional. Es descriptivo porque
establecidé explicar de manera homogénea las caracteristicas, comportamientos y
propiedades de las variables: liderazgo estratégico y el manejo de conflictos. En
esa linea, correlacional porque baso el estudio en examinar el grado de asociacion
y correlacion entre variables. Al respecto, Ynoub (2011), refiere que los estudios

descriptivos correlacionales:

43



Son tipos de investigaciones que se proponen describir el comportamiento
de variables y/o identificar tipos o pautas caracteristicas resultantes de las
combinaciones de un cierto numero de ellas. Las investigaciones
descriptivas se ocupan entonces de identificar las variables relevantes del
objeto o asunto investigado, y luego de averiguar como se comportan dichas

variables. (p. 82)
Disefo de investigaciéon

El trabajo de investigacion instituyd un disefio no experimental y de corte
transversal debido a la no manipulacion de las variables de estudio y los datos
fueron recolectados en un solo momento bajo un periodo de tiempo establecido.
Segun senala Rios (2017) en lo que refiere a disefios no experimentales, “en estos
tipos de estudios, las variables no se manipulan cuando se estudia los fenbmenos,
sucede lo contrario, existe el limite en hacer uso de la observacion de los hechos

en un contexto natural” (p. 84).
Por otro lado, Bass et al. (2012) en cuanto al estudio de corte transversal refieren
como “tipo de estudio que se realiza en un momento determinado; nos interesa el

fendmeno en el presente” (p. 47).

En consecuencia, el esquema de disefio de contrastacion de hipdétesis trabajado

es el siguiente:
Disefo de contrastacion de hipoétesis: correlacional
/ OX

Oy

—

_

n= R

Dénde:

n = Muestra
Ox = Observacion liderazgo estratégico
Oy = Observacién manejo de conflicto

R = Relacién entre variables
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3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

Lerma (2009) lo define como un “conjunto total de elementos de una especie cuyas
caracteristicas se determinan o presentan correspondencia con relacion a una
misma definicién, los elementos presentes se estudian sus caracteristicas y

aspectos que los relacionan entre si” (p. 72).

La poblacién de estudio participe en la investigacién estuvo comprendida por 61
trabajadores entre nombrados y personal administrativo que labora en la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, cuya data abarcé directivos,
profesionales, técnicos y auxiliares; reporte proveido por el area de recursos

humanos de la misma institucion.

Tabla 1
Poblacion laboral de la MDPH
Categoria laboral N° de trabajadores

Directivos 6
Profesionales 19
Técnico 12
Auxiliares 24
Total 61

Fuente: Area de Recursos Humanos, MDPH, 2023

Muestra

Del Cid et al. (2011) expresan que es una “parte o fraccién que se toma del total de
un conjunto que corresponde a una poblacion, universo o combinado; subconjunto
que se obtiene mediante técnicas de muestreo a fin de investigar determinadas

caracteristicas sobre si” (p. 90).

La muestra tanto para la variable 1 y variable 2 estuvo constituida por 37

trabajadores de la MDPH entre directivos, profesionales y técnicos (ver tabla 1).
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Esta muestra se denomind por conveniencia e intencional, porque los elementos
de la muestra son considerados de forma deliberada aquellos elementos de la
poblacidn que poseen caracteristicas especificas relevantes para la investigacion,

esto segun la disponibilidad y accesibilidad de la muestra seleccionada.

Criterios de inclusion

Personal que se encuentra activo cumpliendo labores administrativas ligadas a la

gestion institucional como los directivos, profesionales y técnicos en la MDPH.

Criterio de exclusion

Servidores municipales entre nombrados y contratados que se encuentran con
licencia de trabajo y/o personal laboral que no esta ligado al desempefio de labores

administrativas en la MDPH.

Muestreo

Segun indica Rios (2017), se trata de una “técnica para elegir las unidades o

elementos que conformaran la muestra” (p. 89).

En la presente investigacion se empled el muestreo no probabilistico. Desde la
posicion de Santos et al. (2022), “este tipo de muestreo es empirico, cuyo tamafo
y caracteristicas muestrales, quedan a criterio del investigador, pudiendo ser
intencional, accidental y sin normas” (p. 90). Se aplic6 dos cuestionarios
relacionados con la variable de estudios a la muestra intencional de 37 trabajadores
de la MDPH, esto en horario laboral segun la disponibilidad de cada trabajador para

responder sin inconvenientes el contenido del cuestionario.

3.4. Meétodos, técnicas e instrumentos

Métodos
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Segun Baena (2017), se refiere a “los procedimientos o la serie de pasos que lleva
a cabo un investigador para la obtencién de conocimientos sistematizados frente a

una investigacion planteada” (p. 51).

El desarrollo de la investigacion se sostuvo bajo la aplicacion de los siguientes
meétodos: deductivo, inductivo, cuantitativo y analitico - sintético, dichos métodos
permitieron abordar la investigacion de manera sistematizada. Los métodos

empleados en el estudio se describen a continuacion:

Deductivo

Pimienta y De la Orden (2017) aseveran que es una “estructura de razonamiento
mediante los que se infieren u obtienen conclusiones o juicos generales, a partir de

una o varias premisas o afirmaciones verdaderas” (p. 45).

Dicho método se utilizé al momento de elaborar el marco teérico, mediante el
analisis de conceptos, definiciones para describir las variables de estudio como el
liderazgo estratégico y el manejo de conflictos. Ademas del estudio de sus
dimensiones y/o cuestiones particulares, permitiendo esclarecer de manera
explicita los conocimientos y asi detallar conclusiones generales en la

investigacion.

Inductivo

Para Santos et al. (2022), el método inductivo “se alude al método racional y
sistematico para obtener y formular conclusiones validas que parten del estudio de

hechos y fendmenos en particular enfocado a un conocimiento general” (p. 23).

El método inductivo se efectud al momento de la aplicacion del cuestionario para la
recoleccion de datos y asi evaluar el comportamiento de las dimensiones de las
variables en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital y

poder exponer conclusiones segun los objetivos establecidos.
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Cuantitativo

Behar (2008) detalla que el método cuantitativo “equipara el recojo y analisis de
datos, clasifica la informacion empirica en aspectos de datos con la posibilidad de
ser contadas, pesados o medidos, la naturaleza de sus datos como resultados son

numeéricos” (p. 38).

Se empleé al momento de recolectar datos, cuya data son de representacion
numeérica y por naturaleza de valoracion a razon de las preguntas situadas en la
escala de Likert. Por otro lado, el estudio de los datos por medio de su
procesamiento en softwares estadisticos, cuyos resultados se entablaron
numéricamente mediante el analisis y uso de herramientas de estadistica como el
coeficiente Alfa de Cronbach, la magnitud de correlaciéon de coeficiente de Rho de

Spearman y asi explicar las variables de estudio para probar la hipodtesis.

Analitico - Sintético

Bernal (2010) enfatiza que dicho método “se centra en el estudio de hechos, de
descomponer el objetivo de estudio en partes menores y estudiarlas en forma
individual (analisis), y luego estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis),

esto integra las partes divididas” (p. 60).

Se hizo uso del método analitico mediante el analisis de informacién, partiendo en
el desglose de las variables de estudio que involucra la presente investigacién, sus
dimensiones clasificadas, asi como sus indicadores trazados en las interrogantes.
En ese sentido, también se empled un analisis sintético combinado con la parte
analitica para la discusién que implica contrastar los fundamentos tedricos con los
antecedentes de estudio, estos resultados permitieron para dar respuesta a los

objetivos de trabajo planteados.

Técnicas

En detalle a Santos et al. (2022), precisan que “la técnica es asociado como un

meétodo parte de un procedimiento ejecutable en la investigacidon, de uso comun en
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la investigacion cientifica. Para recolectar datos se emplean técnicas que estan

ligadas al desarrollo de indicadores segun las variables trabajadas” (p. 85).

En el estudio planteado, la informacion necesaria se recabd mediante la ejecucion

de las siguientes técnicas, estas se describen de la siguiente manera:

Encuesta

Arias (2012), la define como “una técnica que pretende obtener informacion proxima
sobre caracteristicas y/o comportamientos de sujetos participes de un grupo,

suministran informacién sobre si mismo o relacionadas con un tema en particular
(p. 72).

La encuesta como técnica se empled para obtener informacién con respecto a
opiniones veraces sobre los hechos que concierne a la institucion donde se plantea
la investigacion. Se aplicé el instrumento de medicién denominado cuestionario,
estructurado de 12 preguntas para la variable liderazgo estratégico y 12 preguntas
para la variable manejo de conflictos, ambas valoradas por medio de la escala de
medicion Likert (ver anexo 7). La encuesta se aplicé a 37 trabajadores en las
instalaciones de la institucion, cuya data corresponde al total de trabajadores entre

nombrados y personal administrativo de la MDPH.

Documental

Cabezas et al. (2018) precisa, “son registros de tipo material, (papel, piedra,
plastico, entre otros) en los cuales a través de distintos mecanismos tecnoldgicos
se imprimen, se registra o se almacena informacién sobre algun fenémeno u objeto
de estudio” (p. 71).

Para la investigacion planteada, se documento y se efectué un analisis referente a
la informacién contenida en los libros, fuentes de tesis, revistas cientificas,
anticipando que los contenidos presentados mantengan relacion con las variables
que se tiene a bien estudiar, tanto liderazgo estratégico como el manejo de

conflictos.
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Instrumentos

En la investigacion se emplearon instrumentos que permitir recabar informacion den
fuentes primarias y/o secundarias, informacion precisa que valide los fines por la

que inst6 en desarrollo el estudio, estos se detallan a continuacion:

Cuestionario

Martinez (2012) lo conceptualiza como “documento cuyo contenido se estructura
bajo una lista de preguntas con fines de recabar informacion sobre un tema
especifico, aplicado a un determinado grupo de sujetos para recolectar datos y

analizar su asunto segun el estudio que se persigue” (p. 147).

Para el estudio, se dio la aplicacion de encuestas cuyo instrumento de medicion
denominado seria el cuestionario, el cual estuvo disefiado por 24 preguntas en base
a las dimensiones e indicadores de la variable de estudio valoradas por la escala
de Likert; de acuerdo (3), indeciso (2), en desacuerdo (1), (ver anexo 7) aplicandose
a una muestra intencional de 37 trabajadores en los ambientes de trabajo en horario
de descanso y asi tener la disposicion completa del personal para el llenado

respectivo.

Fichas bibliograficas

Teniendo en cuenta a Quezada (2010), son “instrumentos para el registro de
fuentes de informacion recabadas, se anotan datos referentes a la obra y el autor.
Permiten al investigador ubicar y clasificar de forma adecuada, fuentes consultadas;

ayuda a localizar la fuente de informacidn necesarias para examinarse” (p. 37).

Se emplearon fichas bibliograficas para el registro de la informacion encontrada en
libros, informes, archivos y/o registros sobre cada una de las variables de estudio
como el liderazgo estratégico y manejo de conflictos. Permitiendo cumplir con el
proposito de elaborar las bases tedricas que definan cada una de la variable antes

mencionada.

50



3.5. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

Después de darse el recojo de datos mediante el cuestionario, estos se organizaron
y presentaron en un cuadro matriz de tabulacién haciendo uso de la hoja Excel,
dichas tabulaciones se dieron para cada una de las variables, siendo importadas al
software estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) para un
analisis con mayor detalle, en el que se obtuvieron tablas de frecuencia, indicadores
respecto a la prueba estadistica Rho de Spearman que determinaron la correlacién
entre las dimensiones y variables de estudio, para ello se tuvo en consideracion el
grado de correlacion que establece Hernandez y Mendoza (2018). (Anexo 11)
Ademas; el P — Value que permiti6 comprobar la hipdtesis planteada para la

investigacion.

Analisis de datos

Dado los resultados encontrados, una vez realizado el procesamiento en software
estadistico, se analizaron en funcion a los objetivos de investigacion, obteniendo
una nueva informacién que se sometio a discusion teniendo en cuenta las bases
teoricas y los antecedentes encontrados en relacion a la investigacion, los cuales
permitieron dar solucién al problema trazado, contrastar la hipotesis planteada y
lograr el objetivo general de la investigacion que fue determinar la incidencia del
liderazgo estratégico en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital, 2023.

3.6. Definicion y operacionalizacion de variables

Variable 1: Liderazgo estratégico

Definiciéon conceptual
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Dess et al. (2011) refieren al “proceso de transformar las organizaciones desde lo
que son hasta lo que el lider desea que sean; esta definicion implica mucho:
insatisfaccion con el statu quo, una vision de lo que debe ser y un proceso para

generar el cambio” (p. 404).

Definiciéon operacional

La medicién de la variable se dio a través de sus dimensiones pensamiento
integrador, superacion de obstaculos al cambio y uso eficaz de poder, cada uno con
sus respectivos indicadores, contenido que se estructuré en un cuestionario con 12
preguntas valoradas en escala de Likert con las alternativas: De Acuerdo (DA);
Indeciso (I) y En Desacuerdo (ED). El cuestionario fue aplicado a la muestra

intencional de 37 de los trabajadores de la MDPH, en ambiente de jornada laboral.

Dimensiones e indicadores

Segun Dess et al. (2011), las dimensiones del liderazgo estratégico son:

Tabla 2

Dimensiones e indicadores de la variable liderazgo estratégico

Dimensiones Indicadores items Escala de Likert

Atencidén, cooperacion,
participacion, trabajo en 1,2,3,4 DA (3),1(2), ED (1)

equipo

Pensamiento

integrador

Superacion L .
. Anticipacion, adaptacion,
de obstaculos L . 56,7,8 DA (3),1(2), ED (1)
capacitacion, cambio

al cambio
. Transparencia,
Uso eficaz de
imparcialidad, voluntad, 9, 10,11,12 DA (3),1(2), ED (1)
poder .
confianza

Fuente: Cuestionario
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Variable 2: Manejo de conflictos

Definiciéon conceptual

Segun Hellriegel y Slocum (2004) refieren que trata de un “proceso que efectua un
diagndstico sobre las relaciones interpersonales existentes es una organizacion, se
evaluan estrategias de negociacion y otras herramientas a fin de evitar problemas

y dificultades innecesarios” (p. 226).

Definiciéon operacional

La variable se optd por ser medida a través de sus dimensiones conflicto
interpersonal, conflicto intergrupal y conflicto organizacional con sus respectivos
indicadores, cuyo contenido siguid una estructura en modelo cuestionario
compuesto por 12 preguntas valoradas en escala de Likert con las alternativas: De
Acuerdo (DA); Indeciso (I) y En Desacuerdo (ED). El referido cuestionario fue
aplicado a la muestra intencional de 37 trabajadores de la MDPH, en ambientes de

jornada laboral.

Dimensiones:

Tabla 3

Dimensiones e indicadores de la variable manejo de conflictos

Dimensiones Indicadores items Escala de Likert

Relacion sana,
Conflicto companerismo,
: — . 1,2,34  DA(3)1(2), ED (1)
interpersonal comunicacion asertiva,

necesidades

Conflicto Acuerdos, cumplimiento,
: . 56,7,8 DA(3),1(2),ED (1)
intergrupal funciones, respeto
Conflicto Vision, salarios, recursos,

o . 9,10,11,12 DA (3),1(2), ED (1)
organizacional condiciones laborales

Fuente: Cuestionario
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3.7. Analisis de confiabilidad y validez del instrumento

Analisis de confiabilidad

Para la confiabilidad se aplicé el Coeficiente de Alfa de Cronbach. Segun Palella y
Martins (2012) “es una de las técnicas que permite al investigador establecer el
nivel de confiabilidad sobre el instrumento empleado, asociado a la validez, rige
como requisito minimo que determinada la calidad de instrumento de medicion

presentado en la escala Likert” (p. 168).

Como se observa en la tabla 4, los niveles de confiabilidad se clasifican segun los

siguientes rangos:

Tabla 4

Criterios de decision para confiabilidad del Alfa de Cronbach

Confiabilidad Rango
Muy alta 0.81-1
Alta 0.61-0.80
Media 0.41-0.60
Baja 0.21-0.40
Muy baja 0-0.20

Fuente: Tomado de Palella y Martins (2012)

Para calcular la confiabilidad del cuestionario de la variable 1: liderazgo estratégico,
se trabajé en base a una muestra piloto compuesta por 10 trabajadores de la MDPH
que representa un 27% de la muestra determinada. Obteniéndose un coeficiente
Alfa de Cronbach cuyo valor es 0.77, el cual indica un grado alto de confiabilidad

en relacién al instrumento de medicion. (Anexo 8)

También, para calcular la confiabilidad del cuestionario de la variable 2: manejo de
conflictos, se empleé una muestra piloto compuesta por 10 trabajadores de la
MDPH que representa el 27% de la muestra tomada para estudio. Obteniéndose

un valor para el coeficiente alfa de Cronbach de 0.89, siendo en criterio de
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confiabilidad muy alta para el instrumento de medicion con la variable antes

mencionada. (Anexo 9)

Validez del instrumento

La validez del contenido de un instrumento se da con el fin de incrementar el grado
de fiabilidad y calidad con respecto a la informacién que se obtiene para la
investigacion. Segun detalla Behar (2008), la validez de un instrumento “indica la
capacidad de la escala para medir las cualidades para las cuales ha sido construida
[...] Una escala tiene validez cuando verdaderamente mide lo que afirma medir” (p.
73).

Para la validacion del cuestionario, se sometié a una revision técnica mediante una
ficha de evaluacion de instrumento por juicio de expertos, profesionales con
experiencia y conocimientos en el area. Siendo validado por expertos posterior a
una revisién exhaustiva tanto el cuestionario de la variable 1: liderazgo estratégico
y la variable 2: manejo de conflictos, quienes hacen constar la pertinencia y eficacia
del instrumento en criterio aplicable para la recoleccion de datos en la investigacion.
(Anexo 10)

Segun se observa en la tabla 5, los resultados de validez, juicios emitidos por

expertos con respecto al instrumento, siendo lo siguiente:

Tabla 5

Validacion del instrumento (cuestionario) por juicio de expertos

N° Experto Condicién Resultado
1 Mg. Morales Benites, Luis Enrique Maestro Excelente
2 Mg. Sosa Orellana, Cristihan Maestro Muy bueno
3 Mg. Aguilar Chuquizuta, Darwin Maestro Excelente
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

En funcién al objetivo general: Determinar la incidencia del liderazgo estratégico
en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital,
Tumbes, 2023.

Tabla 6
Incidencia del liderazgo estratégico en el manejo de conflictos
Liderazgo estratégico Manejo de conflictos
Niveles ., -
Puntuacion N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %

Alto [28 - 36] 18 48.6% [28 - 36] 25 67.6%
Medio [20 - 27] 15 40.5% [20 - 27] 7 18.9%
Bajo [12 - 19] 4 10.8% [12 - 19] 5 13.5%
Total 37 100.0% 37 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta

Figura 1

Incidencia del liderazgo estratégico en el manejo de conflictos
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Fuente: Aplicacion de encuesta
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De los resultados obtenidos en los trabajadores de la MDPH, en la tabla 6 y figura
1, se aprecia que el liderazgo estratégico evidencia en un nivel alto de intervencion
un 48.6% del total de respuestas obtenidas, en el nivel medio 40.5% y 10.8% para
el nivel bajo; teniendo una incidencia en la variable manejo de conflictos
expresandose con un 67.6% en el nivel alto, 18.9% en nivel medio y 13.5% en el
nivel bajo. En consecuencia, las cualidades del lider para integrar al personal,
gestionar el cambio y hacer uso responsable del poder permite crear una atmosfera

laboral favorable entre trabajadores.

Prueba de hipétesis para el objetivo general: La incidencia del liderazgo
estratégico es positiva y significativa en el manejo de conflictos en la Municipalidad

Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023.

Tabla 7

Correlacion entre liderazgo estratégico y manejo de conflictos

Rho de Spearman Liderazgo estratégico Manejo de conflictos
Coeficiente
de 1.000 ,684™
. . correlacion
Liderazgo estratégico Sig
(bilateral) 0.000
N 37 37
Coeficiente
de ,684™ 1.000
. . correlacion
Manejo de conflictos Sig
o 0.000
(bilateral)
N 37 37

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7, se confirma la aceptacion de la hipotesis alterna en referencia al P —
Value de 0.000 < 0.05 siendo significativa al 1%; y con un Rho Spearman de 0.684
se establece una correlacion y/o asociacion positiva considerable entre la variable
liderazgo estratégico y el manejo de conflictos. Por lo tanto, la esencia de influir y

guiar a las personas promueve resultados en conjunto y crea una vision compartida.
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En funcién al objetivo especifico 1: Analizar la incidencia del pensamiento

integrador en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de

Hospital.
Tabla 8

Incidencia del pensamiento integrador en el manejo de conflictos

Pensamiento integrador Manejo de conflictos
Niveles ., -
Puntuacion N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %

Alto [10 - 12] 21 56.8%  [28 - 36] 25 67.6%
Medio [7-9] 10 27.0% [20 - 27] 7 18.9%
Bajo [4-6] 6 16.2%  [12-19] 5 13.5%
Total 37 100.0% 37 100.0%

Fuente: Aplicacién de encuesta

Figura 2
Incidencia del pensamiento integrador en el manejo de conflictos
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Fuente: Aplicacion de encuesta

De las consultas efectuadas, en la tabla 8 y figura 2, se distingue que la dimension
pensamiento integrador de la variable liderazgo estratégico exhibe una incidencia
del 56.8% en el nivel alto, para el nivel medio resalta un 27.0% y en el nivel bajo
16.2%; con respecto a la variable manejo de conflictos cuyos resultados se ubican
en el nivel alto con 67.6%, 18.9% en el nivel medio y 13.5% en el nivel bajo. Es asi
que, integrar diferentes puntos de vista fomenta la colaboracién y el compromiso

de los colaboradores facilitando la construccion de relaciones solidas a largo plazo.
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Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 1: La incidencia del
pensamiento integrador del liderazgo estratégico es positiva y significativa en el

manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Tabla 9

Correlacion entre el pensamiento integrador y manejo de conflictos

Rho de Spearman Pensamiento integrador  Manejo de conflictos
Coeficiente
de 1.000 ,642"
Pensamiento correlacion
integrador Sig.
° (bilateral) 0.000
N 37 37
Coeficiente
de ,642" 1.000
. . correlacion
Manejo de conflictos Sig
e 0.000
(bilateral)
N 37 37

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Enla tabla 9, con un Rho Spearman de 0.642 se revela la correlacion y/o asociacion
positiva considerable entre la dimension pensamiento integrador y la variable
manejo de conflictos. Asi mismo, habiendo un P - Value de 0.000 < 0.05 y siendo

significativa al 1%, indica la aceptacién de la hipotesis alterna en la investigacion.

En funcion al objetivo especifico 2: Describir la incidencia de la superacion de
los obstaculos al cambio en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de

Pampas de Hospital.

Tabla 10

Incidencia de la superacion de obstaculos al cambio en el manejo de conflictos

Superacién de obstaculos al Manejo de conflictos

. cambio
Niveles
Puntuacién N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto [10 - 12] 17 45.9% [28 - 36] 25 67.6%
Medio [7-9] 15 40.5% [20 - 27] 7 18.9%
Bajo [4-6] 5 13.5% [12 - 19] 5 13.5%
Total 37 100.0% 37 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
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Figura 3

Incidencia de la superacion de obstaculos al cambio en el manejo de conflictos
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Fuente: Aplicacion de encuesta

Para la dimension superacion de los obstaculos al cambio de la variable liderazgo
estratégico. En la tabla 10 y figura 3, se obtuvieron resultados en el nivel alto con
un 45.9% del total de respuestas emitidas por el personal administrativo de la
MDPH, para el nivel medio resalta un 40.5% y en el nivel bajo un 13.5% con una
incidencia en la variable manejo de conflictos representado en el nivel alto con un
67.6%, 18.9% en el nivel medio y 13.5% en el nivel bajo. De hecho, la capacidad
del lider en gestionar el cambio fomenta la adaptabilidad y el aprendizaje continuo
de los trabajadores siendo practicos en el desarrollo personal y la colaboracion

efectiva.
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Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 2: La incidencia de la superacion
de los obstaculos al cambio del liderazgo estratégico es positiva y significativa en

el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Tabla 11
Correlacion de la superacion de obstaculos al cambio en el manejo de conflictos

Superacién de

. . Manejo de conflictos
obstaculos al cambio

Rho de Spearman

Coeficiente
de 1.000 ,513"
Superacioén de correlacion

obstaculos al cambio Sig. 0.001
(bilateral) '

N 37 37

Coeficiente
de ,513" 1.000

_ _ correlacion
Manejo de conflictos Sig

(bilateral) 0.001
N 37 37

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11, obtenido un Rho Spearman de 0.513 demuestra una correlacion y/o
asociaciéon positiva considerable entre la dimensién superacion de obstaculos al
cambio y la variable manejo de conflictos. En contraste al P - Value de 0.001 < 0.05,

indica la aceptacion de la hipétesis alterna y es significativa al 1%.

En funcién al objetivo especifico 3: Explicar la incidencia del uso eficaz del poder

en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

Tabla 12
Incidencia del uso eficaz del poder en el manejo de conflictos
Uso eficaz del poder Manejo de conflictos

Niveles ., -

Puntuacion N° Enc. % Puntuacion N° Enc. %
Alto [10 - 12] 18 48.6%  [28 - 36] 25 67.6%
Medio [7-9] 14 37.8%  [20-27] 7 18.9%
Bajo [4-6] 5 13.5%  [12-19] 5 13.5%
Total 37 100.0% 37 100.0%

Fuente: Aplicacién de encuesta

61



Figura 4

Incidencia del uso eficaz del poder en el manejo de conflictos

100% o
80%
(%2}
8
9 60%
=}
o
(%]
s 40%
(5}
ke
X 20%
0% - - >
Alto Medio Bajo
O Uso eficaz del poder 48.6% 37.8% 13.5%
OManejo de conflictos 67.6% 18.9% 13.5%

Fuente: Aplicacion de encuesta

En la tabla 12 y figura 4, se diferencia que la dimensién uso eficaz del poder del
liderazgo estratégico alcanz6 un 48.6% en el nivel alto, 37.8% en el nivel medio y
en el nivel bajo un 13.5%, notandose una incidencia en el manejo de conflictos
reflejado por un 67.6% en el nivel alto, en el nivel medio18.9% y 13.5% en el nivel
bajo, segun las consultas efectuadas a los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital. Ello instituye que los lideres hacen uso razonable
del status que poseen dentro de la organizacion, trabajan en virtud del bien comun

potenciando la confianza y el compromiso de los trabajadores.
Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 3: La incidencia del uso eficaz

del poder del liderazgo estratégico es positiva y significativa en el manejo de

conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital.

62



Tabla 13

Correlacion entre el uso eficaz del poder y manejo de conflictos

Rho de Spearman

Uso eficaz del poder

Manejo de conflictos

Coeficiente
de

. | e
Uso eficaz del poder Co”gigmon

(bilateral)
N
Coeficiente
de

. . correlacion
Manejo de conflictos Sig

(bilateral)
N

1.000

37

676"

0.000
37

676"

0.000
37

1.000

37

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se obtuvo un Rho Spearman de 0.676 entre la dimension uso eficaz

del poder y la variable manejo de conflictos, demostrando una correlacién y/o

asociacién positiva considerable. Habiendo un P - Value de 0.000 < 0.05; detalla

que la hipétesis alterna se acepta, adema que es significativa al 1% en la

investigacion.
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4.2. Discusion

Para el objetivo general: Determinar la incidencia del liderazgo estratégico en el
manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes,
2023. Segun Loépez et al. (2020), entienden el liderazgo estratégico como la
capacidad de anticiparse ante escenarios a través de la estrategia, mantener la
flexibilidad y adoptar directrices divergentes para generar cambios en un futuro
dentro de la organizacion. Por otro lado, Fuquen (2003), describe el manejo de
conflictos como el proceso de diagndstico y solucion de resultados a causa de la
incompatibilidad entre conductas, objetivos, percepciones y/o afectos entre

individuos y grupos que plantean metas disimiles.

Se evidencid que la variable liderazgo estratégico que envuelve las dimensiones,
pensamiento integrador, superacion de obstaculos al cambio y uso eficaz del poder
alcanzd un 48.6% de las respuestas adquiridas, incidiendo en la variable manejo
de conflictos en torno al 67.6%, ambas descritas en el nivel alto. Esto significa que
el empleo de enfoques y decisiones estratégicas alinean la vision de la
organizacion, generan efectos en la motivacion, el desarrollo y la satisfaccion de
los trabajadores, mitigando el impacto de los problemas internos que afectan la
funcién laboral. Asi mismo, las cifras numéricas desplegadas se aprueban con un
Rho de Spearman de 0.684, notandose una correlacion y/o asociacion positiva
considerable y significativa al 1% con un P - Value de 0.000 < 0.05 entre la variable

liderazgo estratégico y la variable manejo de conflictos.

Los resultados de la investigacion se corroboran con lo obtenido por Negreiros
(2021), quien determind la existencia de una correlacion entre el liderazgo
estratégico y la motivacion laboral siendo en grado de correlacion positiva fuerte
Rho de Spearman 0.88, ello implica que las directrices estratégicas impactan
positivamente en el compromiso y la disposicion de los colaboradores, se inspira a
los miembros a trabajar en equipo generando un entorno propio para el crecimiento
y la eficiencia laboral. Por su parte, Chirinos (2020) sefala que existe correlacion
positiva media con un Rho de Spearman 0.202, dando a conocer que a medida que
busca desarrollar estrategias se tiene por mejorar los procesos de gestion de la

organizacion.
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Sujeto a los apartados conceptuales, Riquelme et al. (2020), refiere que se avanza
en comprender que el liderazgo constituye una herramienta que permite la solucion
de problemas perversos. Dada la complejidad e incertidumbre de las
organizaciones en entornos dinamicos y competitivos, este también busca hacer
frente los desafios intrinsecos, que, en cierta parte, condicionan su efectividad a
causa de un sistema organizacional deficiente. Por su parte, Robles (2019) quien
sostiene que, a partir del conflicto se genera una oportunidad para manejar
procesos de aprendizaje, formular y articular acciones de mejora reflejadas en
experiencias positivas, en las cuales, los actores del conflicto interactuan,
identifican y promueven oportunidades de forma colaborativa; buscan viabilidades

o alternativas frente a la diferencia.

Para el objetivo especifico 1: Analizar la incidencia del pensamiento integrador
en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. De
acuerdo a Fernandez y Zambrano (2019), el pensamiento integrador es la
capacidad de un lider para sintetizar diversos enfoques y perspectivas en la toma
de decisiones. En lugar de adoptar un enfoque unidimensional, el lider considera
multiples puntos de vista, experiencias y conocimientos para desarrollar estrategias
mas completas y efectivas. En la perspectiva de Abarca y Majluf (2019), consiste
en el esfuerzo por comprender las raices subyacentes de los problemas y trabajar
hacia soluciones que aborden causas fundamentales. Implica fomentar la
comunicacién abierta, la empatia y la colaboracién para llegar a acuerdos que

promuevan relaciones positivas a largo plazo.

Se constaté que la dimension pensamiento integrador de la variable liderazgo
estratégico alcanz6 un 56.8% del total de respuestas adquiridas, incidiendo en la
variable manejo de conflictos en torno al 67.6%, ambas situadas en el nivel alto. La
idea de unificar al personal acrecienta a medida que el lider muestra disposicion
por escuchar y a ser influenciado. Tanto los jefes como los trabajadores perciben
que sus contribuciones son importantes en el trabajo y que pueden influir en los
procesos para el logro de resultados. Dicho sea de paso, las cifras nhuméricas
desplegadas se aprueban con un Rho de Spearman de 0.642, advirtiéndose una

correlacion y/o asociacion positiva considerable entre la dimension pensamiento
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integrador y la variable manejo de conflictos; y significativa al 1% con un P - Value
de 0.000 < 0.05.

Los resultados de la investigacién se afianzan con lo obtenido por Guevara y Hoyos
(2022), quien determiné la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre
el liderazgo transformacional y la variable clima organizacional, con un Rho de
Spearman de 0.878. A mayor trabajo del liderazgo en la iniciativa de atmosferas
saludables y promover la participacion, se tiene por mejorar el clima en la
organizacion mitigando el riesgo de generar problemas entre comparferos. Por su
parte, Boza y Guillen (2021) sefala que existe correlacion positiva media con un
Rho de Spearman 0.495, situando en detalle que a medida que el lider trabajar por

mejorar las relaciones de trabajo, los roces internos repercuten en menor cuantia.

Para el objetivo especifico 2: Describir la incidencia de la superacion de los
obstaculos al cambio en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital. Segun Argyris (2009), es un proceso que determina la
capacidad del lider para guiar a un equipo u organizacion a través de procesos de
transformacion, enfrentando y mitigando resistencias y obstaculos que puedan
surgir durante el cambio. Acorde a Campagnaro (2023), se trata de acciones de
adaptacién y transformacion de un equipo u organizacién en respuesta a nuevas

circunstancias, desafios o metas.

Se ubicé que la dimension superacion de obstaculos al cambio de la variable
liderazgo estratégico alcanz6 un 45.9% de las respuestas adquiridas, incidiendo en
la variable manejo de conflictos en torno al 67.6%, ambas con clasificacion en el
nivel alto. Los trabajadores tienden a sentir aversiéon al riesgo y se resisten al
cambio que pueda darse en el centro de labores, sin embargo, conforme se da el
desarrollo de capacitaciones y/o sesiones permiten una adecuada induccién a las
nuevas formas de trabajo. Asi mismo, los datos numeéricos presentados se
aprueban con un Rho de Spearman de 0.513, notandose una correlacion y/o
asociacion positiva considerable y significativa con un P - Value de 0.000 < 0.05

entre las variables de estudio.
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Los resultados de la investigacion se corroboran con lo obtenido por Fabian (2021),
quien determino la existencia de una correlacion entre el liderazgo transformacional
directivo y el manejo de conflictos laborales siendo en grado de correlacion positiva
considerable Rho Spearman 0.596, esto implica que los cambios en el trabajo, una
estructura que permita inspirar y motivar a los empleados; puede contribuir a la
creacion de una cultura organizacional positiva. En un entorno donde se fomenta la
comunicacién abierta y la colaboracion, es mas probable que se aborden los
conflictos laborales de manera constructiva. Asi también, los estudios de Araujo
(2023) acoplan la existencia de una correlacién directa moderada con un Rho de
Spearman de 0.472 entre la influencia del liderazgo sobre la dimension factores
estructurales en el manejo de conflictos. Ante las estructuras sociales de una
organizacion propensas al dinamismo y a los cambios en las formas de accién,
trabajar en el desarrollo individual y colectivo de los colaboradores puede viabilizar
la transicidon hacia nuevas formas de trabajo y promover una cultura con

oportunidad de crecimiento.

Los apartados detallan, cuando se tiene a un trabajador acostumbrado a desarrollar
labores de manera tradicional; conlleva a generar situaciones de conflictos en la
entidad, esto por los retrasos que pueden causar debido al tiempo que toma
ejecutar una labor. Un lider efectivo en la superacion de obstaculos al cambio es
capaz de actualizar a su colaborador, optimizar procesos, mantener la motivacion,
gestionar la incertidumbre y liderar con empatia y claridad de visiéon hacia los

objetivos deseados.

Para el objetivo especifico 3: Explicar la incidencia del uso eficaz del poder en el
manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital. Segun
Luna (2014), hacen referencia a la capacidad de las personas o grupos para inducir
en influir en las creencias o acciones de otros. Facilita la adaptacion de la

organizacion en su ambito por la direccion brindada sujeto al poder que conlleva.

Se evidencié que la dimension uso eficaz del poder de la variable liderazgo
estratégico obtuvo un 48.6% en el nivel alto, incidiendo en la variable manejo de
conflictos en torno al 67.6%, también descrita en el nivel alto. Las decisiones del

lider se manejan con transparencia e imparcialidad, son capaces de tomar
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decisiones mas consientes y alineadas con sus valores, objetivos y planes,
existiendo la voluntad de trabajar de forma articulada. En esa linea, las cifras
numeéricas presentadas se corroboran con un Rho de Spearman de 0.676, siendo
visible una correlacion y/o asociacion positiva considerable y significativa con un P

- Value de 0.000 < 0.05 entre las variables de estudio.

Los resultados de la investigacion se enlazan con lo obtenido por Pereyra et al.
(2021), quienes demostraron la existencia de una correlacién entre el liderazgo de
alto desempefio y su relacion con el clima organizacional siendo en grado de
correlacion positiva fuerte Rho Spearman 0.812, que indica que desempenarse en
cargos de mayor jerarquia conlleva un poder por encima del resto, a medida que
las actividades se desarrollan, los lideres se aprovechan de su posicion. El uso
responsable requiere tomar decisiones correctas y razonar en lo que se hace bien
o mal, teniendo en cuenta la organizacién a la que pertenece. Por su parte, Velasco
(2020) sefiala que existe correlacion positiva media con un Rho de Spearman 0.482
entre la gestion institucional y el manejo de conflictos, tomar decisiones acertadas
direcciona el rumbo de la organizacion, si el lider centra su beneficio, la

organizacion queda en segundo plano.

El poder bien aplicado puede facilitar un entorno propicio para la resolucion
constructiva de conflictos. Un lider o una figura de autoridad puede dirigir el proceso
hacia soluciones mutuamente beneficiosas para los trabajadores, cuando existe
desacuerdos en las sesiones de trabajo, el lider actua imparcial y transparente sin
beneficiar a alguna parte involucrada. Segun Pedraja et al. (2006) “el grado de
consideracion y motivacion que emane del lider incide sobre la sensacion de justicia
y equidad entre los miembros del equipo, cuestion esencial para lograr éxito en la

ejecucion de la estrategia”.
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V. CONCLUSIONES

Se determind que la variable liderazgo estratégico ubicada en el nivel alto
con el 48.6% del total de respuestas de los colaboradores, tuvo una
incidencia del 67,6% con respecto a la variable manejo de conflictos. Cifras
que se corroboran con una significancia al 1% y un Rho de Spearman de
0.684, estableciéndose una correlacién y/o asociacion positiva considerable
entre la variable liderazgo estratégico y manejo de conflictos. Interiorizando
que los directivos abordan los problemas de manera proactiva y buscan
soluciones antes de que los conflictos escalen e impacten negativamente a

la institucion.

Con un 58.6% la dimension pensamiento integrador tuvo incidencia del
67.6% en la variable manejo de conflictos en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023. Cifras
porcentuales que se reafirman con un Rho de Spearman de 0.642 que indica
una asociacién positiva considerable, siendo significativa al 1%.
Demostrando que los directivos muestran sus habilidades en cuanto a la
participacion y comunicacion; y son apropiados para buscar un punto de

integracion con todos los trabajadores de la entidad.

La dimensién superacion de obstaculos al cambio con un 45.9% tuvo
incidencia del 67.6% en la variable manejo de conflictos en el total de
respuestas dadas por los colaboradores de la institucion. Dichos valores se
sustentan con un Rho de Spearman de 0.513 que asimila una correlacién
y/o asociacion positiva considerable con un nivel de significancia al 1% entre
la dimension superacion de obstaculos al cambio y la variable manejo de
conflictos. Entendiéndose que los directivos consideran la idea de

proporcionar apoyo y capacitacion adecuada a los colabores durante un
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cambio, mientras que los colaboradores muestran predisposicién por

aprender y se adaptan a las nuevas formas de trabajo.

La dimensidon uso eficaz del poder tuvo respuestas de 48.6% con una
incidencia del 67.6% en la variable manejo de conflictos, ambos en el nivel
alto. Cifras que se corroboran por la correlacién y/o asociacién positiva
considerable entre la dimension uso eficaz del poder y la variable manejo de
conflictos con un coeficiente Rho de Spearman de 0,676 y nivel de
significancia al 1%. Comprendiéndose que los directivos basan su labor en
el cumplimiento de objetivos. Piensan, actuan e influyen transparentemente
en sus colaboradores a fin de cumplir con las labores en beneficio de la
institucion. Toman decisiones informadas y equilibradas reduciendo la

posibilidad de conflictos por decisiones injustas o desfavorables.
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VI. RECOMENDACIONES

Se insta a los directivos y funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital a trabajar en la actualizacion de plan estratégico
institucional, introducir guias de trabajo que integre al personal de la
institucion en conjunto. Reforzar el liderazgo estratégico partiendo en
establecer planes de trabajo, lineamientos y politicas practicas aplicables a
largo plazo. Fomentar espacios de dialogo e intercambio de informacion
brindando seguridad a los trabajadores y asi generar el compromiso de los

mismo con la institucion.

Se sugiere al gerente municipal realizar reuniones periddicas para dar a
conocer el nivel de trabajo alcanzado, brindar retroalimentacion referente a
las gestiones efectuadas por cada una de las areas de la institucion. En esa
linea, debe efectuar un diagndstico situacional referente al clima laboral, a
fin de detectar problemas y/o necesidades que puedan repercutir en las
lineas de trabajo. Por otro lado, debe dar conocer de forma anticipada las
medidas o acuerdos de concejo adoptados para el desarrollo de labores. Se
precisa que las decisiones sean tomadas integrando a los trabajadores,
escuchar sus puntos de vista y considerar sus aportes en los planes de
trabajo para que la institucidn trabaje en base a necesidades reales que

requieren intervencion urgente.

La gerencia municipal en coordinacién con el area de recurso humanos
recursos implementar capacitaciones y/o programas que permitan el
desarrollo de habilidades comunicativas, asi como el aprendizaje en temas
de manejo de los recursos tecnoldgicos y/o sistemas gubernamentales que
dispone la instituciéon a fin de contribuir en la eficiencia de los procesos

administrativos.
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Implementar un plan de seguimiento que revise periddicamente las acciones
desarrolladas por las gerencias y sub gerencias de la entidad, siendo
responsable de su ejecucion, la gerencia municipal. Emitir memorandum
para recabar opiniones sobre los trabajos, avances y/o problematicas
encontradas, en base a ello, implementar programas de formacion a los
directivos segun las necesidades. Sumado a ello, desarrollar evaluaciones

periodicas para medir el rendimiento de los colaboradores y directivos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes,

2023.
Problema Objetivos Hipétesis Variable Metodologia
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Variable 1: Tipo de estudio
Liderazgo Descriptivo -

¢Cual es la incidencia del
liderazgo estratégico en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad  Distrital de
Pampas de Hospital, Tumbes,
20237

Problemas especificos

1. ¢Cual es la incidencia del
pensamiento integrador en
el manejo de conflictos en
la Municipalidad Distrital
de Pampas de Hospital?

2. ¢Cudleslaincidenciadela
superacion de los
obstaculos al cambio en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital?

3. ¢Cual es la incidencia del
uso eficaz del poder en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital?

Determinar la incidencia del
liderazgo estratégico en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad  Distrital  de
Pampas de Hospital, Tumbes,
2023.

Objetivos especificos

1. Analizar la incidencia del
pensamiento integrador en
el manejo de conflictos en
la Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital

2. Describir la incidencia de la
superacion de los
obstaculos al cambio en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital

3. Explicar la incidencia del
uso eficaz del poder en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Pampas de Hospital

La incidencia del liderazgo estratégico
es positiva y significativa en el manejo
de conflictos en la Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital,
Tumbes, 2023.

Hipoétesis especificas

1. La incidencia del pensamiento
integrador del liderazgo estratégico
es positiva y significativa en el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Pampas
de Hospital.

2. La incidencia de la superacion de
los obstdculos al cambio del
liderazgo estratégico es positiva y
significativa en el manejo de
conflictos en la Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital.

3. La incidencia del uso eficaz del
poder del liderazgo estratégico es
positiva y significativa en el manejo
de conflictos en la Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital.

estratégico
Dimensiones:

- Pensamiento
integrador

- Superacién de
los obstaculos
al cambio

- Uso eficaz del
poder

Variable 2:
Manejo de
conflictos

Dimensiones:

- Conflicto
interpersonal

- Conflicto
Intergrupal

- Conflicto
organizacional

Correlacional

Diseiio
No experimental y
transversal

Poblacién
61 trabajadores

Muestra
Conveniencia
Intencional

Métodos
Descriptivo
Deductivo
Inductivo
Cuantitativo
Analitico - sintético

Técnicas
Documental
Encuesta

Instrumentos
Fichas bibliograficas
Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes,
2023.

Escala e
Variable Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores items instrumento
de medicion
Variable Liderazgo es el proceso de | La medicion de la variable se dara Atencidn
independiente: | transformar las organizaciones | a través de sus dimensiones , Cooperacion
desde lo que son hasta lo que el | pensamiento integrador, | Pénsamiento Participacion 1,2.3,4
Liderazgo lider desea que sean; esta definicion | superacion de obstaculos al | integrador Respecto de
estratégico implica mucho: insatisfaccion con el | cambio y uso eficaz de poder, cada ideas
status quo, una vision de lo que | uno con sus respectivos Predisposicion
debe ser y un proceso para generar | indicadores, contenido que se | Superacion de Ada tapcic')n
el cambio. (Dess, Lumpkin y Eisner, | estructurara en un cuestionario | los obstaculos Ca gcitacién 5678
2011, p. 377) con 12 preguntas valoradas en | al cambio Geztic’)n Y
escala de Likert con las
Segun Hitt, Ireland y Hoskisson | alternativas: De Acuerdo (DA); permanente . .
(2015), “El aprendizaje de un lider | Indeciso (I) y En Desacuerdo (ED). Transparencia Cuestionario
en influir de forma efectiva es parte | El cuestionario sera aplicado a la Uso eficaz de Imparcialidad Escala d
del liderazgo estratégico, ser capaz | muestra intencional de 37 poder Voluntad 9,10,11,12 Sﬁi art €
de influir en la conducta humana sea | trabajadores de la MDPH, en Sanciones Ee
cual sea el entorno” (p. 371). horario de jornada laboral. D n d
Variable Para Hellriegel y Slocum 2004), | La variable sera medida a través Relacién esa(c1:L)1er ©
Dependiente: “consiste en procesos de | de sus dimensiones conflicto Conflicto saludable Indiferente
diagnéstico, estilos interpersonales, | interpersonal, conflicto intergrupal interpersonal Compafierismo 1,2,3,4 (2), De
Manejo de estrategias de negociacion y otras | y conflicto organizacional con sus Claridad acuer,do 3)
conflictos intervenciones que estan disefiadas | respectivos indicadores, cuyo Empatia
para evitar problemas y dificultades | contendido se estructurara en un Acuerdos
innecesarios y resolver el exceso de | cuestionario compuesto por 12 Conflicto Cumplimiento
conflictos” (p. 226). preguntas valoradas en escala de Int | F P 5,6,7,8
Likert con las alternativas: De | 'ner9rupa unciones
Segun Lussier y Achua (2011) | Acuerdo (DA); Indeciso (1) y En Respeto
define que “el desacuerdo vy | Desacuerdo (ED). EI referido Expectativas
oposicién de las personas referente | cuestionario sera aplicado a la Confi Salarios
a las  formas de pensar | muestra intencional de 37 on |pto . Recursos 9,10,11,12
independientemente al &mbito, sitla | trabajadores de la MDPH, en organizacional Condiciones
la existencia de conflictos” (p. 210). | horario de jornada laboral. laborales
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Anexo 3: Fichas bibliograficas

Gregory G. Dess, G. Tom Lumpkin y Alan B. Eisner
Administracion estratégica. Textos y casos

Quinta edicién

McGRAW-HILL

Mexico, 2011

ISBN: 978-607-15-0601-6

Dess, Lumpkin y Eisner (2011), afirman que:

El liderazgo estratégico es el proceso de transformar las organizaciones desde
lo que son hasta lo que el lider desea que sean; esta definicion implica mucho:
insatisfaccion con el statu quo, una vision de lo que debe ser y un proceso para

generar el cambio.

Don Hellriegel y John W. Slocum, Jr.
Comportamiento organizacional
Décima Edicion

Thomson Editores

México, 2004

ISBN: 9706863672

Hellriegel y Slocum (2004) enfatizan que:

El manegjo del conflicto consiste en procesos de diagnostico, estilos
interpersonales, estrategias de negociacion y otras intervenciones que estan
disefiadas para evitar problemas y dificultades innecesarios y reducir o resolver
el exceso de conflictos.
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Anexo 4: Carta solicitud de autorizacion para ejecucion de tesis

o M| {“:‘(‘{f".‘! IDAD O'SH?’TAL DE
HOSPITAL

L. 130N 2023
REG N2 [R62 3 Yo dr

Tumbes, 13 de junio del 2023, _

——

)
&2

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrol

Carta N° 001 — 2023 / JHH

Seifior: Prof. Fredy Remberto Rosales Reto
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital

Asunto: Solicito autorizacion para ejecucion de proyecto de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de
ento que el suscrito es estudiante de la Escuela Profesional de
Nacional

conocimi
Administracién, Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad
de Tumbes, debiendo cumplir un requisito académico para optar el grado de
Licenciado en Administracion, presenta el proyecto de tesis: “Liderazgo
estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, Municipalidad
Distrital de Pampas de Hospital, 2023”; para su ejecuciébn es necesario
contar con la informacion pertinente como la PEA de su personal (Numero de
trabajadores, funcionarios, directivos, profesionales, técnicos y auxiliares); asi
mismo, se requiere la aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos

como: observacion, encuestas y otros conexos.
En tal sentido, solicito a usted la debida autorizacién para obtener la

informacién descrita y aplicar las encuestas a fin de recopilar informacion en su

representada institucion y culminar con éxito el trabajo de investigacion.

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, expreso las muestras de mi
estima, agradeciéndole por anticipado por su valioso apoyo.

Atentamente

Jhoyser Huaman Huaman
Tesista
DNI: 74661998
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Anexo 5: Autorizacion para ejecucion de tesis

"o MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NSRRI
= PAMPAS DE HOSPITAL AR SUBGERENCIA DE RECURSOS
1  GESTION 2023 . 2026 AL HUMANOS

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Pampas de Hospital, 28 de junio 2023

CARTA N°011-2023-MDPH/SUBG.RR.HH.CRRZ

Sr. Jhoyser Huaman Huaman
Tesista
Universidad Nacional de Tumbes

Ref. : Expediente Administrativo N° 2138-2023

Asunto : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TESIS

Estimado;

En atencion al documento de la referencia, me es grato dirigirme a Usted; en representacion de la
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, con la finalidad de hacer de su conocimiento lo

siguiente:

Que, de acuerdo a la solicitud presentada por su persona para la ejecucion de su
Tesis denominada “Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos,
Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital, 2023, la cual ser4 realizada a los trabajadores de
esta Municipafidad. ‘

Es que, se AUTORIZA fe ejecucion de su Tesis de Pregrado en nuestra Institucion
con el Fin de promover la generacion de conocimientos, y se pone a disposicion a los servidores/as
de nuestra institucion para la participacion correspondiente de los instrumentos a utilizar.

Atentamente

NARUJEL ZARATE
33 axécunsos HUMANOS

CPC. CYNTH

SUBG(e) RR HH/CRRZ
Ce
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Anexo 6: Personal de la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital

Categoria

. Ne Trabajador Area
ocupacional
1 | Santos Fox Farfan Gerencia Municipal
5> | Editson Trelles Mendoza Sub G(.arente de Programacién e
Inversiones
Directivo 3 | Cristopher Israel Valladares Ojeda Obras
4 | Jan Zapata Zapata Presupuesto
5 | Anthony Paul Guerrero Zarate Abastecimientos
6 | Patrick Vazquez Infante Asesor Legal
7 | Samuel Barrientos Aleman Rentas
8 | Edson Ramirez Heredia Secretaria General
9 | Keyla Kimberlein Fox Zapata Catastro
. . Sub Gerente de Fiscalizacion
10 | Erwin Erasmito Alvarado Camacho )
Ambiental
11 | Ivan Kadir Serna Lavalle ULE
12 | Cinthia Roxana Rujel Zarate Asistente de Contabilidad
13 | Cristhian Lopez Matamoro Medio Ambiente
14 | Miguel Vivanco Ocampo Unidad de archivo
15 | Rosita Marleny Tandazo Infante Asistente Defensa civil
16 | Mariano Zarate Salazar Rentas
Profesionales - -
17 | Jorge Alfonso Rujel Marchan Tesoreria
18 | Rosendo Ocampos Prado Sub Gerente de Transportes
19 | Clara Esmelda Romero Lopez Apoyo en Catastro
20 | Reina Elizabeth Cespedes Calderon | Registro Civil
o . Encargado de Imagen
21 | Juan Villavicencio Mogollon o
Institucional
22 | Luis Alberto Zapata Moran PYL
23 | Jenny Alaya Dioses Asistente de Tesoreria
Asistente de Seguridad
24 | Janet Infante Mena .
Ciudadana
25 | Walter Esteban Rueda Mogollon OMAPED
26 | Arnaldo Clavijo Ramirez Seguridad Ciudadana
27 | Marco Antonio Cunya Sanjinez Desarrollo econémico
28 | Jose Rony Rueda Peiia Servicios Publicos
29 | Pedro Heredia Preciado Asesor Politico
o 30 | Abelardo Villalta Farias Almacén
Técnico - - -
31 | Einstein Jese Zapata Mogollon Defensa Civil
32 | Heidy Yliane Zarate Serna Apoyo en Recursos Humanos
33 | Jairo Alexis Coronado Lavalle Asistente de Almacén
34 | Viviana Cespedes Calderon Apoyo en Servicios Sociales
35 | Darly Infante Matamoro Asistente de Obras
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36 | Anabel Consuelo Carrillo Suarez Asistente en Gerencia
37 | Jesus Ivan Jabo Cespedes Apoyo en Trémite
Documentario
38 | Jeison Cleyder Zapata Alaya Chofer
39 | Erik Ramirez Covefias Chofer
40 | Gloria Pilar Heredia Carrillo Unidad de Serenazgo
41 | Juan Carlos Aleman Rosales Camion Compactador
42 | José Enrique Rosales Alemadn Chofer de Camioneta
43 | Santos Zarate Socola Parques y Jardines
44 | Pedro Francisco Luna Mogolldn Parques y Jardines
45 | Sally Masiel Rujel Revolledo Limpieza Publica
46 | Alicia Herrera Romero Limpieza Publica
47 | Pedro Castillo Rujel Limpieza Publica
48 | Silvia Pefia Herrera Personal Obrero
- 49 | Manuel Zarate Lopez Personal Obrero
Auxiliar 50 | Erik Jhonny Ramirez Fox Personal Obrero
51 | Victor Manuel Bayona Meca Personal Obrero
52 | Renee Valladares Camacho Personal Obrero
53 | Rediver Seminario Rueda Personal Obrero
54 | Angel Rujel Serna Personal Obrero
55 | Eloisa Vilela Socola Personal Obrero
56 | Carlos Oswaldo Zarate Preciado Personal Obrero
57 | Miguel Revolledo Zarate Personal Obrero
58 | Jaime Infante Mogollon Personal Obrero
59 | Leonardo Rueda Mogollon Personal Obrero
60 | Alex Jaramillo Reyes Personal Obrero
61 | Deivis Risco Ayala Personal Obrero
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Anexo 7: Cuestionario a trabajadores

l. Presentacion

Estimado colaborador de la Municipalidad Distrital del Pampas de Hospital, el
presente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacién con
respecto a la investigacion titulada “Liderazgo estratégico y su incidencia en el
manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, 2023”.
La naturaleza del cuestionario es confidencial, cuyos datos seran utilizados
unicamente para dicha investigacion. Se le solicita la veracidad de su opinidn en los

siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.

1. Instrucciones

Lea detenidamente cada enunciado y marque con un aspa (X) en la casilla que
considera que expresa mejor su punto de vista. No deje preguntas sin contestar. A

continuacion, se detalla la escala de valoracion para los items presentados:
De Acuerdo (DA) : 3
Indeciso (1) : 2

En Desacuerdo (ED) : 1

. Datos generales

Cargo Edad Sexo Tiempo de servicio

V. Test de escala: Liderazgo estratégico

N° ITEMS DA I ED

Pensamiento integrador
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Se prioriza la atenciéon en la solucién de quejas y

1 | reclamos para generar un clima de armonia entre los

trabajadores

Se induce con pautas e instrucciones a los trabajadores
2 | para generar compromiso y cooperacion en las labores

institucionales

Se promueve la participacién activa de los trabajadores
3 . .

para una efectiva toma de decisiones

Se respeta los derechos de los trabajadores en el
4

intercambio de ideas

Superacién de obstaculos al cambio

Existe predisposiciéon del personal en aprender y

5 | mejorar en el trabajo, ademas que apoyan las iniciativas

de cambio

El personal se adapta a las nuevas técnicas de trabajo
6 gue adopta la institucién

Se capacita y desarrolla al personal en el uso de los
! recursos tecnolégicos que dispone la institucion

Se apuesta por una gestion permanente estableciendo
8 | planes y guias de trabajo acorde a los objetivos

institucionales

Uso eficaz de poder

Las decisiones o acuerdos tomados en la institucion

9 .

forman parte de un proceso de transparencia

Rige la imparcialidad en las decisiones a favor o en
10 : o

contra como resultado de manejar un conflicto interno

En situaciones de conflicto, las partes involucradas
11 : .,

aceptan voluntariamente la solucion propuesta

Las politicas y practicas de sancién en la institucion se
12

aplican imparcialmente
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V.

Dimensiones

items

e Pensamiento integrador 1,2,34

e Superacién de obstaculos al cambio | 5, 6,7, 8

e Uso eficaz de poder 9,10, 11, 12

Test de escala: Manejo de conflictos

NO

ITEMS

DA

ED

Conflicto interpersonal

En el area de trabajo, la relacion que existe entre

1 ~ .

compaferos es saludable y armoniosa

Se observa un trabajo solidario en el ejercicio de
2 . -

funciones para el cumplimiento de metas

La comunicacién con sus compafieros de trabajo es
3 , . .

clara, evitando malentendidos en sus puntos de vista

Se asume una actitud empéatica hacia las necesidades,
4

metas u objetivos de los comparieros de trabajo

Conflicto intergrupal

Existe predisposicion de los grupos de trabajo en llegar

5 a acuerdos para trabajar de forma articulada

Las areas de la institucién cumplen con los acuerdos de
6 trabajo establecidos

Las areas desarrollan sus labores de manera oportuna
! evitando retrasos que dificultan los procesos de trabajo

Se promueve un ambiente de respeto, cordialidad y
8

tolerancia a fin de evitar discordias entre areas

Conflicto organizacional

Las necesidades y expectativas de los trabajadores se

alinean a los objetivos institucionales
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Los salarios que perciben los trabajadores segun el

10 | puesto de trabajo satisfacen sus expectativas
economicas
Los recursos se destinan segun la necesidad de las
11 areas o equipos de trabajo
Las condiciones laborales en la institucion favorecen a
12 | los trabajadores para el desarrollo efectivo de sus
funciones
Dimensiones items
e Conflicto interpersonal 1,2,34
e Conflicto intergrupal 5,6,7,8
e Conflicto organizacional 9,10, 11,12
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Anexo 8: Analisis de confiabilidad de la variable liderazgo estratégico
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| VARP | 024 | 021 | 024 | 036 | 024 | 021 | 049

041 | 024 | 029 | 064 | 009 |

12.56

Formula del Alfa de Cronbach:

K >S”
ECER

a = ——
K—1

s
a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K = Numero de items del instrumento
3 S¢ = Sumatoria de las varianzas de los items

512 = Varianza total del instrumento

Datos:
K= 12
K-1= 11
¥S.? 3.7
S;% = 12.6

Calculo del Alfa de Cronbach:

a =

12

12 -1

a=0.77

3.7

1 - ==
12.6




Anexo 9: Analisis de confiabilidad de la variable manejo de conflictos

N° pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl10 pll pl2 Suma ltems
1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 31
2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 33
3 1 1 2 2 2 3 2 2 2 1 1 1 20
4 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 20
5 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 2 30
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 34
7 3 3 2 2 3 3 2 3 2 1 2 2 28
8 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 29
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
10 3 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 29
| vaARP | 036 | 041 | 016 | 025 | 041 | 045 | 044 | 044 | 041 | 045 | 040 | 056 | 2580
Formula del Alfa de Cronbach: Datos: Calculo del Alfa de Cronbach:
2 —_
K E S, K= 12 12 4.7
o = — 1——2 a=——|1—-———
K—1 S, 12 —1 25.8
K-1= 11
a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario a=0.89
K = Numero de items del instrumento S’ 4.7
3 S¢ = Sumatoria de las varianzas de los items
. . 2 _
S12 = Varianza total del instrumento St° = 25.8
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Anexo 10: Validacién del instrumento por juicio de expertos

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Titulo de la investigacién: Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023

Apellidos y nombres del investigador: Huaman Huaman, Jhoyser

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS OBSERVACION
0-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
6 (11|16 |21 |26 (31|36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 81|86 |91| 96
Aspectos de evaluacién
10(15|( 20| 25|30 | 35|40 |45 |50 |55 |60 |65|70|75 |80 |85|90 |95 | 100

1. Claridad Esta formulado con un leguaje apropiado e
2. Objetividad Esta expresado en conductas observable 2%
3. Actualidad Adecuado al enfoque tedrico abordado en la

investigacion X
4. Organizacién Existe una organizacion légica entre sus items X
5. Siifidencii Comprende los aspectos necesarios en cantidad

y calidad Y
Ecirencionaiidad Adecuado ;.:ara v?lora‘r las dimensiones del

tema de la investigacion X
5 Cardeveis Pasadf) en. aspectos tedricos - cientificos de la

investigacién X
8. Coherencia Tiene relacién entre variables e indicadores Y

La estrategia responde a la elaboracién de la
9. Metodologia Ivestigacitn

que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Instrucciones: Este instrumento sirve para que el experto evaluador valde la pertinencia, eficacia de

instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuaciéon
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Titulo de la investigacién: Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023

Apellidos y nombres del investigador: Huaman Huaman, Jhoyser

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS OBSERVACION
0-20 21-40 41- 60 61-80 81-100
6|11[(16 |21 /26|31 (36|41 |46 |51 |56|61 (66|71 |76 |81 |86 |91 96
Aspectos de evaluacién
10{15| 20|25 |(30|35|40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 85|90 |95 100

1. Claridad Esta formulado con un leguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en conductas observable X
3. Actualidad .I-\decuado al enfoque tedrico abordado en la

investigacion X
4. Organizacion Existe una organizacién légica entre sus items X
5. Suficiencia Comprende los aspectos necesarios en cantidad

y calidad X
6. Inténcionalidad Adecuado ;?ara va:Ior?r las dimensiones del

tema de la investigacion X
7. Consistencia Pasad? en. aspectos tedricos - cientificos de la

investigacion
8. Coherencia Tiene relacién entre variables e indicadores

La estrategia responde a la elaboracién de la
9. Metodologia investigacién X

Instrucciones: Este instrumento sirve para que el experto evaluador valie la pertinencia, eficacia de.
que considere pertinente a los diferentes enunciados.

instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacién
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Titulo de la investigacién: Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023

Apellidos y nombres del investigador: Huamdan Huaman, Jhoyser

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS OBSERVACION
0-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
6 (1116|2126 |31|36|41 |46 | 51 61 /66 |71|76(81|86|91| 96
Aspectos de evaluacién
10(15| 20| 25|30 | 35|40 | 45| 50 | 55 65|70 | 75|80 (85|90 |95 | 100

1. Claridad Esta formulado con un leguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en conductas observable X
3. Actualidad Mecu.ado al enfoque tedrico abordado en la

investigacion X
4. Organizacion Existe una organizacién légica entre sus items X
5. Suficiencia Comprende los aspectos necesarios en cantidad

y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado ?am v?lorar las dimensiones del

tema de la investigacion X
2. Consistencia Basado en aspectos tedricos - cientificos de la

3 investigacion X

8. Coherencia Tiene relacién entre variables e indicadores X
9. Metodologia La estfatu;na responde a la elaboracién de la

investigacion X

Instrucciones: Este instrumento sirve para que el experto evaluador valtie la pertinencia, eficacia del instrumento que se esta validando. Deberé colocar la puntuacion
que considere pertinente a los diferentes enunciados.
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Anexo 11: Magnitud de correlacion de coeficiente Spearman

Valor de
Grado de correlaciéon
coeficiente
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacién negativa debil
-0.10 Correlacion negativa muy debil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
0.10 Correlacion positiva muy debil
0.25 Correlacion positiva debil
0.50 Correlacioén positiva media
0.75 Correlacion positiva considerable
0.90 Correlacion positiva muy fuerte
1.00 Correlacién positiva perfecta

96



Anexo 12: Certificacion de asesoria

CERTIFICACION

Mg. Infante Carrillo, Rubén Edgardo, docente ordinaric de la Universidad
Nacional de Tumbes, adscrito a la Facultad de Ciencias Econdmicas, del

Departamento de Administracion.

CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis fitulado: Liderazgo estratégico y su incidencia en el
manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes,
2023; presentado por el estudiante Huaman Huaman, Jhoyser ha sido asesorado
por mi persona, por tanto, queda autorizado para su presentacion e inscripcioén en
la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes, para
sU revision y aprobacion correspondiente.

Mg. Infante Carrillo, Rubén Edgardo
Asesor del proyecto de tesis

ORCID: 0000-0002-4611-1094

Tumbes, 27 de julio del 2023

97



