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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del liderazgo
transformacional y el desempenio laboral de los colaboradores de una entidad edil
del distrito de Huaura, 2023. Es de tipo basica, no experimental, correlacional, de
corte transversal, conformada por una poblacion y muestra de 65 colaboradores,
se utilizo la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento la cual fue
validado por tres profesionales a través de juicio de expertos, se utilizé el Alfa de
Crobanch obteniendo como resultado 0,782 y 0,849 respectivamente lo que denota
una confiabilidad buena. Se utilizd Excel y el software IBM SPSS, para presentar
los resultados a través de tablas y graficos. Como resultado se concluyé que existe
relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral con
una correlacion de 0,700 lo que indica una alta correlacién segun la prueba de Rho
de Sperman. A su vez en la prueba de hipotesis se obtuvo un p-valor 0,000 <

a=0.05, rechazandose la hipotesis nula y aceptandose la hipotesis alterna.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, influencia,

motivacion.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and the work performance of the employees of a
municipal entity in the district of Huaura, 2023. It is a basic, non-experimental,
correlational, cross-sectional study, made up of a population and sample of 65
collaborators, the survey was used as a technique and the questionnaire as an
instrument which was validated by three professionals through expert judgment, the
Crobanch Alpha was used, obtaining 0.782 and 0.849 respectively, which denotes
a good reliability. Excel and IBM SPSS software were used to present the results
through tables and graphs. As a result, it was concluded that there is a significant
relationship between transformational leadership and work performance with a
correlation of 0.700, which indicates a high correlation according to Sperman's Rho
test. In turn, in the hypothesis test a p-value 0.000 < a=0.05 was obtained, rejecting

the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis.

Keywords: Transformational leadership, work performance, influence, motivation.
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I. INTRODUCCION

El liderazgo transformacional, en adelante (LT), segun Benavides et al. (2019)
seflala que es un avance que acelera a los colaboradores a cambiar en sus
actividades en la organizacion donde laboran. También Martinez et al. (2020) dicen
que la influencia de un lider ofrece un sentido a este propdsito al liberar al maximo
el potencial. Athar et al. (2021) mencionan que enfoca a los colaboradores a
reflexionar para superar las expectativas y centrarse en los intereses mas atractivos
con autonomia, apoyo y reconocimiento. Renier et al. (2018), afiaden que el deber
de un lider y su posterior preparacion incluyen a los funcionarios, administradores,
empleados y ciudadanos en una serie de tramites o procesos que integran la
entidad y sus diversos procesos laborales. Ademas, Simari, (2021) los propios
lideres transformacionales pueden crear una visibn mayormente compartida, y no
solo se les deben de ocurrir ideas, a la vez podran también comunicarlas a otros en

la organizacion y animarlos a que actuen.

En contexto mundial Pertlz, (2018) sefiala que el gerente esta llamado a
examinar las bases culturales del conocimiento para resolver cualquier problema
que pueda surgir, Trigueros et al. (2020) afirma que un porcentaje de 87% de
empresas no realizan una adecuada gestion basada en liderazgo, a pesar de ser
conscientes de su necesidad. Diaz (2020) manifiesta que el ambiente de trabajo no
cambiara sin la capacidad del lider para persuadir al trabajador, dificultando que se
alcancen las metas, asi mismo Algatawenah (2018) indica que para ser un buen
lider, uno debe adquirir una variedad de habilidades que permitan un compromiso
positivo y una tutoria del equipo, mejorando asi el desempefio laboral en adelante
(DL), para Ziebell, y Barbosa (2019) no habra un método consistente para manejar
los problemas, encontrar soluciones en ausencia de un fuerte liderazgo
transformacional presente desde los altos mandos como los gerentes hasta los

propios colaboradores, y estos ultimos.

En el ambito latinoamericano Castro & Delgado (2020) sefialan que las
organizaciones otorgan un gran valor a su personal, lograr el éxito, buscan contratar
personas calificadas para ocupar cada puesto vacante. También Céndor et al.
(2018). Ailaden que hace falta potenciar el desemperio individual de cada empleado

dentro de las empresas, los gerentes deben apoyar estrategias de motivacion


http://www.scielo.org.bo/scielo.php?pid=S2616-79642021000400340&script=sci_arttext#B1

diferenciadas y de largo plazo. Duréan. (2020) manifiesta que teniendo en cuenta
que la productividad laboral contribuye al mantenimiento de las empresas se debe
poder identificar la mayor cantidad de fallas potenciales que contribuyen a un
desemperio en sus labores deficiente. Por otro lado, Olivera et al. (2021) sefalan
que dentro del entorno existen ciertos factores que influyen en los empleados para
hacer més Optimas sus labores como son los aspectos emocionales del trabajo de
los empleados, como la adaptacion al cambio, la calidad de su trabajo y la
comunicaciéon. Se puede afiadir segun Barbaran (2019) quien afirma que el contar
con personal con caracteristicas de este liderazgo se podra lograr los objetivos
debido a que serdn més eficientes en su productividad teniendo asi un mejor

desemperio de sus empleados.

En contexto nacional Cardenas & Bardales (2020) sefialan en muchas
municipalidades a sido imposible cumplir con los fines y metas planteadas a lo largo
de su gestion porque se evidencia incumplimiento. Barbaran (2021) afiade que
contar con un lider con los conocimientos, habilidades y capacidades para actuar
con rapidez es necesario para el bienestar laboral. Castillo et al. (2020) sefialan es
un desafio adaptarse a los nuevos procedimientos, la mayoria de empresas en Perd
no utilizan el liderazgo. Ademéas, debe de establecerse indicadores para medir los
resultados esperados cuando sea necesario realizar ajustes. Olivera et al. (2021)
encuentran que el desemperio laboral es negativo a nivel nacional, dado que los
gobiernos locales tienen como objetivo abordar problemas en un determinado
sector de la poblacion, el desempefio deficiente es visible, particularmente en el
sector publico, por falta de planificacién estratégica, finalmente Rejas et al. (2021)
mencionan que el (LT), es util para alcanzar mejores resultados dentro de una
organizacién, y se expresa a través de la mejora que muestran los colaboradores

en su desempefio.

En contexto local se puede mencionar que en la municipalidad de Huaura la
situacion no es diferente ni escapa de la gran mayoria de entidades publicas en
particular, los trabajadores tienden a laborar temporalmente, afectando la propia
calidad de la identificacién organizacional, considerando que en su mayoria de los
colaboradores se encuentran bajo el régimen CAS y el resto son designados. A su

vez, se evidencia en general una minima integracion y un clima laboral inadecuado,



afectando su desempefio laboral, afiadiendo la falta de colaboradores con
cualidades basadas en el liderazgo transformacional que propicien un ambiente sin
motivacion, ademas en los ultimos tiempos se ha observado que el personal
administrativo de este municipio ha mostrado descontento con las necesidades que
requieren los usuarios, generando muchas criticas que han fomentado y facilitado

relaciones interpersonales inadecuadas.

Por tanto la notabilidad que nace la investigacion es que se debe buscar
soluciones que sirva como sugerencias para mejorar aspectos laborales en la
institucién de estudio ante la carencia de liderazgo transformacional tan necesario
en la actualidad para alcanzar los objetivos, debido a que no existe un lider
apropiado o trabajadores con caracteristicas de liderazgo el desempefio laboral en
conjunto sera defectuoso existiendo en general un bajo rendimiento laboral y se

evidencia a través de la carencia de lideres para alcanzar los objetivos.

Como planteamiento del problema tenemos como general ¢, Cual es la relacion
entre Liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la municipalidad distrital de Huaura, Lima, 2023?; como especificos primero ¢ Cual
es larelacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral?; segundo ¢ Cual
es la relacion entre la inspiracion motivacional y el desempefio laboral?; tercero
¢ Cudl es la relacion entre la consideracion individualizada y el desempefio laboral?;
y cuarto ¢Cudl es la relacion entre le estimulacion intelectual y el desempefio

laboral?

La investigacion encuentra una justificacion tedrica desde las acciones que
implican esbozar las lagunas de conocimiento actuales que el estudio intentara
llenar y en buscar un nivel mas profundo de estudio y discusion académica a partir
de conocimientos existentes. (Méndez 2012), Asi mismo de manera practica como
expresan Hernandez et al. (2014) implica esbozar cémo los hallazgos de la
investigacion que alteraran la forma en que realmente son las cosas en el area de
investigacién, ayudando a cambiar la realidad de la entidad Como justificacion
metodoldgica siguiendo con Risco (2020) implica explicar la justificacion para
emplear la metodologia sugerida. Se debe enfatizar la importancia de aplicar un
disefio no experimental sin ninguna manipulacion de cada una de las variables,

finalmente se justifica de manera social como sefiala Naupas (2014) se busca la



resolucién de una problemética que afecta a un grupo social como en el tema de

estudio en el &mbito laboral.

En relacion a los objetivos, se tiene como general, determinar la relacion del
Liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Huaura, Lima, 2023; como primer objetivo especifico
determinar la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral;
segundo determinar la relacion entre la inspiracion motivacional y el desempefio
laboral; tercero determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el
desempefio laboral; y por ultimo objetivo determinar la relacion entre la estimulacion

intelectual y el desempefio laboral.

Se planted la hipotesis general que dice, existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Huaura, Lima, 2023; como primera hipétesis especifica la
influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
segunda la inspiracibn motivacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral; tercera la consideracion individualizada se relaciona
significativamente con el desempefio laboral; y cuarta la estimulacién intelectual se

relaciona significativamente con el desempefio laboral.



. MARCO TEORICO

Bermeo (2022) en su estudio que presento por objetivo determinar la posible
relacion del (LT), y (DL) en los trabajadores de empresas floricolas, se apoy6 en
base a 4 dimensiones para el liderazgo transformacional, el estimulo intelectual,
reconocimiento individual, motivacion e inspiracion y carisma, siendo descriptivo
correlacional transversal, cuantitativo, con una poblacién de 200 colaboradores
operativos y administrativos, siendo la misma cantidad tomada como muestra,
aplicAndoles un cuestionario. En sus resultados se hallé que las variables tienen
una correlacién muy fuerte (el Rho Spearman es 0,966). Concluyendo que ademas
de que la valoracién del desempefio laboral es media con tendencia a la baja, los
resultados dejaron que existe una fuerte asociacion entre los dos factores.
Mostrando que para que los gerentes de empresas sean mas exitosos y efectivos,
deben concentrarse en las partes cognitivas del liderazgo dirigidas a las
potencialidades, talentos y habilidades de los seguidores. Habra mayor eficacia y
compromiso por parte de los colaboradores para la realizacion de estas metas
conducentes al éxito de la empresa si se adopta el liderazgo transformacional
como parte de la cultura de tipo organizacional.

El principal aporte es proporcionar informacion adecuada a los lideres de las
distintas organizaciones, ademas sirve de base, para empoderar a mas lideres
transformacionales con el objetivo de que el desempefio laboral dentro del equipo
de trabajo sea efectivo y entregue resultados altamente competitivos.

Duran (2020) en su estudio en el Ecuador, llevo por obijetivo investigar la
posible influencia del (LT), dentro del desempeiio de empleados de la entidad
analizada, para lo cual se guio de la teoria de Bass, quien propuso como
dimensiones para la variable uno la estimulaciéon intelectual, consideracion
individualizada, motivacion e inspiracion, Influencia idealizada o carisma, y la
estimulacién intelectual, y para la variable dos de acuerdo a la teoria de Stonner
et al. se plante6 como dimensiones competencias y capacidades relacionadas al
trabajo, fue aplicada correlacional, no experimental cuantitativo, con una poblacién
tomada en su totalidad como muestra de 98 trabajadores de diversas cooperativas
de crédito, aplicandoles una encuesta, hallando como resultados que el liderazgo

transformacional es deficiente en un 65,39% vy regular 34,61% concluyendo por



tanto que si existe correlacion significativa entre las variables de estudio en los
trabajadores de las Cooperativas analizadas.

El mayor aporte de este estudio es que sefiala también fue un estudio
correlacional que perite hacer las comparaciones con sus resultados, donde
también se observa que se sugiere establecer una estructura basada en liderazgo
transformacional para aumentar el desempefio regido a las percepciones de los

propios trabajadores.

Top et al. (2020) en estudio que presento como objetivo investigar los efectos
del (LT), en el desempefio de colaboradores en Irak. No se utilizé un autor base,
utilizando un estudio basico correlacional cuantitativo, teniendo una poblacién u
muestra de la recopilacién de 252 datos de las ciudades de estudio, a los que se
les realizo un analisis documental obteniendo entre sus resultados en cuanto la
consideracion individual y la inspiracion motivadora afectan el desempefio. Se
recomienda que los gerentes del area se tomen el tiempo de alentar y cuidar
personalmente a cada uno de sus trabajadores para mejorar su desempefio. En
conclusién, enfatiza la gran importancia del desempefio y de qué manera el (LT),
promovera los mejores esfuerzos de los empleados para alcanzar los objetivos.

El articulo es util, muestra informaciébn sobre inspiracion motivadora y
consideracion reflexiva para contrastar con los hallazgos del examen de ideas
particulares dadas en este estudio, a su vez estos factores que propone tienen
que ver con el propio desarrollo laboral en los trabajadores que se buscan en las

empresas que desean obtener mayores beneficios y el logro de sus metas.

Segun Rakhshan et al. (2019) en su investigacion cuyo objetivo fue verificar la
impresion del liderazgo transformacional relativo al desempefio operativo laboral,
donde se propuso de manera personal como dimensiones la gestidon del tiempo,
liderazgo hacia la tarea y a las personas, se trabajo de tipo descriptivo, transversal
no experimental, cuantitativo con poblacién conformada por 485 altos y medios
gerentes, y teniendo como muestra final a 182 personas. Se utilizaron tres
cuestionarios separados, incluido uno para informacion demogréfica. Se utiliz6 el
cuestionario de estilo de liderazgo y el de gestion del tiempo, encontrando entre
sus resultados que el estilo de liderazgo orientado a la tarea tuvo el vinculo mas

fuerte con la gestion del tiempo en un nivel de significancia de 0,05, mientras que



el estilo de liderazgo de no intervencion no tuvo correlacion con la gestion del
tiempo. Los estilos de liderazgo orientado a la tarea y a personas presentaron las
mayores correlaciones con el componente de programacion, segun la prueba de
Rh (r=0,71, p=0) alto para gestionar reuniones (r=43, p=0,01). Concluyendo que
el lider les informa a sus colaboradores sobre las recompensas por un buen
desempefio porque hacerlo les ayudaria a que se puedan cumplir los objetivos.
Por ultimo, pero no menos importante, al personal de nivel inferior le gusta
compartir su experiencia tanto con los superiores como con los novatos para
actualizar y mejorar los procedimientos de trabajo.

Este articulo cientifico aporta a la investigacién de mucho valor, contribuye a
analizar en sus conclusiones la importancia de tener lideres dentro de las
organizaciones, ademas muestra en este estudio que los lideres tienden a brindar
sus conocimientos a los trabajadores mas novatos para asi poder juntos alcanzar
los objetivos accién que tiene un buen efecto dentro del desarrollo laboral de los

colaboradores siendo de beneficio para la empresa.

Manzoor et al. (2019) propuso de objetivo el poder apreciar el impacto del
liderazgo transformacional dentro del desempefio laboral en base a la
responsabilidad social empresarial (RSE), no conto con un autor base pero conto
como variables con el liderazgo transformacional, desempefio laboral y la
responsabilidad social empresarial, fue descriptivo cuantitativo, no experimental
transversal, con una muestra de 130 colaboradores de una empresa de Pakistan,
encontrando como resultados que el (DL) tiene una correlacion favorable con el
liderazgo transformacional (r = 0,740 y 0,780 respectivamente, con un valor de P
< 0.05). Ademas, descubrio una fuerte asociacion entre la RSE y el desempeiio
laboral (r = 0,070 valor P 0,00). Siendo estos resultados consistentes con la
hipétesis principal del estudio. Se concluyd que, para restaurar la funcién social,
el liderazgo transformacional se considera un aspecto significativo, junto con el
desempeiio de los empleados y con la presencia de la responsabilidad social
corporativa.

La mayor contribucion de este estudio es que sefiala también una correlacion
entre las variables, pero aflade una mas que es la responsabilidad social
empresarial, la que se puede tomar como un factor agregado para que las

empresas contribuyan a la formacion de lideres o personal con capacidad de



manejo, situacion que le serd de utilidad para poder asi alcanzar los objetivos

organizacionales.

Paredes (2022) planteo determinar la relacion existente entre liderazgo
transformacional y desempefio en los colaboradores de la empresa analizada. Se
utilizé la teoria de Moreno, y otros como autores base que propusieron como
dimensiones influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual
y consideracion individualizada. Se utilizé una metodologia de tipo descriptiva en
base al método de la encuesta se utiliz6 un cuestionario con un total de 48 items
debido a que ambas variables se midieron mediante una escala Likert, donde 160
empleados fue la poblacién, seleccionando 113 empleados de muestra, para la
variable 1 se logré un valor de 0.950, mientras que para la variable 2, 0.906. Se
demostré que existe una fuerte asociacion entre las variables de estudio de los
empleados de Sofa Café, con un Rho de Spearman de 0.734.

Este estudio es de utilidad puesto que permite comparar sus resultados con
esta investigacion, porque busco la relacion entre las mismas variables propuestas
por la investigadora, ademas sefiala que cuando no existe un lider o no se trabaja
bajo los lineamientos del liderazgo se produce una mayor desmotivacion dentro de

las actividades laborales lo que empuja a la no realizacion de los objetivos.

Campos (2022) en su tesis que presento como objetivo determinar la relacion
entre el (LT), y el (DL). Se apoy0 en diversas teorias para la preparacion de sus
dimensiones de propia autoria, fue descriptivo, correlacional cuantitativo y no
experimental con una poblacién y muestra de 35 trabajadores de un colegio privado
de Huanuco, obteniendo estadisticamente un p valor (0.000) <0.05, aceptando la
Hi, concluyéndose que basandose en la prueba de correlacion de Rs 0,734, lo que
expresa una asociacion significativa, directa y fuerte entre las dos variables.

Estudio que también es util para la parte de la discusion porque se realizdé un
analisis estadistico, ademas sefiala que las variables empleadas en la investigacion
son extremadamente simples de identificar dado que simplemente se necesita el
deseo de actuar para contar como conocimiento y habilidades de recoleccion de
datos, recomienda a su vez que todas las organizaciones y tipos alcancen una

mayor empleabilidad para obtener mejores resultados.



Montenegro (2021) planteo por objetivo conocer el desempefio del personal en
base a los estilos de liderazgo de la municipalidad analizada, no se muestra una
autor base pero utilizan las dimensiones para la V1 el liderazgo transformacional y
liberal y para la V2 Cumplimiento de objetivos, calidad y conocimiento en el trabajo,
disciplina y superacién personal, iniciativa y creatividad, fue descriptiva
correlacional cuantitativa no experimental, con poblacion y muestra similares de 17
trabajadores. Los resultados arrojaron que segun el coeficiente de Person es de
0,780, concluyendo que los colaboradores de una entidad publica se
desempefiarian a un nivel superior si sus lideres tuvieran mejores filosofias de
liderazgo. También se descubrid que los colaboradores exhiben altos niveles de
(DL) y que él (LT) es el estilo predominante.

Este estudio es de utilidad porque podemos comparar sus resultados, a su vez
también para mostrar los estilos de liderazgo y que el transformacional es un estilo
muy fuerte y que mejor se puede disponer para alcanzar mejores resultados dentro

de las organizaciones.

Guillen (2021) presento como objetivo identificar la relacion entre el liderazgo y
desempefio de los trabajadores de la compafiia Vascor. Se apoy6 en la teoria de
Piqueras quien propuso como dimensiones para la V1, logro de objetivos, guia e
influencia y reconocimiento, asi como para la V2 se apoy6 en la teoria de Carranza
quien propuso 3 dimensiones; productividad, eficiencia y desarrollo personal y
profesional, se trabaj6 de tipo descriptivo correlacional, cuantitativo y no
experimental, con una poblacién y muestra de 30 trabajadores, obteniendo entre
sus resultados que en la prueba de Spearman 0,619 positivo y la significancia fue
(p=,000 < a=0,05) indicando que se aceptd la hipdtesis de investigacion,
concluyendo que existe una correlacion directa entre los factores antes
mencionados, lo que sugiere que existe una correlacion considerable entre el
liderazgo y la productividad de los trabajadores de la empresa de estudio.

Este estudio es util porque también planteo las variables utilizadas en el
presente analisis y sirve para hacer la discusion respectiva, también afirman que
sin liderazgo la productividad o el (DL) sera de un nivel mas bajo de lo que se
requiere para que una organizacion alcance mayores y mejores resultados

empresariales.



Guevara (2019) planteo determinar la posible relacion entre (LT) y el (DL) en la
empresa de estudio, las teorias consideradas fueron para la variable 1 al autor Bass
gue propuso en sus dimensiones al lider carismatico, consideracion individualizada,
y la estimulacion intelectual, y para la variable 2 la teoria de Snell y Bohlander en
base a 4 dimensiones como son capacidad, motivacion y ambiente, fue descriptivo,
correlacional, no experimental, transversal, cuantitativo, como muestra se tomo a
30 trabajadores de la empresa La Pilladora, encontrando en sus resultados mas
resaltantes que el 67% de los encuestados no esta de acuerdo porque las
declaraciones poco claras del jefe sobre la mision de la empresa impiden que el
personal entienda el objetivo principal de las érdenes que recibe. Sin embargo, el
53 % de los encuestados esta de acuerdo y afirma que permanecerian mas tiempo
si se sintieran comodos en su trabajo a pesar de los desafios. Concluyendo que
existe relacion bastante significativa entre las variables, se alcanz6 un p valor de,
978, demostrando que si se eleva el liderazgo también sera mayor el propio
desemperio de los trabajadores.

El mayor aporte de este estudio es que se utilizaron las mismas variables que
la presente investigacion dejando en sus resultados estadisticos un valor util para
hacer las comparaciones con lo hallado en los resultados obtenidos, ademas

demuestra que el liderazgo es un factor que conlleva a la mejora del (DL).

Para la definicion de la variable 1, se tiene como autor principal a Avolio & Bass
(2004) quienes sefialan que parte de la propia persona que inspira a otros a ir mas
alld de lo que normalmente esperarian, cambiando grupos, organizaciones y la
sociedad en el proceso, relacionandose directamente con el desarrollo personal.
También Alcazar (2020) sostiene que los lideres logran resultados primero
asegurandose de que los subordinados comprendan el valor y la importancia de la
tarea, luego obligandolos a anteponer los intereses de la organizacion a los suyos
propios, asi mismo se refuerza con Simar (2021) que afirma que los empleados que
son alentados, inspirados y motivados para innovar y generar cambios ayudaran a
la empresa a expandirse. También Pertiz (2018) sefiala que se necesitan lideres
informados, empaticos, enérgicos, deliberados, que estén conscientes de los
procedimientos administrativos de su entorno. Asi mismo Jiang, Zhao, & Ni (2017)
afirman que al internalizar la meta de la organizacion como propia, el (LT) tiene un

impacto en el pensamiento de los seguidores.
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Avolio & Bass (2004) sefialan que esta variable se mide en base a 4
dimensiones utilizadas para el andlisis de este estudio como son influencia
idealizada o carisma, inspiracion motivacional, consideracion individualizada y la
estimulacion intelectual.

Primera dimension Influencia idealizada o carisma, es en el sentido de
intencion, lo que lo hace increiblemente significativo, los seguidores ven a los
lideres seductores con un alto estandar de moralidad, conviccidn y honestidad.
Estan totalmente dedicados a la organizacion, y siempre se destaca su
participacion en los eventos. Lideran cuando surge una crisis 0 se unen a su equipo
para regocijarse. Segunda dimension inspiracién motivacional, se presenta cuando
el lider de la organizacion alienta, premia y felicita a sus miembros para sacarles
un mejor trabajo, esforzarse mas y persuadir a sus seguidores de su aptitud ademas
fomenta una variedad de intereses y desarrolla la capacidad de cambio, pero a su
vez exige de parte de cada uno el mayor esfuerzo. Tercera dimension
consideracion individualizada, en ella se da el mantener abiertas la comunicacion
con sus seguidores, ya sea de forma individual o colectiva, donde el escucha
atentamente y se comunica bien, también valora el apoyo, la compasion y la
capacidad de presentar dificultades y oportunidades. Se preocupa por el
crecimiento profesional de los seguidores y las oportunidades laborales dentro del
grupo. Cuarta dimensién la estimulacion intelectual; en ella el lider promueve
fuertemente la innovacion, la exploracion de mejores formas de hacer las cosas y

la busqueda de nuevas oportunidades que beneficien al negocio.

Segun Vanegas (2019) se refiere a si mismo como un lider, aunque sus
responsabilidades reales pueden reducirse a poco mas que dar érdenes y dirigir a
otros. Asi mismo Hincapié et al (2018) sefialan que en la actualidad exploran la
meta y/o el objetivo a través de diferentes acciones, necesario en las empresas
modernas. Todo lider tiene como meta el logro de sus objetivos. También,
Asimismo, Sanchez et al. (2017) afirman que son ellos quienes pueden educar a
sus subordinados, potenciar su sentido comun e inspirarlos a pensar mas alla de
sus propios intereses, afectando positivamente la productividad y el bienestar de

sus compaferos de trabajo, se refuerza con Jiang, Zahao y Ni (2017) que afirmar
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que al internalizar la meta de la organizacion como propia, el (LT), tendra un mayor
impacto sobre el pensamiento de los seguidores.

Vanegas (2019) sefiala que como dimensiones se pueden tomar los pilares del
liderazgo transformacional:

Primera Dimension propdsitos, en ello todos los colaboradores o personas
dentro de una organizacion deben estar conectadas con el cambio y la
transformacién. Segunda dimensién personas, en ello se da el maximizar el
potencial de cada colaborador y alinearlo con el objetivo general de la organizacion,
implica conocer la motivacion, capacidades, habilidades, comportamientos,
actitudes, entorno, etc. de manera individual. Tercera dimensién estrategia, que es
la que establece como se produciran los cambios dentro de la organizacion y puede
verse influido por la cantidad y composicion de los miembros del equipo. Cuarta
dimension cultura, parte de ser un proceso de transicion en el que todos los valores
y objetivos del equipo se incorporan libremente a la filosofia, misién o visién de la

organizacion.

Pedraja et al. (2021) sefialan que se debe enfatizar acciones y actitudes que
van mas alla de las expectativas y buscan la excelencia. También Arévalo et al.
(2019) sefalan que los lideres transformacionales se diferencian de otros tipos
porque se esfuerzan por maximizar y desarrollar el potencial de sus seguidores en
lugar de imponer reglas y regulaciones estrictas. Asi también Rojero et al. (2019)
insisten en que la transformacion moral de los empleados y la promocién de una
conducta moralmente recta conduciran a un mayor desemperio laboral dentro de la
organizacién. Asi mismo Fernandez y Quintero (2017) sostienen que es el resultado
de su contribucién continua a la sociedad, las organizaciones, los lazos familiares
y las interacciones interpersonales.

Para Innovation Factory Institute (2013) el lider impulsa intensamente alentar
la imaginacion de los empleados, animandolos a buscar soluciones novedosas y
nuevas oportunidades, 1o que beneficiaria a su organizacion, sefiala que como
dimensiones se pueden tomar

Primera dimension consideracion individualizada, donde resalta el mantener
abiertas la comunicacion con sus empleados, de forma individual y en casos

colectiva. Ademas, estos canales permitiran a los lideres reconocer directamente a
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sus empleados, inspirdndolos y provocando la proactividad en el trabajo. Segunda
dimension iinspiracion y motivacion, en ella los lideres pueden unificar su fuerza
laboral debido a la visidn distinta que poseen. Son capaces de inspirar y emocionar
a sus seguidores, animandolos a seleccionar su tarea con mayor iniciativa y
dedicacion a su organizacion. Tercera dimensién influencia idealizada, Para sus
seguidores sirve de ejemplo debido a su respeto y confianza por él, los trabajadores
estdn motivados para emularlo. Esto permite el surgimiento de nuevos lideres
transformacionales dentro del negocio porque, a pesar de ser en ocasiones innatas
las habilidades de liderazgo se pueden adquirir y aprender.

Asi mismo se puede agregar segun O’Reilly y Chatman (2020) que los que
presentan (LT), inspiran y motivan a sus seguidores a participar en la busqueda de
un mundo mejor al ofrecer una visiobn de un futuro brillante. A su vez Sun &
Henderson (2017) sefialan que estos lideres al alentar a los seguidores a actuar de
acuerdo con un objetivo comun, intentan aumentar su motivacion y dedicacion.
También Bakker y Espevik (2022) agregan que, a través de la utilizacion de las
fortalezas y el pensamiento independiente de los seguidores, se relaciona con la

dedicacion y el desempefio laboral de los seguidores.

Para la definicion de la variable 2, se tiene como autor principal a Chiavenato
(2017) quien sefala que se refiere al conjunto de tareas y deberes realizados por
un empleado que estan vinculados a alcanzar objetivos propuestos por la
organizaciéon. También para Lado & Alonso (2017) El desempefio es cualquier
accién o comportamiento impulsado por el individuo que se adapta mayormente a
las necesidades y al cumplimiento objetivos de la empresa. Asi mismo Paredes
(2018) manifiesta que es el conjunto de acciones y de resultados de un trabajador
a lo largo de un periodo de tiempo predeterminado en una actividad elegida por la
empresa. De igual manera Yagil & Oren (2021) manifiestan que el rendimiento
necesario, que combina al trabajador en su trabajo individual y colectivo, puede
servir para calibrar la eficacia de la plantilla. Lo mencionado se refuerza con Haider,
Jabeen & Ahmad (2018) que mencionan que se considera como una evolucion
periddica que permite estimar el crecimiento y la mejora de capacidades y
habilidades de cada empleado, mejorando su eficiencia y eficacia.

Chiavenato (2017) sefiala que el desempefio se puede medir en base a 3

dimensiones que son:
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Primera dimension habilidades/capacidades/necesidades, es el conocimiento
real que muestran los trabajadores, asi como algunos factores personales
puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad en si como una presentaciéon de uno
mismo. Segunda dimension comportamientos, al igual que la anterior dimension se
basa en la ejecucion de tareas y trabajo en equipo cooperacion en relaciones
humanas habilidades de liderazgo y buenas préacticas de seguridad responsabilidad
iniciativa y disposicion personalidad comodidad. Tercera dimension metas y
resultados, es la capacidad del trabajador en realizar su trabajo direccionado al
logro de los objetivos con los factores positivos en carga de trabajo, cantidad de
trabajo, calidad rapidez de soluciones, cumplimiento de plazos, dentro de las

necesidades de la empresa.

Snell & Bohlander (2017) sefalan que el desempefio se basa en la eficacia y
por consiguiente en la eficiencia de los trabajadores para la realizacion de sus
metas, también Buill, Et al (2019), citan que el desempefio es un componente en el
que el liderazgo tiene un impacto significativo para las organizaciones. Eliyana y
Ma’arif (2019) sefalan que es un componente del logro del trabajo, que se examina
en relacion con tres factores: la eficacia o habilidad de la administracion, el apoyo
organizacional y el desempefio de los empleados.se refuerza con lo dicho por
Santos, Neto y Verwall (2018) que manifiestan que es la capacidad propia para
crear iniciativas que avancen en la base técnica de la empresa donde opera.

Snell & Bohlander (2017) destacan las siguientes dimensiones, primera
dimensién capacidad, son las habilidades que los miembros del personal necesitan
para llevar a cabo una tarea especifica asignada por su jefe, en habilidades
técnicas, interpersonales y de resolucion de problemas constituyen la mayor parte
de estas habilidades. Segunda dimension la motivacion, es la necesidad que
empuja a los miembros del equipo a realizar una tarea que les ha sido asignada y
se basa en qué también los individuos pueden adaptarse a las necesidades de la
empresa y viceversa. Tercera dimension ambiente, de ello dependera su
comodidad con las tareas que realizan, es importante que los colaboradores se
sientan satisfechos con el entorno en el que trabajan, en el que interactlian con sus

compaferos de trabajo.
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Robbins, S., & Judge, T. (2017) afirma, a nivel de la organizacién, la correcta
medicion del desempefio manifiesta una evaluacion del debido cumplimiento de los
objetivos organizacionales, también Castro., & Delgado (2020) le dan el el papel
estratégico de gestionar practicas laborales adecuadas, planificar el trabajo,
gestionar las relaciones laborales al interior de la organizacién, aporta Cardenas&
Delgado (2020).que existe el requisito de que un sistema evalle el desempefio
laboral en funcion de las habilidades, del compromiso y del comportamiento moral
para que funcione correctamente en una organizacion desde sus colaboradores.

Robbins, S., & Judge, T. (2017) destacan las siguientes dimensiones primera
dimension eficiencia, se refiere a las mejores practicas, técnicas, procesos y
procedimientos que deben planificarse y organizarse meticulosamente para
aprovechar al maximo los recursos disponibles. Ademas, transmite como se
relacionan el costo y el beneficio. Segunda dimension satisfaccion laboral, como
las actitudes de los empleados, por lo general se traduce en una opinion favorable
de una funcion de trabajo que resulta de una evaluacién de sus caracteristicas,
habla de la perspectiva general de una persona sobre su profesion. Tercera
dimension productividad, como el elemento mas crucial para el futuro de las
empresas, dado que las personas son las que impulsan el progreso. Para ser
valioso para la organizacion y alcanzar ese nivel de satisfaccion reciproca, las
actividades del empleado deben continuar siendo eficientes, eficaces, y mas
comprometidas con su trabajo y motivadas. Cuarta dimension rotacién y
recompensas, en otras palabras, la cantidad de personas que circulan dentro de la
organizacién establece el intercambio de personas entre la empresa y el entorno.
Expresado en la fluctuacién de personal entre una organizacién y su entorno, donde
la rotacion de personal se mide como la relaciébn entre las ganancias y las
separaciones en comparacion con el numero promedio de empleados en una
empresa durante un tiempo ya determinado.

Se puede agregar también segun Wen et al. (2019) que los gerentes deben
exhibir un buen liderazgo, para poder motivar a los empleados y guiarlos para lograr
las metas de la organizacion a través de su buen desempefio laboral, Abelha et al.
(2018) agregan que el liderazgo de este tipo examina las condiciones limite para su
impacto en las empresas contempordneas, mientras controla las diferencias

individuales, en las actitudes de los empleados.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de enfoque cuantitativo, donde Hernandez et al. (2014), sostienen que el
conocimiento debe de ser objetivo y que se origina mediante un proceso deductivo
en el que se prueban hipotesis previamente articuladas mediante medicacion
numerica y analisis estadistico inferencial. En el estudio se analizaron los datos de
manera sistematica e inferencial.

Se pensé en este enfoque porque es muy Util para estudiar algin problema
dentro de una investigacion de corte cientifico, ademas da la facilidad de abarcar a
mayor numero de participantes siendo de utilidad para la obtencion de los
resultados brindando una mayor objetividad y gracias a la estadistica una precision
mas adecuada.

Para Naupas (2018) este tipo es aquella investigacion que busca adquirir
nuevos conocimientos de otros ya conocidos sobre un hecho o fenémeno
observado. Se eligid este tipo porque se busco aprender mas sobre el tema
analizado de una manera mas cientifica armando un marco teérico y una
metodologia que lleve a encontrar resultados Utiles para llegar a las conclusiones,
con la finalidad de resolver el problema observado.

Este tipo de estudio también llamada pura, su fuerza motriz es la curiosidad
aprendiendo cosas nuevas. Se dice que es fundamental dado que es necesario
para el avance de la ciencia y basico porque forma la base para la investigacion
aplicada o tecnolodgica. (Relat 2010)

3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental es aquella investigacion en la cual no se da manipulacion
alguna de las variables de forma deliberada de parte del investigador. (Alvarez
2020). Por lo cual se consideré no experimental transversal porque no se ejecutd
de ninguna manera la manipulacion de variables y se hizo dentro de un periodo
determinado para la recoleccion de los datos. (Hernandez et al. 2018). Por lo tanto,

se penso utilizarlo porque bajo ningun contexto se modific6 nada de los datos
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obtenidos mas solo se recabo la informacion de la realidad tal y como se da el
fenémeno.

Fue descriptivo correlacional, como lo sefialan Hernandez et al. (2014), estos
estudios permiten el analisis del nivel de una o mas variables, asi como la
evaluacion de una situacion dentro de un periodo de tiempo particular, y la
bldsqueda de relaciones potenciales entre las variables.

Se eligi6 que sea descriptiva porque brinda mayor facilidad para hacer un
estudio mas analitico y con mayor profundidad puesto que sirve para poder
recopilar mayor informacion basandose también en la observacion, y correlacional
porque el estudio pretende medir la relacion entre las variables analizadas desde

un aspecto cuantitativo. Se maneja bajo la siguiente representacion:

Vi1

A\

V2

Figura 1 Esquema de disefio

Donde.

M : Muestra

V1 :(Liderazgo transformacional)
V2  :(Desempefio laboral)

r : Relacion

El estudio fue de corte transversal, dependiendo del objetivo general, pueden
ser analiticos o descriptivos. La prevalencia de un problema se puede calcular
directamente utilizando este disefio rapido y asequible. Ademas, la exposicién y la
relacion temporal del efecto se miden simultaneamente en un solo periodo de

tiempo establecido. (Cvetkovic et al. 2021 p. 1)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: (LT)
Definicion conceptual
Avolio & Bass (2004) se define como un enfoque de liderazgo que inspira

cambios tanto en los individuos como en la sociedad, donde se busca crear
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sistemas para llegar a un cambio positivo en los colaboradores con finalidad de
convertirlos en lideres. Se promueve el liderazgo transformador en su forma

auténtica, mejorando la motivacion y la moral.

Definicién operacional

Se pretendié medir segun los autores Avolio & Bass (2004) el nivel del liderazgo
transformacional en base a lo observado y a través de las dimensiones: influencia
idealizada o carisma, inspiracion motivacional, consideracion individualizada y la

estimulacioén intelectual.

Indicadores

Capacidad, confianza, credibilidad, identificacion, valores, aprendizaje, comunicar
la vision, entusiasmar el equipo, confianza suficiente para alcanzarla, aprendizaje
proactivo, vision compartida, necesidad de aprender y mejorar, necesidades de sus

seguidores.
Variable 2: (DL)

Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2009) el valor de los beneficios ofrecidos y la probabilidad
de que dependan del trabajo determinan el esfuerzo de cada persona. Este
esfuerzo individual esta guiado por los talentos y habilidades de la persona, por un

lado, y sus concepciones del papel que debe desempefiar por el otro.

Definicion operacional

Se pretendié medir segun el autor Chiavenato (2009) el nivel del desempefio
ladral en la empresa en base a lo observado y a través de las dimensiones:

habilidades/capacidades/ necesidades, comportamientos y metas y resultados

Indicadores

Rasgos, conocimiento del puesto, puntualidad, asiduidad, lealtad honestidad,
presentacion personal, capacidad de ejecucion, facilidad para aprender,
desempeiio de la tarea, espiritu de equipo, relaciones humanas, cooperacion,
creatividad, liderazgo, responsabilidad, personalidad, soltura, calidad del trabajo,

atencion al cliente, satisfaccion del cliente.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacién

Hernadndez et al. (2014) marcan que viene a ser el conjunto de elementos
considerados en un fenémeno, en el que las unidades comparten rasgos
colectivamente y de donde provendran los datos para la investigacion. Por tanto, la
poblacién es identificada por 65 trabajadores de la municipalidad de Huaura en
general todo el personal administrativo. Para ello se debian respetar los siguientes

criterios

e Criterios de inclusion
Trabajadores actuales de la municipalidad de estudio.
Mayores de edad.
Las que desearon participar del instrumento.

e Criterios de exclusion
Trabajadores ajenos de la municipalidad de estudio.
Menores de edad.
Las que no desearon participar del instrumento.

3.3.2. Muestra

Siguiendo con Hernandez et al (2014) es un debido proceso dado a un conjunto
de la poblacion elegida de estudio, de la cual se toma una pequefia parte para un
andlisis estadistico.

La muestra del estudio es de tipo censal porque quedo conformada por la
totalidad de la poblacién, donde todos los encuestados presentaban las mismas

caracteristicas.

3.3.3. Muestreo

Segun Hernandez, & Escobar (2019) el objetivo basico del muestreo como
método de investigacion cientifica es identificar el segmento de la poblacion que
debe investigarse.

Para nuestro estudio se aplicO un método para elegir la muestra por
conveniencia censal, debido a que encuestados en general poseen caracteristicas
similares para ser elegidos al azar y por facilidad del investigador, por eso sera la
totalidad de la poblacion.
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3.3.3 Unidad de Anélisis
En la investigacion participaron 65 colaboradores del municipio de Huaura que

cumplieron con los criterios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Fue la encuesta que segun Thompson (2012) es una de las mas empleadas en
investigaciones encargada de recopilar datos de fuentes primarias.

3.4.1. Instrumento

Se utilizé el cuestionario que segun Arias (2012) todo investigador puede
disponer de el como un recurso para obtener alguna informacion basada en las
variables de estudio.por medio de la construccion de items o preguntas referentes
a las dimensiones e indicadores. El Instrumento elegido fue el cuestionario de
elaboracién propia en base a lo analizado en la parte tedrica y de la propia

experiencia, que estd compuesto por 36 items en escala de Likert.
3.4.2. Validez del instrumento

Hurtado (2012) establece que para determinar si una investigacion es genuina,
debe de observarse la capacidad que presenta el instrumento para realizar un
debido analisis cuantitativo mas significativo, que permita evaluar las caracteristicas
para las cuales se realiz6 el disefio, ademas se podra medir las correspondientes
caracteristicas para el fin que fue hecho.

El presente instrumento fue sometido a validacién de juicio de expertos
conformado por una docente metoddloga y dos magister en gestion publica, los
cuales hicieron la valoracion de cada item, considerando como criterio final su
aplicabilidad
Tabla 1

Juicio de expertos

N.° EXPERTO ESPECIALIDAD OPINION
1  Mg. Ruiz Villavicencio, Giovana Edith Metoddloga Favorable
2 Mg. Chuquiyauri Marquez Sandra Cafira Magister en gestion publica Favorable
3 Mg. Achic Espinoza Valquiria Maria Magister en gestiéon publica Favorable

Nota: Elaboracion propia Sunedu
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3.4.3. Confiabilidad

Hernandez et al. (2010) sefalan que es un término utilizado para describir la
capacidad de evaluar el nivel de confianza en un instrumento para una determinada
aplicacion donde los resultados deben ser consistentes. El estadistico de
confiabilidad Alpha de Cronbach, que sugiere como regla general que, si el
resultado es lo mas cercano posible a la unidad, mayor serd su grado de
confiabilidad, se proporcion6 como medida de consistencia para evaluar la
confiabilidad del instrumento. Para poder obtener la confiabilidad se aplico el
instrumento a través de una prueba piloto a 15 colaboradores que cumplieron con

los mismos criterios.

Por tanto, el estudio arroj6 los siguientes valores de confiabilidad.

Tabla 2
Confiabilidad de las variables

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Liderazgo transformacional , 782 18
Desempeiio Laboral ,849 18

La prueba Alfa de Cronbach revelé que la variable 1 tiene un coeficiente de
0,782 y la variable 2 tiene un coeficiente de 0,849 lo que denota en ellas una

confiabilidad buena.

3.4.4. Escala de estimacioén

Segun Frias (2022) toda escala de respuesta que emplea una escala tipo Likert
es politbmica, lo que significa que hay mas de dos respuestas posibles. Es posible
sacar conclusiones sobre quién tiene una actitud mas o menos positiva en funcion
de como puntué cada sujeto en el mismo item, pero no se puede calcular la
distancia entre los individuos que eligen diferentes respuestas. Por tanto se utilizd

la escala de Likert..

3.5. Procedimientos

Hernandez et al. (2014) manifiestan que se convierte en un procedimiento de

caracter sistematico y empirico que se utiliza para poder alinearse de manera
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deliberada dentro del estudio de un hecho particular. Por lo tanto, el estudio siguio
un conjunto predeterminado de pasos, comenzando con la recopilacion de datos
para el marco tedrico y la introduccion. Con base en estos datos, se elaboro el
cuestionario utilizado en la prueba de campo hacia los empleados de la muestra,
previa autorizacion de la comuna elegida acercandose a ellos con la encuesta e
informandoles que se trata de un trabajo académico, para posteriormente vaciar los

datos recopilados en el programa SPSS (26) para continuar con el estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Hernandez et al. (2014) sefialan que se conoce como aquel conjunto de
procedimientos o herramientas guiadas que se utilizaran para producir resultados
a partir de la recopilacion de informacién mediante datos cuantificables como
nameros o magnitudes clasificables.

El estudio utilizo como método un andlisis estadistico, el cual hard uso de
medios estadisticos, donde los datos obtenidos de las encuestas seran trasladados
al software Microsoft Office Excel 2016 y de igual forma trasladados para su
procesamiento al IBM SPSS (26), donde se realizara el respectivo procesamiento
en base a dos aspectos, un analisis descriptivo a través de tablas y figuras de
frecuencia y porcentajes por dimensiones y por variables, y un analisis inferencial

para la contratacion de las hipotesis.

3.7. Aspectos éticos

Con base en los lineamientos que brinda la ética, para el estudio proteccion de

las personas participantes se tomara en cuenta los siguientes factores:

Confidencialidad: se dio respeto a la informacién y a los respectivos datos
personales de los participantes, considerando el respeto a sus derechos

fundamentales sin abusar de los datos recabados.

Ambiente de trabajo respetuoso: Siempre se tratd a cada encuestado con

respeto.

Justicia: Los participantes del estudio, fueron informados al respecto, recibieron

un trato justo y la situacién se manejo con juicio razonable.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados Descriptivos

Variable 1: (LT) y sus Dimensiones

Tabla 3
Nivel en la Variable 1
Liderazgo Influencia Inspiracion Consideracion  Estimulacion
Transformacional idealizada Motivacional individualizada intelectual
fi % fi % fi % fi % i %

Bajo 22 33,8 29 44,6 26 40,0 36 55,4 24 36,9
Medio 23 35,4 23 35,4 19 29,2 14 21,5 32 49,2
Alto 20 30,8 13 20,0 20 30,8 15 23,1 9 13,8

Total 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0

Nota: Elaboracién propia (Base de datos de la encuesta)

Interpretacion

Segun la encuesta realizada se encontré6 a través de la opinion de los
participantes para la primera variable general para la primera variable se tiene una
percepcion negativa debido a que se obtuvo un nivel regular de 35,4% y bajo en
33.8%.

Con respecto a sus dimensiones se obtuvo percepcion baja en la influencia
idealizada con 44.6% y regular con 35.4%, en la inspiracion motivacional existe una
percepcion baja en 40% y 30.8% alta, ademas la consideracion individualizada
tiene una percepcién baja en 36% y alta en 23.1% y una regular estimulacion

intelectual con 49.2% y baja en 36.9%.
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Variable 2: (DL)

Tabla 4
Nivel en la Variable 2

Desempefio  Habilidades/capacid ) Logro de metas y
] Comportamiento
Laboral ades/ necesidades resultados

fi % fi % fi % fi %
Bajo 24 36,9 23 35,4 36 55,4 25 38,5
Medio 28 43,1 21 32,3 9 13,8 27 41,5
Alto 13 20,0 21 32,3 20 30,8 13 20,0

65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0
Total

Nota: Elaboracién propia (Base de datos de la encuesta)

Interpretacion

Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinién de los participantes
un bajo nivel en habilidades/capacidades/necesidades con 35.4% en un nivel
regular y medio con 32.3%; también se tiene una percepcion baja del
comportamiento con 55.4% vy alta con 30.8%, por ultimo un regular logro de metas
y resultados con 41.5% en nivel medio y con 38.5%, en nivel bajo, que van a
comprometer el (DL) de los trabajadores dentro de la entidad, y que en general
dentro de la segunda variable se tiene una percepciéon medio o regular del con
43.1% y un nivel bajo de 36.9%.
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4.2. Andlisis inferencial
4.2.1. Prueba de Hipotesis

Hipotesis General

Ha: Existe relacion significativa entre el Liderazgo transformacional con el

desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Ho: No existe una relacion significativa entre el Liderazgo transformacional con el

desemperio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Tabla 5
Contrastacion de la Hip6tesis General
Liderazgo Desempeiio
Transformacional Laboral
Coeficiente de 1,000 700
Rho Liderazgo correlacion
Spearman Transformacional  sjq. (2-tailed) : ,000
N 65 65

Nota: Recopilado de la Base de datos

Interpretacion

Se demostro que existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023, al
obtener un p-valor (0.000), que por regla estadistica indica si es < a(0.05) se acepta
la hipétesis alterna. Esto deja una correlacion de 0,700, lo que indica una alta

correlacion entre las variables.
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Hipotesis Especifica 1
Ha: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Ho: La influencia idealizada no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Tabla 6

Contrastacion de la HE 1

Liderazgo Influencia

Transformacional idealizada

Coeficiente de correlaciéon 1,000 534"
Rho Desempefio
P Sig. (2-tailed) : ,000
Spearman Laboral
N 65 65

Nota: Recopilado de la Base de datos

Interpretacion

Se demostrd que existe una relacion significativa entre la influencia idealizada y el
desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023, al
obtener un p-valor (0.000), que por regla estadistica indica si es < a(0.05) por tanto
se acepta la hip6tesis alterna. Esto deja una correlacion de 0,534, lo que indica una

alta correlacién entre las variables.
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Hipotesis Especifica 2

Ha: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Ho: Lainfluencia idealizada no se relaciona significativamente con el desempeiio

laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Tabla 7

Contrastacion de la HE 2

Liderazgo Inspiracion
Transformacional Motivacional
. ., 1,000 371"
Coeficiente de correlacion
Rho Desempefio _. : . ,002
Spearman Laboral Sig. (2-tailed)
65 65
N

Nota: Recopilado de la Base de datos
Interpretacion

Se demostrd que existe una relacion significativa entre la Inspiracion Motivacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023, al
obtener un p-valor (0.02), que por regla estadistica indica si es < a(0.05) por tanto
se acepta la hipétesis alterna. Esto deja una correlacién de 0,371, lo que indica una

moderada correlacion entre las variables.
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Hipotesis Especifica 3
Ha: La consideraciéon individualizada se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Ho: La consideracion individualizada no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Tabla 8
Contrastacion de la HE 3
Liderazgo Consideracion
Transformacional individualizada
Coeficiente de 1,000 ,681"
correlacion
Rho Desemperio _ . . ,000
Spearman Laboral Sig. (2-tailed)
N 65 65

Nota: Recopilado de la Base de datos
Interpretacion

Se demostré que existe una relacién significativa entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica,
Lima 2023, al obtener un p-valor (0.000), que por regla estadistica indica si es <
«(0.05) por tanto se acepta la hip6tesis alterna. Esto deja una correlacion de 0,681,

lo que indica una buena correlacion entre las variables.
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Hipodtesis Especifica 4

Ha: La estimulacién intelectual se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Ho: La estimulacion intelectual no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023

Tabla 9
Contrastacion de la HE 4
Liderazgo Estimulacio
Transformacional n intelectual
Coeficiente de correlacion 1,000 648"
Rho Desempefio . . ] ,000
Spearman Laboral Sig. (2-tailed)
N 65 65

Nota: Recopilado de la Base de datos
Interpretacion

Se demostrd que existe una relacién significativa entre la estimulacion intelectual y
el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima 2023, al
obtener un p-valor (0.000), que por regla estadistica indica si es < a(0.05) por tanto
se acepta la hipétesis alterna. Esto deja una correlacién de 0,648, lo que indica una

buena correlacién entre las variables.
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V. DISCUSION

En base a los objetivos desarrollados se puede llegar a esta seccién donde se da
la discusion sobre el tema, donde se obtuvo en el objetivo general resultados que
muestran que existe una correlacion significativa entre el (LT) y el (DL) de los
trabajadores de una entidad publica, al obtener un p-valor (0.000) < «(0.05) por
tanto se acepta la hipotesis alterna. Esto deja una correlacion de 0,700, lo que
indica una alta correlacion entre las variables, 1o que expresa que mientras se tenga
un mayor (LT) mayor ser& el (DL) de los trabajadores. Se puede agregar en cuanto
a los resultados descriptivos del liderazgo transformacional en los trabajadores se
mostré 34% en nivel bajo, 35% regular y 31% alto. En tal sentido se encontrd
porcentajes regulares o medios.

Estos hallazgos se pueden contrastar con el estudio de Paredes (2022) quien
manifesté también que el lider dirige y/o refuerza la comprension de su equipo
sobre problemas potenciales para ofrecer soluciones. Por otro lado, informa a las
personas de las recompensas por un buen desempefio porque hacerlo ayudaria a
la empresa a cumplir sus objetivos, asimismo establecié que las dimensiones
desempeiio de tareas, el contextual, y comportamiento contraproducente con
valores de (sig. 0,000 < 0,005; r =,721), (sig. 0,000 < ,005; r = 0,781), y (sig. 0,000
< 0,005; r = 0,807), respectivamente, se encuentra similitudes con los resultados
obtenidos por Bermeo (2022), en su estudio cuantitativo, en el cual se demostrd
una relacion significativa representada un (p = 0,000 < 0,005, entre las variables
(LT) y (DL) y un r = a 0,966. Valores que demuestran que la valoracion del
desempenio laboral es media con tendencia a la baja, por tanto para que para que
los gerentes sean mas exitosos, deben concentrarse en las partes cognitivas del
liderazgo dirigidas a las potencialidades, talentos y habilidades de los seguidores.
A su vez Rakhshan et al. (2019) en su estudio descriptivo correlacional, no
experimental en el que se concluy6 que el (LT) relativo al desempefio operativo
laboral, guardan una correlacion significativa al obtenerse segun la prueba de (p
=0,000); (r=0,71), ademas se encontro un nivel alto para gestionar reuniones (r=43,
p=0,01). Concluyendo que el lider les informa a sus colaboradores sobre las
recompensas por un buen desempefio porque hacerlo les ayudaria a que se

puedan cumplir los objetivos. Por altimo, pero no menos importante, al personal de
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nivel inferior le gusta compartir su experiencia tanto con los superiores como con
los novatos para actualizar y mejorar los procedimientos de trabajo.

De acuerdo con los resultados, se determina la existencia de una correlacion
significativa entre la variable (LT) y el (DL), lo que expresa que mientras se posean
mejores caracteristicas de liderazgo mucho mayor y mejor sera el (DL) de los
colaboradores, ya que sera una de sus capacidades al enfrentarse a diversos
problemas o manejo de grupo dentro del desarrollo de sus actividades. Estos
hallazgos se manifiestan dentro de la teoria de Avolio & Bass (2004) quienes
sefialan que parte de la propia persona el desarrollar caracteristicas de un lider y
que inspira a otros a ir mas all4 de lo que normalmente esperarian, cambiando
grupos, organizaciones y la sociedad en el proceso, relacionandose directamente
con el desarrollo personal, donde podra ejecutar de mejor manera su labor y
apoyando en un trabajo en conjunto con los demas trabajadores apuntando aun
bien fijado como es el beneficio organizacional.

Respecto al objetivo especifico (1), se determind que existe relacion entre la
influencia idealizada en el (DL) de los trabajadores de una entidad edil del distrito
de Huaura, Lima 2023 con un valor (sig. 0,000 < ,005). El resultado (r = 0,534),
mostro una correlacion moderada pero aceptable lo que sefiala de todas maneras
gue si se manifiesta una mayor influencia idealizada mejor sera el desempefio de
los colaboradores, segun los resultados descriptivos los trabajadores mostraron un
45% en nivel bajo, 35% regular y un 20% en nivel alto, mostrando que la mayor
cantidad de encuestados manifiesta que la influencia idealizada no alcanza un buen
nivel, estos resultados se contrastaron con Montenegro (2021) encontrando
diferencias porque concluyo que los colaboradores de una entidad publica se
desempenfarian a un nivel superior si sus lideres tuvieran mejores filosofias de
liderazgo, ya que los colaboradores exhiben altos niveles de (DL) y que el (LT) es
el estilo predominante, dentro de ellos la influencia idealizada. En esta linea se cita
también a Campos (2022) en su estudio descriptivo, correlacional cuantitativo y no
experimental que obtuvo también como resultado estadistico un (p 0.000 < 0.05),
aceptando la Hi, concluyo que basandose en la prueba de correlacion de Spearman
se obtuvo un r =0,734, lo que expresa una asociacion significativa, directa y fuerte
entre las dos variables. Expresando que una de las partes implicadas dentro del

buen desempefio laboral es mantener una influencia idealizada con valores
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positivos, ademas encontré relacion entre el liderazgo y las dimensiones eficiencia,
responsabilidad, cooperacion y relaciones interpersonales con un (p = 0,000); (r =
0,794), (p = 0,000); (r = 0,462), (p = 0,000); (r = 0,661), y (p = 0,000); (r = 0,731),
respectivamente concluyendo que en cuanto a la influencia idealizada, se aconseja
manejar con mayor eficacia las circunstancias negativas que se presenten dentro
de la institucién, asi como el proponer soluciones con mas empatia, 0 ambas cosas.
Bajo estos lineamientos en la teoria de Bass (1994) los lideres seductores son muy
apreciados por sus seguidores en términos de moral, conviccion y sinceridad, ellos
dan todo a la organizacién y su participacion en los eventos es constantemente
enfatizada. Se hacen cargo en momentos de necesidad o0 se unen a su grupo en
momentos de alegria.

En consideracion a los resultados, la influencia idealizada de manera
competente permitira de alguna manera que el desempefio laboral alcance mejores
resultados en beneficio de la empresa alcanzando sus objetivos, dichos hallazgos
coinciden con Simar (2021) que afirma que los empleados que son alentados,
inspirados y motivados para innovar y generar cambios ayudaran a la empresa a

expandirse.

Respecto al objetivo especifico (2), se determiné que existe una relacion
significativa entre la Inspiracion Motivacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad edil del distrito de Huaura, Lima 2023, con un valor
(sig. 0,002 < ,0005). El resultados (r = 0,371), mostro una correlacion moderada a
baja correlacién entre las variables.lo que sefiala de todas maneras que si se
manifiesta una mayor inspiracion motivacional mejor sera el desempefio de los
colaboradores, segun los resultados descriptivos los trabajadores mostraron un
40% en nivel bajo, 29% regular y un 31% en nivel alto, mostrando que la mayor
cantidad de encuestados manifiesta que la Inspiracion Motivacional no alcanza un
buen nivel, estos resultados se contrastaron con Top et al. (2020) en su estudio
quienes también concluyeron, de la importancia del desempefio y como el (LT)
promovera los mejores esfuerzos de los empleados para alcanzar los objetivos,
donde sefiala que la inspiracion motivadora y consideracion reflexiva son factores
gue tienen que ver con el propio desarrollo laboral en los trabajadores que se
buscan en las empresas que desean obtener mayores beneficios y el logro de sus

metas. En esta linea se cita también a Manzoor et al. (2019) en su estudio
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descriptivo cuantitativo, no experimental transversal, que obtuvo también como
resultado estadistico un (p 0.001 < 0.05), aceptando la Hi, concluyo que para
restaurar la funcion social, el liderazgo transformacional se considera un aspecto
significativo, junto con el desempefio de los empleados y con la presencia de la
responsabilidad social corporativa, ademas encontré relacion entre el liderazgo y
las dimensiones desempefio laboral, responsabilidad social empresarial con un (p
=0,002); (r = 0,740), (p = 0,001); (r = 0,780), respectivamente y un (p = 0,000); (r
= 0,070) en ambas dimensiones, concluyendo que en cuanto a la inspiracion
motivacional, depende exclusivamente para alcanzar buenos resultados de parte
de los directivos desde el enfoque de responsabilidad social empresarial dar y
formar trabajadores con mayores capacidades siendo una de ellas el liderazgo.
Bajo estos lineamientos siguiendo con la teoria de Bass (1994) también cuando la
alta gerencia fomenta una variedad de intereses y desarrolla la capacidad de
cambio, pero al mismo tiempo exige de cada uno el mayor esfuerzo, ademas
alienta, premia y felicita a sus miembros para sacar un mejor trabajo de ellos,
esforzarse mas y persuadir a sus seguidores de su aptitud el desempefio laboral
serd mas optimo.

En consideracion a los resultados, la inspiracion motivacional es uno de los
componentes importantes para mantener a los colaboradores con la mejor aptitud
hacia su trabajo, para ello es necesario contar no solo con su esfuerzo si no contar
con la colaboracion de la alta direccion que al motivarlos lograra de ellos mayores
resultados, dichos hallazgos coinciden con Innovation Factory Institute (2013) que
seflala que si el lider impulsa intensamente alentar la imaginacién de los
empleados, animandolos a buscar soluciones novedosas y nuevas oportunidades,

beneficiaria a su organizacion.

Respecto al objetivo especifico (3), se determiné que existe una relacion
significativa entre la consideracion individualizada y el (DL) de los trabajadores de
una entidad edil del distrito de Huaura, Lima 2023, con un valor (sig. 0,000 <,005).
El resultados (r = ,681), mostro una correlacién buena entre las variables.lo que
sefiala de todas maneras que si se manifiesta una mayor consideracion
individualizada mejor serd el desempefio de los colaboradores, segun los
resultados descriptivos los trabajadores mostraron porcentajes de un 55% en nivel

bajo, 22% regular y un 23% en nivel alto, mostrando que la mayor cantidad de
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encuestados manifiesta que la consideracién individualizada no alcanza un buen
nivel, estos resultados se contrastaron con Duran (2020)) en su estudio quien
también concluyo que se debe establecer una estructura basada en liderazgo
transformacional para aumentar el desempefo regido a las percepciones de los
propios trabajadores. En esta linea se cita también a Guevara (2019) en su estudio
descriptivo correlacional no experimental transversal cuantitativo, que obtuvo
como resultado estadistico un (p 0,000 < 0,05; r = 0,978), aceptando la Ha,
concluyo que si se eleva el liderazgo también sera mayor el propio desempefio de
los trabajadores, ademas encontré relacion entre el liderazgo y las dimensiones
lider carismatico, consideracién individualizada, y estimulacién intelectual, a los
gue no contrasto pero en su analisis descriptivo encontro valores que excedian el
50% en nivel bajo, concluyendo que en cuanto a la, consideracion individualizada
debido a que el supervisor inmediato no les brinda orientacion para un mayor
desarrollo, los empleados se ven obligados a realizar sus tareas de manera
independiente. Bajo estos lineamientos siguiendo con la teoria de Bass (1994)
también esa consideracion individualizada ocurre cuando el jefe cubre las
necesidades de sus seguidores en relacion con la tarea, ademas, es quien delega,
capacita y orienta a sus asociados para avanzar en la profesion.

En consideracion a los resultados, la consideracion individualizada esta mas
acondicionada a los valores y propia aptitud de los trabajadores, los que si no ven
el apoyo de parte de los jefes toman iniciativas propias en pos de alcanzar mejores
resultados y un mayor desarrollo dentro de su desempefio laboral, dichos hallazgos
coinciden con Sanchez et al. (2017) quienes afirman que son los jefes o directivos
de las empresas quienes pueden educar a sus subordinados, potenciar su sentido
comun e inspirarlos a pensar mas allA de sus propios intereses, afectando

positivamente la productividad y el bienestar de sus comparieros.

Respecto al objetivo especifico (4), se determiné que existe una relacion
significativa entre la estimulacién intelectual y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad edil del distrito de Huaura, Lima 2023, con un valor
(sig. 0,000 < 0,005). Los resultados (r =0,648), indica una buena correlacion entre
las variables. Lo que sefiala de todas maneras que si se manifiesta una mayor

estimulacién intelectual mejor sera el desempefio de los colaboradores, segun los
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resultados descriptivos los trabajadores mostraron un 37% en nivel bajo, 49%
regular y un 14% alto, mostrando que la mayor cantidad de encuestados manifiesta
que la estimulacion intelectual alcanza un nivel regular, estos resultados se
contrastaron con Montenegro (2021) en su investigacion donde también concluyo
que los colaboradores de una entidad publica se desempefiarian a un nivel superior
si sus lideres tuvieran mejores filosofias de liderazgo, y en ello mejorar sus
capacidades estimulandolos hacia la creatividad y hacia la resolucion de problemas
desde una mayor cultura organizacional con la ayuda de la motivacion que llevara
a alcanzar mejores resultados. En esta linea se cita también a Bermeo (2022) en
su estudio descriptivo cuantitativo, no experimental, que obtuvo también como
resultado estadistico un (p 0,000 < 0,05), aceptando la Hi, concluyo que los
gerentes deben concentrarse en los aspectos cognitivos del liderazgo que se
ocupan del potencial, las capacidades y las habilidades de los seguidores si quieren
ser mas exitosos y efectivos. Si se adopta el liderazgo transformacional como parte
de la cultura organizacional, se incrementara la eficacia y dedicaciéon de los
colaboradores para lograr estas metas que conducen al éxito de la empresa, no
evidenciandose contrastacion de hipotesis entre sus dimensiones y variables. Bajo
estos lineamientos siguiendo con la teoria de Bass (1994) cuando un lider fomenta
la creatividad en sus seguidores, los esta involucrando intelectualmente, lo que les
permite desarrollar sus talentos y enfrentar cualquier tipo de obstaculos que puedan
presentarse dentro del transcurso de la jornada laboral.

En consideracion a los resultados, la estimulacion intelectual el lider fomenta la
innovacion en sus subordinados, estimulando sus mentes para alcanzar un mayor
desempenio laboral, dichos hallazgos coinciden con Jiang, Zahao y Ni (2017) que
afirman que al internalizar la meta de la organizacion como propia, el (LT) tendra

un mayor impacto sobre el pensamiento de los seguidores.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima 2023, al obtener un p-valor (0,000) < «(0,05). Esto deja una
correlacion de 0,700, lo que indica una alta correlacion entre las variables,
sefalando en ello que mientras halla mayores capacidades de (LT) mayor

sera el (DL) de los colaboradores.

Segunda:

Existe una relacion significativa entre la influencia idealizada y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad edil del distrito de Huaura, Lima
2023, al obtener un p-valor (0,000) < «(0,05). Esto deja una correlacion de
0,534, lo que indica una moderada correlacion entre las variables, sefialando
en ello que mientras haya mayor influencia idealizada mayor sera el (DL) de

los colaboradores.

Tercera:

Existe una relacion significativa entre la inspiracion motivacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad dedil del distrito de
Huaura, Lima 2023, al obtener un p-valor (0,002) < «(0,05). Esto deja una
correlacion de 0,371, lo que indica una moderada y baja correlacién entre las
variables, sefalando en ello que mientras haya mayor inspiracion motivacional

mayor sera el (DL) de los colaboradores.

Cuarta:

Existe una relacion significativa entre la consideracion individualizada y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima 2023, al obtener un p-valor (0,000) < «(0,05). Esto deja una
correlacion de 0,681, lo que indica una buena correlacién entre las variables,
seflalando en ello que mientras haya mayor consideracion individualizada

mayor sera el (DL) de los colaboradores.
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Quinta:

Existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima 2023, al obtener un p-valor (0,000) < «(0,05). Esto deja una
correlacion de 0,648, lo que indica una buena correlacion entre las variables,
sefialando en ello que mientras haya mayor estimulacién intelectual mayor

sera el (DL) de los colaboradores.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Al area de RRHH de la municipalidad de Huaura explotar al maximo las
capacidades de sus trabajadores, en ello destacar la labor de los lideres a los
gue debe de guiarlos y orientarlos a que puedan mostrar mayores capacidades
siendo beneficioso para la entidad, en ello debe brindar capacitaciones,

seminarios e incentivos para lograr el logro de los objetivos.

Segunda:

Al area de personal de la municipalidad de Huaura, ser un poco mas selectivos
en el aspecto de reclutamiento de nuevos trabajadores, tal vez haciendo
diversas evaluaciones que denoten las verdaderas capacidades de sus
contrataciones con la intencién de encontrar lideres que puedan solucionar

problemas y trabajar en equipo.

Tercera:

Al area de personal, brindar capacitaciones que les permita a sus trabajadores
aprender nuevas habilidades, completar su trabajo lo mas rapido posible y
sentirse satisfechos haciéndolo, ademas debe motivarlos brindandoles un trato
favorable y comodidad en el lugar de trabajo, asi como premiarlos cuando

hayan culminado con éxito una tarea.

Cuarta:

Al personal de la municipalidad de Huaura, tomar desde su propia iniciativa el
riesgo de solucionar problemas demostrando su capacidad de resolucion y
demostrando sus potencialidades para ser considerados competentes en sus

labores.

Quinta:

Al personal de la municipalidad de Huaura, utilizar su creatividad e innovacién

en las actividades que realizan si se obtendra buenos resultados para la entidad
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ANEXOS



ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

- 4 Poblacion y A
Objetivos AR : : Método Y Técnicas e
Problema Hipotesis Variable e Indicadores Disefio Muestra Instrumentos
Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIABLE TIPO: POBLACION: TECNICAS:
. - . o . e INDEPENDIENTE:
¢Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre el Existe relacion significativa entre El i ) Basica La poblacion serd Laencuesta
Liderazgo transformacional y el  Liderazgo transformacional y el Liderazgo transformacional y el Liderazgo transformacional conformada por 65
desempefio laboral de los desempefio laboral de los de los  desempefio laboral de los de los DISENO: trabaiadores de la
colaboradores de una entidad cglaboradores de una entidad Colaboradores de una entidad edil del DIMENSIONES: e lidad  d
edil del distrito de Huaura, Lima, il del distrito de Huaura. Lima.  distrito de Huaura, Lima, 2023 o No municipaiida € INSTRUMENTOS:
20237 2023 7 ‘ - Influencia idealizada experimental Huaura
- Motivacion inspiracional MUESTRA: Cuestionario
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas - ESt'm‘é'aC'on emocional Enfoque E—
- Consideracion .
¢Cual es la relacion de la Determinar la relaciéon entre La influencia idealizada se relaciona individualizada Cuantitatvo = estudio
influencia idealizada y el influencia idealizada en el significativamente con el desempefio considera como
desempefio laboral de los desempefio laboral de los laboral de los colaboradores de una yARIABLE muestra a la

colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023?

;Cual es la relacion de la
inspiracion motivacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023?

¢Cudl es la relacion de la
consideracion individualizada y
el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023?

¢Cudl es la relacion de la
estimulacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de
una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima, 2023?

colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023

Determinar la relaciéon entre la
inspiracion motivacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023

Determinar la relacion entre la
consideracion individualizada y
el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023

Determinar la relacion entre la
estimulacion intelectual y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad
edil del distrito de Huaura, Lima,
2023

entidad edil del distrito de Huaura,
Lima, 2023

La inspiracion motivacional se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad edil del
distrito de Huaura, Lima, 2023

La consideracion individualizada se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad edil del
distrito de Huaura, Lima, 2023

La estimulacién intelectual se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad edil del
distrito de Huaura, Lima, 2023

INDEPENDIENTE:
Desempefio laboral

DIMENSIONES:

- Habilidades/capacidades/
necesidades

- Comportamiento

- Logro de las metas y
resultados

totalidad de la
poblacion siendo de
tipo censal debido a

que todos los
encuestados
presentaban las
mismas

caracteristicas

Nota: Elaboracién propia



ANEXO 2
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala
Se define como un Valores y principios 1-18 Cuestionario Ordinal
enfoque de liderazgo que Se pretende medir el nivel del Influencia Conocimientos
inspira cambios tanto en liderazgo transformacional en idealizada o Toma de decisiones
los individuos como en la | & empresa en base a lo carisma Interés
sociedad, donde se busca | OPservado en el marco teorico Respeto
crear sistemas para llegar | Y @ traves de las dimensiones: futuro laboral
a un cambio valioso y |influencia idealizada o Inspiracion Necesidades
positivo en los seguidores | carsma, Inspiracion |- tivacional Optimismo
con el fin Gltimo de | Motivacional, consideracion Logro de objetivos

. convertirlos en lideres. Se | Individualizada y la Responsabilidades

leerazgp promueve el liderazgo estimulacion intelectual. Ensefiar y orientar

transformacional

transformador en su forma
auténtica, mejorando la
motivacion y la moral.
(Avolio & Bass 2004)

Consideracion
individualizada

Amabilidad y
paciencia

Desarrollo de equipo
Fortalezas y

debilidades
Creatividad
Estimulacién Planes de
intelectual contingencia
Ideales

Actualizacion

Nota: Elaboracién propia




ANEXO 2
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores ltems | Instrumento | Escala
Segun Chiavenato (2009) el | Se pretende medir el nivel del - Rasgos, 19-36 | Cuestionario | Ordinal
valor de los beneficios | desempefio ladral en la - - Conocimiento del
ofrecidos y la probabilidad | empresa en base a o Habilidades/ puesto,
de que dependan del trabajo | observado en el marco teérico capacidades/ - Puntualidad,
determinan el esfuerzo de |y a través de las dimensiones: necesidades - Asiduidad,
cada persona. Este esfuerzo | habilidades/capacidades/ - Presentacién
individual est4 guiado por los | necesidades, comportamientos personal,
talentos y habilidades dela |y metas y resultados. - Capacidad de
persona por un lado, y sus | (Chiavenato 2009) ejecucion
concepciones del papel que _ - Aprender cosas

3 debe desempefiar por el Comportamientos nuevas
Desempeno | gyrq. - Desempefio de su
Laboral

tarea
- Espiritu de equipo

Metas y
resultados

- Relaciones humanas
- Responsabilidad

- Personalidad

- Atencién al cliente

Nota: Elaboracién propia




ANEXO 3
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Ficha técnica de instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre liderazgo transformacional y su
relacion con el desemperfio laboral

Autor (es): Elaboracion propia

Validacioén: Juicio de expertos

Confiabilidad: 0,899

Finalidad: Se busca hallar la relacion entre las variables propuestas

Ambito de aplicacién: sera aplicado a 65 trabajadores de la municipalidad
Materiales: Encuesta presencial y via Google Forms

Duracién: 20 minutos



ANEXO 4
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Buenos dias. Dado que este es un proyecto académico que se lleva a cabo en
su lugar de trabajo, es necesaria su cooperacion de manera voluntaria y anénima
para completar este cuestionario. Marque las casillas correspondientes con una

"X" para indicar que ha leido y acepta los términos y condiciones.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

NO

ITEMS 112|3

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA

1 | ¢En sus actividades laborales en la municipalidad suele dar a conocer sus
valores y principios mas destacados de manera personal?

2 | ¢Tiene conocimiento sobre la importancia de poseer un buen sentido hacia el
deber laboral?

3 | ¢Enla toma de decisiones suele considerar aspectos éticos y morales?

4 | ¢Ud. piensa antes de su propio interés el mejor resultado del trabajo en grupo?

5 | ¢Cree que en el trabajo se ha ganado el respeto de sus superiores y compafieros

por las actividades que realiza?

DIMENSION: INSPIRACION MOTIVACIONAL

6 | ¢Suele hablar en su vida cotidiana de manera 6ptima acerca de su futuro laboral
y profesional?

7 | ¢Se siente motivado en cumplir con las necesidades que requiere su puesto de
trabajo?

8 | ¢Su jefe suele juzgar cuando realiza las actividades de manera optimista?

9 | ¢Trabaja siempre pensando en el logro de los objetivos organizacionales?

10 | Aclara y comunica las responsabilidades de cada miembro dentro del grupo,

para lograr los objetivos planteados.

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

11 | ¢Dentro de sus actividades laborales suele dedicar algin tiempo en ensefiar y
orientar a sus comparieros en cosas que Ud. maneja mejor?

12 | ¢Suele trabajar con amabilidad y paciencia cuando trata con algun cliente o
superiores?

13 | ¢ Considera que sus necesidades, habilidades y aspiraciones son importantes
para el desarrollo del equipo?

14 | ¢ Es consciente de sus fortalezas y debilidades dentro de su entorno laboral en

la municipalidad?

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

Nota: Elaboracion propia




15

¢ A su modo de ver, considera que es creativo al proponer maneras diversas de
solucionar los problemas que se presenten en sus actividades?

16

¢ Tienen planes de contingencia a manera de prevenir algun problema en sus
actividades laborales?

17

¢,Deja de lado sus ideales cuando es necesario para lograr los objetivos
laborales?

18

¢, Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos respecto al trabajo
que realiza?

Gracias por completar el cuestionario




ANEXO 5
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Buenos dias. Dado que este es un proyecto académico que se lleva a cabo en
su lugar de trabajo, es necesaria su cooperacion de manera voluntaria y anénima

para completar este cuestionario. Marque las casillas correspondientes con una

"X" para indicar que ha leido y acepta los términos y condiciones.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS

DIMENSION: HABILIDADES/CAPACIDADES/ NECESIDADES

19

¢En sus actividades laborales en la municipalidad suele dar a conocer sus
valores y principios mas destacados de manera personal?

20

¢ Tiene conocimiento sobre la importancia de poseer un buen sentido hacia el
deber laboral?

21

¢,Con anterioridad ha trabajado en el mismo puesto laboral que hoy ocupa?

22

¢, Procurar ser puntual y cumplir con sus obligaciones laborales a tiempo y dentro
de los plazos establecidos?

23

¢Influye en su desempefio laboral que sus compaferos de trabajo lleguen
puntual a su centro de labores?

24

¢, Muestra esmero al momento de realizar sus actividades laborales?

25

¢,Cree que en el trabajo se ha ganado el respeto de sus superiores y comparieros
por las actividades que realiza?

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS

26 | (Al realizar alguna tarea siente que tiene la capacidad de ejecucién adecuada
para realizarla de manera satisfactoria?

27 | ¢En su opinion piensa que presenta amplia facilidad para aprender cosas
nuevas?

28 | ¢Considera que en general el desempefio de su tarea laboral es 6ptima para la
municipalidad?

29 | Logra cumplir con éxitos el desempefio de sus tarea sin ayuda de sus
comparfieros de trabajo

30 | ¢Una de sus caracteristicas es presentar espiritu de equipo?

31 | Considera usted que logra entender y trabajar de manera adecuada con sus

comparfieros de trabajo

DIMENSION: METAS Y RESULTADOS

32

¢Mantiene buena relacion con sus compafieros de trabajo al momento de
realizar o desempenfarse en sus labores?

33

¢ Siente que siempre debe actuar con responsabilidad y de manera adecuada
para el cargo que maneja?

34

¢, Se siente abrumado por todas las responsabilidades que debe cumplir en su
puesto de trabajo?




35

¢, Considera que en general le hace falta mayor personalidad dentro de la
municipalidad para sobresalir entre sus compareros?

36

¢.Su desempefio laboral cumple con las metas y resultados al momento de
brindarle atencion al cliente/ usuario?

Nota: Elaboracion propia




ANEXO 6
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita):
Mg. Ruiz Villavicencio, Giovana Edith
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los
Olivos — Lima Norte, promocion 2023, aula 21, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo
de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los colaboradores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
tema de psicologia, educacién y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

S

([ Ao :

Firma
Andrea Isabel Espinoza Marquez
DNI: 71877217



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Giovana Ruiz Villavicencio

Grado profesional:

Maestria (x ) Doctor (X)

Area de formacién

Clinica () Social () Educativa (X)

académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | Docente Metodologa
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en
el &rea:

2 a4 afios (x) Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Metodologia investigacion

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la

Cuestionario de Liderazgo Transformacional y

Prueba: Desempefio Laboral
Autor (a): Andrea Isabel Espinoza Marquez
Objetivo: Registrar y recolectar los datos de los colaboradores de

la municipalidad Distrital de Huaura

Administracion:

Gestion de datos

Afo: 2023
Ambito de Colaboradores de la municipalidad Distrital de Huaura
aplicacion:

Dimensiones:

Influencia idealizada o carisma, Inspiracién motivacional,
Consideracion individualizada, Estimulacién intelectual,
Habilidades/capacidades /necesidades,
Comportamientos, Metas y resultados

Confiabilidad: 0,782y 0,849
Escala: Liker 1-5 Ordinal
Niveles o rango: Correlacional
Cantidad de items: 36

Tiempo de 2023
aplicacion:

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Laboral y Desempefio
Laboral de los colaboradores elaborado por Andrea Isabel Espinoza Marquez en el afio

2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso
facilmente, es decir, de las palabras de acuerdo con su




su sintactica vy
semantica son

significado o por la ordenacién de
estas.

(moderado nivel)

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacioén légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo Transformacional y Desempefio

Laboral

Definicién de la variable:

Segun Avolio & Bass (2004) quienes sefialan que parte de la propia persona que
inspira a otros a ir mas alla de lo que normalmente esperarian, cambiando grupos,
organizaciones y la sociedad en el proceso, relaciondndose directamente con el

desarrollo personal.

Dimensioén 1: Influencia idealizada o carisma

Definicion de la dimension:
Es en el sentido de intencién, lo que lo hace increiblemente significativo, los seguidores
ven a los lideres seductores con un alto estandar de moralidad, conviccion y honestidad.

Estan totalmente dedicados a la organizacion, y siempre se destaca su participacion en



los eventos. Lideran cuando surge una crisis 0 se unen a su equipo para regocijarse.
(Avolio & Bass 2004)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores y
principios

SEn sus
actividades
laborales en la
municipalidad
suele dar a
conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?

4

4

4

Conocimientos

¢ Tiene
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un buen
sentido hacia el
deber laboral?

Toma de
decisiones

¢Enlatomade
decisiones
suele
considerar
aspectos éticos
y morales?

Interés

JUd. piensa
antes de su
propio interés
el mejor
resultado del
trabajo en
grupo?

Respeto

¢Cree que en
el trabajo se ha
ganado el
respeto de sus
superiores y
comparieros
por las
actividades que
realiza?

Dimension 2: inspiracién motivacional

Definicién de la dimension:

Se presenta cuando el lider de la organizacion alienta, premia y felicita a sus miembros

para sacarles un mejor trabajo, esforzarse mas y persuadir a sus seguidores de su

aptitud ademas fomenta una variedad de intereses y desarrolla la capacidad de cambio,

pero a su vez exige de parte de cada uno el mayor esfuerzo. (Avolio & Bass 2004)




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Futuro laboral

¢ Suele hablar
en su vida
cotidiana de
manera
Optima acerca
de su futuro
laboral y
profesional?

4

Necesidades

¢ Se siente
motivado en
cumplir con
las
necesidades
gue requiere
Su puesto de
trabajo?

Optimismo

¢Su jefe suele
juzgar cuando
realiza las
actividades de
manera
optimista?

Logro de objetivos

¢ Trabaja
siempre
pensando en
el logro de los
objetivos
organizacional
es?

Responsabilidades

Aclara 'y
comunica las
responsabilida
des de cada
miembro
dentro del
grupo, para
lograr los
objetivos
planteados.

Dimensién 3: consideracion individualizada

Definicién de la dimension:

En ella se da el mantener abiertas la comunicacion con sus seguidores, ya sea de forma

individual o de manera colectiva, donde el escucha atentamente y se comunica bien,

también valora el apoyo, la compasion y la capacidad de presentar dificultades y

oportunidades. Se preocupa por el crecimiento profesional de los seguidores y las

oportunidades laborales dentro del grupo. (Avolio & Bass 2004)




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Enseiar y
orientar

¢Dentro de
sus
actividades
laborales suele
dedicar algin
tiempo en
ensefar y
orientar a sus
comparieros
en cosas que
Ud. maneja
mejor?

4

4

4

Amabilidad
y paciencia

JSuele
trabajar con
amabilidad y
paciencia
cuando trata
con algan
cliente o
superiores?

Desarrollo
de equipo

¢ Considera
gue sus
necesidades,
habilidades y
aspiraciones
son
importantes
para el
desarrollo del
equipo?

Fortalezas

y
debilidades

¢Es
consciente de
sus fortalezas
y debilidades
dentro de su
entorno laboral
enla
municipalidad?

Dimensién 4: La estimulacién intelectual

Definicion de la dimensién:

En ella el lider promueve fuertemente la innovacién, la exploracién de mejores

formas de hacer las cosas y la busqueda de nuevas oportunidades que

beneficien al negocio. (Avolio & Bass 2004)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Creatividad

¢A su modo
de ver,
considera que
es creativo al
proponer
maneras
diversas de
solucionar los

4

4

4




problemas
que se
presenten en
sus
actividades?

Planes de
contingencia

Tienen
planes de
contingencia a
manera de
prevenir alguin
problema en
sus
actividades
laborales?

Ideales

¢Deja de lado
sus ideales
cuando es
necesario
para lograr los
objetivos
laborales?

Actualizacion

¢Se preocupa
por estar
actualizado en
sus
conocimientos
respecto al
trabajo que
realiza?

A
L

Mg. Giovana Ruiz Villavicencio




Instrumento que mide la variable 02: Desempeiio laboral

Definicién de la variable:

Segun Chiavenato (2017) se refiere al conjunto de tareas y deberes realizados por un

empleado que estan vinculados al logro de los objetivos propuestos por la estructura

organizacional.

Dimension 1: Habilidades/capacidades/necesidades

Definicién de la dimension:

Es el conocimiento real que muestran los trabajadores, asi como algunos factores

personales puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad en si como una presentacion de

uno mismo. (Chiavenato 2017)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rasgos

¢En sus
actividades
laborales en la
municipalidad
suele dar a
conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?

Conocimiento
del puesto

¢ Tiene
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un
buen sentido
hacia el deber
laboral?

sCon
anterioridad ha
trabajado en el
mismo puesto
laboral que hoy
ocupa?

Puntualidad

¢ Procurar ser
puntual y
cumplir con
sus
obligaciones
laborales a
tiempo y
dentro de los
plazos
establecidos?




¢Influye en su
desempefio
laboral que sus
comparieros
de trabajo
lleguen puntual
a su centro de
labores?

Asiduidad

¢Muestra
esmero al
momento de
realizar sus
actividades
laborales?

Presentacion
personal

¢Cree que en
el trabajo se ha
ganado el
respeto de sus
superiores y
comparieros
por las
actividades
gue realiza?

Dimension 2: Comportamientos

Definicién de la dimension:

Al igual que la anterior dimensién se basa en la ejecucion de tareas y trabajo en equipo

cooperacion en relaciones humanas habilidades de liderazgo y buenas practicas de

seguridad responsabilidad iniciativa y disposicién personalidad comodidad. (Chiavenato

2017)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
de
ejecucion

Al realizar
alguna tarea
siente que
tiene la
capacidad de
ejecucion
adecuada para
realizarla de
manera
satisfactoria?

4

4

4

Aprender
cosas
nuevas

¢En su opinion
piensa que
presenta
amplia
facilidad para
aprender
cosas nuevas?




Desempeifio
de su tarea

¢ Considera 4
que en general
el desempefio
de su tarea
laboral es
Optima para la
municipalidad?

Logra cumplir 4
con éxitos el
desempefio de
sus tarea sin
ayuda de sus
comparieros
de trabajo

Espiritu de
equipo

JUna de sus 4
caracteristicas
es presentar
espiritu de
equipo?

Considera 4
usted que
logra entender
y trabajar de
manera
adecuada con
sus
comparieros
de trabajo

Dimension 3: Metas y resultados

Definicion de la dimension:

Es la capacidad del trabajador en realizar su trabajo direccionado al logro de los

objetivos con los factores positivos en carga de trabajo, cantidad de trabajo,

calidad

necesidades de la empresa. (Chiavenato 2017)

rapidez de soluciones, cumplimiento de plazos,

dentro de

las

Indicadores

item

Clarida
d

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

humanas

Relaciones

¢Mantiene buena
relacién con sus
compafieros de
trabajo al
momento de
realizar o
desempefiarse en
sus labores?

4

Responsabilidad

¢ Siente que
siempre debe
actuar con
responsabilidad y
de manera
adecuada para el
cargo que
maneja?




Se siente 4 4 4
abrumado por
todas las
responsabilidades
gue debe cumplir
en su puesto de
trabajo?

¢ Considera que 4 4 4
en general le hace
falta mayor
personalidad
dentro de la
municipalidad
para sobresalir
entre sus
compafieros?

Personalidad

¢, Su desemperio 4 4 4
laboral cumple
con las metas y
resultados al
momento de
brindarle atencién
al cliente/ usuario?

Relaciones
humanas
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita):
Mg. Sandra Cafira Chuquiyauri Marquez
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los
Olivos — Lima Norte, promocion 2023, aula 21, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo
de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los colaboradores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
tema de psicologia, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

S

([ /1\ :

Firma
Andrea Isabel Espinoza Marquez
DNI: 71877217



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Sandra Cafira Chuquiyauri Marquez

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién

Clinica () Social (x) Educativa ( )

académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | Socidloga
profesional:

Institucion donde labora:

Centro de Emergencia Mujer

Tiempo de experiencia
profesional en
el &rea:

2 a4 afos (X) Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Maestria en Gestion Publica

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la

Cuestionario de Liderazgo Transformacional y

Prueba: Desempefio Laboral
Autor (a): Andrea Isabel Espinoza Marquez
Objetivo: Registrar y recolectar los datos de los colaboradores de

la municipalidad Distrital de Huaura

Administracion:

Gestion de datos

Afo: 2023
Ambito de Colaboradores de la municipalidad Distrital de Huaura
aplicacion:

Dimensiones:

Influencia idealizada o carisma, Inspiracién
motivacional, Consideracion individualizada,
Estimulacion intelectual, Habilidades/capacidades
/necesidades, Comportamientos, Metas y resultados

Confiabilidad: 0,782y 0,849
Escala: Liker 1-5 Ordinal
Niveles o rango: Correlacional
Cantidad de items: 36

Tiempo de 2023
aplicacion:

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Laboral y Desempefio
Laboral de los colaboradores elaborado por Andrea Isabel Espinoza Marquez en el afio

2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso
facilmente, es decir, de las palabras de acuerdo con su




su sintactica vy
semantica son

significado o por la ordenacién de
estas.

(moderado nivel)

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacioén légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo Transformacional y Desempefio

Laboral

Definicién de la variable:

Segun Avolio & Bass (2004) quienes sefialan que parte de la propia persona que
inspira a otros a ir mas all4 de lo que normalmente esperarian, cambiando grupos,
organizaciones y la sociedad en el proceso, relaciondndose directamente con el
desarrollo personal.

Dimensioén 1: Influencia idealizada o carisma

Definicién de la dimensién:
Es en el sentido de intencion, lo que lo hace increiblemente significativo, los seguidores
ven a los lideres seductores con un alto estandar de moralidad, conviccidn y honestidad.

Estan totalmente dedicados a la organizacién, y siempre se destaca su participacion en



los eventos. Lideran cuando surge una crisis 0 se unen a su equipo para regocijarse.
(Avolio & Bass 2004)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores y
principios

¢En sus
actividades
laborales en la
municipalidad
suele dar a
conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?

4

4

4

Conocimientos

¢ Tiene
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un buen
sentido hacia el
deber laboral?

Toma de
decisiones

SEnlatoma de
decisiones
suele
considerar
aspectos éticos
y morales?

Interés

;Ud. piensa
antes de su
propio interés el
mejor resultado
del trabajo en
grupo?

Respeto

¢Cree que en
el trabajo se ha
ganado el
respeto de sus
superiores y
comparieros
por las
actividades que
realiza?

Dimension 2: inspiracién motivacional

Definicién de la dimension:

Se presenta cuando el lider de la organizacion alienta, premia y felicita a sus miembros
para sacarles un mejor trabajo, esforzarse mas y persuadir a sus seguidores de su
aptitud ademas fomenta una variedad de intereses y desarrolla la capacidad de cambio,
pero a su vez exige de parte de cada uno el mayor esfuerzo. (Avolio & Bass 2004)



Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

¢ Suele 4 4 4
hablar en su
vida
cotidiana de
Futuro laboral manera
optima
acerca de su
futuro laboral

y
profesional?

¢ Se siente 4 4 4
motivado en
cumplir con
Necesidades las
necesidades
gue requiere
su puesto de
trabajo?

¢ Su jefe 4 4 4
suele juzgar
cuando
realiza las
actividades
de manera
optimista?

Optimismo

¢ Trabaja 4 4 4
siempre
Logro de pensando en
objetivos el logro de
los objetivos
organizacion
ales?

Aclara y 4 4 4
comunica las
responsabilid
ades de cada
miembro
dentro del
grupo, para
lograr los
objetivos
planteados.

Responsabilidades

Dimensién 3: consideracion individualizada

Definicion de la dimension:

En ella se da el mantener abiertas la comunicacion con sus seguidores, ya sea de forma
individual o de manera colectiva, donde el escucha atentamente y se comunica bien,
también valora el apoyo, la compasion y la capacidad de presentar dificultades y
oportunidades. Se preocupa por el crecimiento profesional de los seguidores y las

oportunidades laborales dentro del grupo. (Avolio & Bass 2004)



Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ensefar y
orientar

¢Dentro de
sus
actividades
laborales
suele dedicar
algin tiempo
en ensefar y
orientar a sus
comparieros
en cosas que
Ud. maneja
mejor?

4

4

4

Amabilidad
y paciencia

JSuele
trabajar con
amabilidad y
paciencia
cuando trata
con algun
cliente o
superiores?

Desarrollo
de equipo

¢Considera
gue sus
necesidades,
habilidades y
aspiraciones
son
importantes
para el
desarrollo del
equipo?

Fortalezas

y
debilidades

JEs
consciente de
sus fortalezas
y debilidades
dentro de su
entorno laboral
enla
municipalidad?

Dimensién 4: La estimulacién intelectual

Definicion de la dimension:
En ella el lider promueve fuertemente la innovacién, la exploracion de mejores
formas de hacer las cosas y la busqueda de nuevas oportunidades que

beneficien al negocio. (Avolio & Bass 2004)

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores Item Coherencia Relevancia

A su modo 4 4 4
de ver,
considera que
es creativo al
proponer
maneras
diversas de

Creatividad




solucionar los
problemas
gue se
presenten en
sus

Planes de
contingencia

actividades?
Tienen
planes de

contingencia a
manera de
prevenir algdn
problema en
sus
actividades
laborales?

Ideales

¢Deja de lado
sus ideales
cuando es
necesario
para lograr los
objetivos
laborales?

Actualizacion

¢ Se preocupa
por estar
actualizado
en sus
conocimientos
respecto al
trabajo que
realiza?

FIRMA J
MG. SANDRA CAFIRA
CHUQUIYAURI MARQUEZ




Instrumento que mide la variable 02: Desempeiio laboral

Definicién de la variable:

Segun Chiavenato (2017) se refiere al conjunto de tareas y deberes realizados por un

empleado que estan vinculados al logro de los objetivos propuestos por la estructura

organizacional.

Dimension 1: Habilidades/capacidades/necesidades

Definicién de la dimension:

Es el conocimiento real que muestran los trabajadores, asi como algunos factores

personales puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad en si como una presentacion de

uno mismo. (Chiavenato 2017)

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rasgos

¢En sus
actividades
laborales en la
municipalidad
suele dar a
conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?

Conocimiento
del puesto

¢ Tiene
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un buen
sentido hacia el
deber laboral?

sCon
anterioridad ha
trabajado en el
mismo puesto
laboral que hoy
ocupa?

Puntualidad

¢ Procurar ser
puntual y cumplir
con sus
obligaciones
laborales a
tiempo y dentro
de los plazos
establecidos?

¢Influye en su
desempefio
laboral que sus
compafieros de
trabajo lleguen
puntual a su
centro de
labores?




Asiduidad

¢Muestra
esmero al
momento de
realizar sus
actividades
laborales?

Presentacion
personal

trabajo se ha
ganado el
respeto de sus
superiores y

las actividades
gue realiza?

¢,Cree que en el

comparieros por

Dimension 2: Comportamientos

Definicion de la dimension:

Al igual que la anterior dimensién se basa en la ejecucion de tareas y trabajo en equipo

cooperacion en relaciones humanas habilidades de liderazgo y buenas préacticas de

seguridad responsabilidad iniciativa y disposicién personalidad comodidad. (Chiavenato

2017)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
de
ejecucion

Al realizar
alguna tarea
siente que tiene
la capacidad de
ejecucion
adecuada para
realizarla de
manera
satisfactoria?

4

4

4

Aprender
cosas
nuevas

¢En su opinion
piensa que
presenta amplia
facilidad para
aprender cosas
nuevas?

Desempeiio

¢ Considera que
en general el
desempefio de
su tarea laboral
es Optima para
la
municipalidad?

de su tarea

Logra cumplir
con éxitos el
desempefio de
sus tarea sin
ayuda de sus
compafieros de
trabajo




JUna de sus 4
caracteristicas
es presentar
espiritu de
equipo?

Espiritu de
equipo

Considera 4
usted que logra
entender y
trabajar de
manera
adecuada con
sus
compafieros de
trabajo

Dimension 3: Metas y resultados

Definicién de la dimension:

Es la capacidad del trabajador en realizar su trabajo direccionado al logro de los

objetivos con los factores positivos en carga de trabajo, cantidad de trabajo, calidad

rapidez de soluciones, cumplimiento de plazos, dentro de las necesidades de la

empresa. (Chiavenato 2017)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
humanas

¢ Mantiene buena
relacién con sus
compafieros de
trabajo al momento
de realizar o
desempenfarse en
sus labores?

4

4

4

Responsabilidad

¢ Siente que
siempre debe
actuar con
responsabilidad y
de manera
adecuada para el
cargo gue maneja?

¢ Se siente
abrumado por
todas las
responsabilidades
que debe cumplir
en su puesto de
trabajo?

Personalidad

¢Considera que en
general le hace
falta mayor
personalidad
dentro de la
municipalidad para
sobresalir entre
Sus comparieros?

Relaciones
humanas

¢, Su desempefio
laboral cumple con
las metas y
resultados al
momento de




brindarle atencion
al cliente/ usuario?
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita):
Mg. Valquiria Maria Achic Espinoza
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Los
Olivos — Lima Norte, promocion 2023, aula 21, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo
de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los colaboradores de una entidad edil del distrito de
Huaura, Lima, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
tema de psicologia, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

S

([ /1\ :

Firma
Andrea Isabel Espinoza Marquez
DNI: 71877217



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:
Qrado profesional:
Area de formacién

Valquiria Maria Achic Espinoza
Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social (x) Educativa ( )

académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia | Socidloga
profesional:

Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Centro de Emergencia Mujer
2 a4 afos () Mas de 5 afios ( X)

Maestria en Gestion Publica

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Cuestionario de Liderazgo Transformacional y

Prueba: Desemperio Laboral
Autor (a): Andrea Isabel Espinoza Marquez
Objetivo: Registrar y recolectar los datos de los colaboradores de

la municipalidad Distrital de Huaura

Administracion:

Gestion de datos

Afio: 2023
Ambito de Colaboradores de la municipalidad Distrital de Huaura
aplicacion:

Dimensiones:

Influencia idealizada o carisma, Inspiraciéon motivacional,
Consideracion individualizada, Estimulacién intelectual,
Habilidades/capacidades /necesidades,
Comportamientos, Metas y resultados

Confiabilidad: 0,782y 0,849
Escala: Liker 1-5 Ordinal
Niveles o rango: Correlacional
Cantidad de items: 36

Tiempo de 2023
aplicacion:

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Laboral y Desempefio
Laboral de los colaboradores elaborado por Andrea Isabel Espinoza Marquez en el afio

2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
modificaciones o0 una




El item se
comprende

facilmente, es decir,
su sintactica vy
semantica son

modificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de
estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacibn muy

indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

adecuadas. especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacioén légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién
moderada con la dimension que se
estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo Transformacional y Desempefio

Laboral

Definicién de la variable:

Segun Avolio & Bass (2004) quienes sefialan que parte de la propia persona que
inspira a otros a ir mas alla de lo que normalmente esperarian, cambiando grupos,
organizaciones y la sociedad en el proceso, relaciondndose directamente con el
desarrollo personal.

Dimensién 1: Influencia idealizada o carisma

Definicion de la dimension:
Es en el sentido de intencidn, lo que lo hace increiblemente significativo, los seguidores
ven a los lideres seductores con un alto estdndar de moralidad, conviccion y honestidad.

Estan totalmente dedicados a la organizacién, y siempre se destaca su participacion en



los eventos. Lideran cuando surge una crisis 0 se unen a su equipo para regocijarse.
(Avolio & Bass 2004)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores y
principios

SEn sus
actividades
laborales en la
municipalidad
suele dar a
conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?

4

4

4

Conocimientos

¢ Tiene
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un
buen sentido
hacia el deber
laboral?

Toma de
decisiones

SEnlatoma de
decisiones
suele
considerar
aspectos
éticos y
morales?

Interés

¢Ud. piensa
antes de su
propio interés
el mejor
resultado del
trabajo en
grupo?

Respeto

¢Cree que en
el trabajo se
ha ganado el
respeto de sus
superiores y
compafieros
por las
actividades
que realiza?

Dimension 2: inspiraciéon motivacional

Definicién de la dimension:

Se presenta cuando el lider de la organizacion alienta, premia y felicita a sus miembros
para sacarles un mejor trabajo, esforzarse mas y persuadir a sus seguidores de su
aptitud ademas fomenta una variedad de intereses y desarrolla la capacidad de cambio,
pero a su vez exige de parte de cada uno el mayor esfuerzo. (Avolio & Bass 2004)



Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Futuro laboral

iSuele
hablar en su
vida
cotidiana de
manera
Optima
acerca de su
futuro laboral

y
profesional?

4

4

4

Necesidades

¢ Se siente
motivado en
cumplir con
las
necesidades
gue requiere
su puesto de
trabajo?

Optimismo

Su jefe
suele juzgar
cuando
realiza las
actividades
de manera
optimista?

Logro de
objetivos

¢ Trabaja
siempre
pensando en
el logro de
los objetivos
organizacion
ales?

Responsabilidade
S

Aclara'y
comunica las
responsabilid
ades de cada
miembro
dentro del
grupo, para
lograr los
objetivos
planteados.

Dimensién 3: consideracion individualizada

Definicién de la dimension:

En ella se da el mantener abiertas la comunicacién con sus seguidores, ya sea de forma

individual o de manera colectiva, donde el escucha atentamente y se comunica bien,

también valora el apoyo, la compasion y la capacidad de presentar dificultades y

oportunidades. Se preocupa por el crecimiento profesional de los seguidores y las

oportunidades laborales dentro del grupo. (Avolio & Bass 2004)



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ensefar y
orientar

¢Dentro de
sus
actividades
laborales
suele dedicar
algun tiempo
en ensefiar y
orientar a sus
comparieros
en cosas que
Ud. maneja
mejor?

4

4

4

Amabilidad
y paciencia

¢ Suele
trabajar con
amabilidad y
paciencia
cuando trata
con algun
cliente o
superiores?

Desarrollo
de equipo

¢Considera
gue sus
necesidades,
habilidades y
aspiraciones
son
importantes
para el
desarrollo del
equipo?

Fortalezas

y
debilidades

JES
consciente de
sus fortalezas
y debilidades
dentro de su
entorno laboral
enla
municipalidad?

Dimensién 4: La estimulacién intelectual

Definicion de la dimension:
En ella el lider promueve fuertemente la innovacién, la exploracién de mejores
formas de hacer las cosas y la busqueda de nuevas oportunidades que

beneficien al negocio. (Avolio & Bass 2004)

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores Item Coherencia Relevancia

A su modo 4 4 4
de ver,
considera que
es creativo al
proponer
maneras
diversas de
solucionar los

Creatividad




problemas
que se
presenten en
sus

Planes de
contingencia

actividades?
Tienen
planes de

contingencia a
manera de
prevenir algdn
problema en
sus
actividades
laborales?

Ideales

¢Deja de lado
sus ideales
cuando es
necesario
para lograr los
objetivos
laborales?

Actualizacion

¢ Se preocupa
por estar
actualizado
en sus
conocimientos
respecto al
trabajo que
realiza?

/.

MG. VALQUIRIA MARIA
ACHIC ESPINOZA
COD: 3667




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio laboral

Definicion de la variable:
Segun Chiavenato (2017) se refiere al conjunto de tareas y deberes realizados por un
empleado que estan vinculados al logro de los objetivos propuestos por la estructura

organizacional.

Dimension 1: Habilidades/capacidades/necesidades

Definicion de la dimension:
Es el conocimiento real que muestran los trabajadores, asi como algunos factores
personales puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad en si como una presentacion de uno
mismo. (Chiavenato 2017)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
¢En sus 4 4 4
actividades

laborales en la
municipalidad
suele dar a
Rasgos conocer sus
valores y
principios mas
destacados de
manera
personal?
¢ Tiene 4 4 4
conocimiento
sobre la
importancia de
poseer un
buen sentido
Conocimiento | hacia el deber
del puesto | laboral?
;Con 4 4 4
anterioridad ha
trabajado en el
mismo puesto
laboral que
hoy ocupa?
¢Procurar ser | 4 4 4
puntual y
cumplir con
sus
obligaciones
laborales a
Puntualidad | tiempoy
dentro de los
plazos
establecidos?
éinfluyeensu | 4 4 4
desempefio
laboral que




sus
compafieros
de trabajo
lleguen
puntual a su
centro de
labores?

Asiduidad

¢Muestra
esmero al
momento de
realizar sus
actividades
laborales?

Presentacion
personal

¢Cree que en
el trabajo se
ha ganado el
respeto de sus
superiores y
comparieros
por las
actividades
que realiza?

Dimension 2: Comportamientos

Definicién de la dimension:

Al igual que la anterior dimension se basa en la ejecucion de tareas y trabajo en equipo
cooperacion en relaciones humanas habilidades de liderazgo y buenas practicas de
seguridad responsabilidad iniciativa y disposicién personalidad comodidad. (Chiavenato

2017)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
de
ejecucion

Al realizar
alguna tarea
siente que
tiene la
capacidad de
ejecucion
adecuada para
realizarla de
manera
satisfactoria?

4

4

4

Aprender
cosas
nuevas

¢En su opinién
piensa que
presenta
amplia
facilidad para
aprender
cosas nuevas?

Desemperio
de su tarea

¢Considera
gue en general
el desempefio
de su tarea
laboral es




Optima para la
municipalidad?
Logra cumplir | 4 4 4
con éxitos el
desempefio de
sus tarea sin
ayuda de sus
comparieros
de trabajo
¢Unade sus 4 4 4
caracteristicas
es presentar
espiritu de
equipo?
Considera 4 4 4
Espiritu de | usted que

equipo logra entender
y trabajar de
manera
adecuada con
sus
comparieros
de trabajo

Dimension 3: Metas y resultados

Definicion de la dimension:

Es la capacidad del trabajador en realizar su trabajo direccionado al logro de los
objetivos con los factores positivos en carga de trabajo, cantidad de trabajo, calidad
rapidez de soluciones, cumplimiento de plazos, dentro de las necesidades de la

empresa. (Chiavenato 2017)

Indicadores Item Clarida | Coherencia | Relevanci | Observaciones/
d a Recomendaciones
¢Mantiene buena 4 4 4

relacion con sus
compafieros de
trabajo al momento
de realizar o
desempenfarse en
sus labores?

¢ Siente que siempre | 4 4 4
debe actuar con
responsabilidad y de
manera adecuada
para el cargo que
maneja?

¢ Se siente abrumado | 4 4 4
por todas las
responsabilidades
gue debe cumplir en
su puesto de trabajo?
¢ Considera que en 4 4 4
general le hace falta

Relaciones
humanas

Responsabilida
d

Personalidad




mayor personalidad
dentro de la
municipalidad para
sobresalir entre sus
comparferos?

¢, Su desempefio 4 4 4
laboral cumple con
las metas y
resultados al
momento de
brindarle atencién al
cliente/ usuario?

Relaciones
humanas

f
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ANEXO 7

NORMALIDAD DE LAS VARIABLES

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistica  df Sig. Estadistic  df Sig.
a
Liderazgo Transformacional 223 65 ,000 798 65 ,000
Desempefio Laboral 238 65 ,000 799 65 ,000

a. Correccion de Significancia de Lilliefors

Dado que el tamafio de la muestra es de 65 > 50 personas encuestadas, y
que por regla estadistica se utiliza Kolmogorov-Smirnov, al obtenerse ,000 en ambas
variables se aprecia que las variables no presentan normalidad, lo que significa que se

debid realizar la prueba de Rho Spearman para realizar el contraste de hipotesis.

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Suma_1_Liderazgo_Tra
= | nsformacional 223 G5 .oon 7483 G5 oon
(agrupado)
Suma_V2_Desempefio_ .
Laboral (agrupada) 238 65 .0on 744 65 oon

a. Lilliefors Significance Correction



ANEXO 8
PRUEBA PILOTO
La prueba piloto se aplico el instrumento a 15 colaboradores que cumplia con los mismos criterios que la muestra, el cuestionario

estuvo conformado de 18 preguntas por cada variable.
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ANEXO N° 9
DESARROLLO DESCRIPTIVO POR DIMENSIONES (GRAFICOS)

VARIABLE 1: Liderazgo transformacional

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel en la dimension Influencia Idealizada

Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinidn de los participantes
un nivel en la dimensién influencia idealizada en porcentajes de 45% en nivel bajo,
35% en nivel regular y un 20% en nivel alto.

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Nivel en la dimensién Inspiracién motivacional



Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimensioén inspiracién motivacional en porcentajes de 40% en nivel

bajo, 29% en nivel regulary un 31% en nivel alto.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel en la dimensién Consideracién individualizada

Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimensién consideracion individualizada en porcentajes de 55% en

nivel bajo, 22% en nivel regular y un 23% en nivel alto.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel en la dimension Estimulacién intelectual



Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimension estimulacion intelectual en porcentajes de 37% en nivel

bajo, 49% en nivel regulary un 14% en nivel alto.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

40—

30

20

Porcentaje

Bajo Mecdlio Alto

Nivel en la dimensién Habilidades Capacidades y Necesidades

Segun la encuesta realizada se encontré a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimensién Habilidades Capacidades y Necesidades en porcentajes
de 35% en nivel bajo, 32% en nivel regular y un 32% en nivel alto.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel en la dimensién comportamientos



Segun la encuesta realizada se encontr6 a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimension comportamientos en porcentajes de 55% en nivel bajo,

14% en nivel regular y un 31% en nivel alto.

50

Porcentaje

Baijo Medio Atto

Nivel en la dimensién Metas y resultados

Segun la encuesta realizada se encontrd a través de la opinién de los participantes
un nivel en la dimension metas y resultados en porcentajes de 38% en nivel bajo,

42% en nivel regular y un 20% en nivel alto.



ANEXO 10

BASE DE DATOS
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