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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura. El tipo
de investigacion fue descriptivo correlacional, desarrollandose bajo un enfoque cuantitativo,
y un disefio no experimental — transversal. La poblacion se conformo por los trabajadores
administrativos y operativos, siendo un total de 64; para determinar la muestra se considerd
un censo, por lo que se integré por la misma cantidad de 64 trabajadores; la técnica de
recoleccion fue la encuesta y la observacion, por lo que se aplico el instrumento cuestionario
y guia de observacion. En los resultados se determind que la variable X (Liderazgo
Transformacional) y la variable Y (Desempefio Laboral) presentan un coeficiente de Pearson
de r=0.496** por lo cual, dicha correlacion es moderada, positiva y media. Estos resultados
son similares entre las dimensiones (influencia idealizada, estimulo intelectual, motivacion
e inspiracion, y consideracion individual) y la variable desempeio laboral, pues presentan
correlaciones en un nivel medio, positivas y directas. Asimismo, el Sig, Bilateral se
encuentra en rangos menores a 1%, y la relacion es altamente significativa. Se planted tres
lineamientos de mejora, en base al desarrollo de actividades en relacion a la empatia y
conocimiento del servidor ptiiblico RENIEC, actividades para el desarrollo de habilidades,
destrezas; y realizacion de talleres de Liderazgo para los directivos y jefes de RENIEC —
Piura. Se concluye que al ejercer un mayor Liderazgo Transformacional en la institucion, se
percibe un mayor Desempefio Laboral de los trabajadores, tanto administrativos como

operativos.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, Desempefio laboral, RENIEC — Piura.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between transformational
leadership and work performance in the Registry Office of RENIEC-Piura. The type of
research was descriptive correlational, developed under a quantitative approach, and a non -
experimental - transversal design. The population was formed by administrative and
operative workers, a total of 64; to determine the sample a census was considered, reason
why it was integrated by the same quantity of 64 workers; the collection technique was the
survey and the observation, so the questionnaire instrument and observation guide was
applied. In the results it was determined that the variable X (Transformational Leadership)
and the variable Y (Labor Performance) have a Pearson coefficient of r = 0.496 ** therefore,
this correlation is medium, direct and positive. These results are similar between the
dimensions (idealized influence, intellectual stimulus, motivation and inspiration, and
individual consideration) and the labor performance variable, since they present correlations
at a medium, positive and direct level. Also, the Sig, Bilateral is in ranges less than 1%, so
the relationship is highly significant. Three improvement guidelines were proposed, based
on the development of activities related to empathy and knowledge of the public servant
RENIEC, activities for the development of skills and abilities; and conducting Leadership
workshops for managers and heads of RENIEC - Piura. It is concluded that by exercising a
greater Transformational Leadership in the institution, there is perceived a greater Labor

Performance of the workers, both administrative and operative.

Keywords: Transformational leadership, Work performance, RENIEC - Piura.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, se observa que en el siglo XXI, el ritmo del cambio en el mundo
actual ha llevado a las empresas a reconocer que la mejor manera de permanecer en el
mercado y tener éxito, es la gestion de sus talentos, lo que les permite tener grupos de trabajo
motivados y receptivos a la vision de la empresa. Lo que los acerca al logro de los objetivos
que ellos creen que son suyos y, por lo tanto, les ofrecen mas de lo que se espera que
alcancen. Los entornos cambiantes de las organizaciones requieren nuevos enfoques de
gestion para cambiar y garantizar su sostenibilidad. Es muy importante definir estilos de
liderazgo que fomenten el desarrollo de la investigacién y promuevan la comprension de los

modelos, como la gestion de la transformacion.

El verdadero lider transformacional, anhela la transformacion de la organizacion,
buscando cambiar la actitud de sus trabajadores, por lo tanto, les hace sentir valorados, los
incita a participar y los motiva. Las actitudes del lider son un ejemplo, que refuerzan el
compromiso de los trabajadores. EI modelo de liderazgo transformacional representa un
enfoque moderno del liderazgo, en el cual el lider debe ser reconocido como tal, de modo
que su filosofia de vida; vaya de la mano con sus valores, y estos influyan en sus decisiones
y en aquellos que desean mejorar, buscando el progreso de los empleados, sus valores,

habilidades y motivaciones, mas alla del desempefio.

Por otro lado, en la administracion publica; la gestion del talento humano evidencia
una posicion desmejorada en funcion a la capacitacion y entrenamiento a nivel de toda
Latinoamérica. El problema se centra en la gestidn del recurso humano en las organizaciones
y los gobiernos estatales, debido a la creacion exagerada de puestos laborales sin
planificacion estratégica, porque es simplemente un estado paternal, que busca resolver el
problema econdémico de un sector poblacional, creando puestos en su estructura, sin lograr
en sus recursos el principio de eficiencia y una gestion efectiva, reproduciéndose en servicios

ineficientes para la ciudadania.

La gestion del recurso humano para el servicio publico se vislumbra en estado critico
y se traduce en una problemaética relevante, lo que dificulta mucho la administracion publica

en el Perd, los funcionarios publicos, gerentes y técnicos de la administracion publica no



tienen suficiente capacidad; las causales son de diferente orden, dentro de ellas destacan, la
ausencia de politicas para el talento humano, salarios infimos, la insuficiente capacitacion,
la cultura burocréatica, ausencia de incentivos, los asensos sin evaluaciones sobre el
desempefioy los diferentes sistemas remunerativos, lo que se traduce en que los trabajadores

tengan sueldos no equitativos, en un mismo nivel, asi como otros elementos mas.

El Estado peruano tiene una institucion académica, que ayuda a desarrollar las
capacidades de los funcionarios publicos, pero no es suficiente; desde el sector privado,
también existen instituciones que complementa la formacion académica; con maestrias,
diplomados, entre otros, pero no contribuye mucho al cambio y la capacidad de los
funcionarios publicos, puesto que hay un escaso interés para realizar un seguimiento de parte
del Estado para evaluar el desempefio de los servidores publicos. Hubo algunas iniciativas

para resolver el problema, pero como siempre, comienza pero no termina.

El Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, es una entidad publica con
autonomia y personeria juridica de derecho publico. La funcién principal del RENIEC es la
de identificar a los ciudadanos del Perd, otorgandoles el D.N.I., registrar los sucesos
transcendentes, como el nacimiento, matrimonios, actas de defunciones y divorcios,
asimismo otros que cambien el estado civil. La Oficina Registral del RENIEC-Piura, cuenta
con 75 trabajadores, ésta en conjunto con las actividades administrativas y de gestion de
cada jefe son importantes para solucionar la creciente demanda de la poblacién, quienes

exigen y tienen el derecho a una identificacion, convirtiéndose en sujetos de derecho.

A través de una observacion se ha podido evidenciar que en la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, no se manifiesta la influencia de lider con los colaboradores, no se observa
un adecuado estimulo laboral, para que el trabajador pueda desarrollar sus habilidades y
capacidades para realizar sus funciones, no fomenta la creatividad, no se considera los
aportes de los colaboradores, generandose conflictos internos. La direccion de la Oficina
Registral Piura, se basa inicamente en normas Yy politicas de la institucion, pues ello conlleva
que la mayor parte de colaboradores no se sienta identificado con su lider. Crear inspiracion
en los trabajadores, resulta dificil cuando no ejerces motivacién, no hay una comunicacion
eficaz de parte del jefe de la oficina respecto al desempefio de cada colaborador, la

comunicacion que el trabajador tiene proviene directamente del trabajo mismo, pero este no



le permite realizar un seguimiento que ayude al trabajador a mejorar su desempefio. A pesar
que se logran los objetivos planteados en cuanto a produccion de tramites registrales, esto se
logra con un deficiente manejo de los recursos tanto materiales y humanos, percibiendo el

malestar de los trabajadores.

De continuar esta situacion en la Oficina Registral del RENIEC Piura, los trabajadores
no sentiran identificacion con la institucion y sobre todo con el lider, ocasionando la fuga de
talento humano, en busca de instituciones que puedan desarrollar sus habilidades siendo
estas motivadas por verdaderos lideres transformacionales. Por ende se suscitaria
deficiencias en el servicio, las cuales se verian reflejadas en quejas y observaciones por parte

de los usuarios, afectando la buena imagen de la institucion.

Por ello es necesario analizar como los trabajadores perciben el liderazgo, evaluando
las competencias que ejercen los lideres con los colaboradores de la Oficina Registral Piura,
asi también conocer queé relacion tiene ello con el desempefio laboral de los trabajadores.
Esto permitira que la alta direccidon refuerce las competencias de los lideres de la institucion,
logrando por parte de los trabajadores compromiso y proactividad con la organizacion.

En la investigacion se han considerado diversos trabajos previos relacionados a los
temas de investigacion que se presenta, dichos antecedentes se plasman bajo un contexto
internacional, nacional y local; permitiendo conocer qué resultados semejantes se han

obtenido en otras realidades.

Cruz y Rodea (2014) en su investigacion denominada “Liderazgo Transformacional
como herramienta de la Productividad de los Empleado de la MYPE textil de Alcaldia
Ixtapaluca”; perteneciente a la Universidad Auténoma de México. Cuya finalidad fue:
diagnosticar los elementos del liderazgo transformacional, con el fin de proponer cambios
positivos en la productividad de los trabajadores. La tesis evidencié un nivel cualitativo, de
tipo descriptivo, con un disefio transversal y no experimental. Entre los resultados obtenidos,
se encontrd que los supervisores escuchaban constantemente las preocupaciones de sus
empleados. Hay una creencia en los valores; se ayuda regularmente en el desarrollo de las

fortalezas del personal; estan un poco entusiasmados con la mision de la organizacion; y se



motiva mediante el desarrollo personal. También se concluyé que la dimensién, estimulacion
intelectual, se desarrolla con los empleados, pero sin embargo se debe trabajar en crear

compromiso organizacional de parte de los empleados.

Basurto (2017), en su tesis denominada “Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en la empresa Scharff Logistica integrada S.A.-2016”; presentada en la
Universidad Cesar Vallejo Filial Lima. Su objetivo fue: determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional en Scharff Logistica. Se
tratd de una investigacion descriptiva, con un enfoque cuantitativo, de disefio correlacional,
transversal y no experimental. Se consider6 una muestra de 126 trabajadores, quienes
respondieron una encuesta. En su resultado referente a la variable independiente y segun el
criterio de los trabajadores, consideraron que existe un nivel alto con el 41,27%. Se concluy6
que ambas variables se relacionan directamente. También se encontré que habia una
moderada correlacion positiva entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional.
Se ha demostrado que hay correlacion relativamente positiva entre la motivacion inspirada
idealizada y compromiso organizacional. Hubo una correlacion positiva moderada entre la
estimulacion intelectual y compromiso organizacional. La encuesta mostré una correlacion
moderadamente positiva entre la consideracion individualizada y compromiso

organizacional.

Medina (2017) en su investigacion denominada “Desemperio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del santa. Chimbote — 2017";
presentada en la Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo; cuyo objetivo fue:
determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. El estudio fue no experimental. En la muestra s6lo se
considero 66 trabajadores. Se aplicd el instrumento de Ficha de Observacion. Los resultados
muestran que el 82% de los colaboradores tiene un bajo nivel de desempefio, mientras que
el 71% de los trabajadores no es muy eficiente y el 59% ha alcanzado el nivel pobre de
productividad. Finalmente, el desempefio laboral se define en la dimension de calidad. Asi,
el 36% de los trabajadores tiene un nivel bajo, el 44% de ellos tiene un tamafio promedio
segun la dimension dada y el 20% con un alto grado de eficiencia. Nivel de desempefio en
relacion a la dimension de calidad. El estudio mostré que el desempefio de los empleados

era defectuoso.



Rojas (2016), en su investigacion denominada, “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hipolito
Unanue — 2016, presentada en la Universidad Cesar Vallejo Filial Lima. Tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del hospital en estudio. Fue una
investigacion descriptiva, con un enfoque cuantitativo, de disefio correlacional, no
experimental y transversal. La muestra fue de 50 trabajadores; utilizando un cuestionario.
Con respecto al liderazgo transformacional, se encontré que el 20% de los trabajadores
vieron una gestion de transformacion baja, el 24% en el nivel promedio y el 56% en el nivel
mas alto. Se encontrdé que no habia un vinculo entre la gestion del procesamiento y el
rendimiento del trabajo. Se encontr6 que no habia vinculo entre la estimulacion intelectual
y el desempefio laboral. Resultd que no existe una relacion entre dimension, tratamiento
individualizado y desempefio profesional. El estudio demostrd que no existe un vinculo entre
la motivacién, la inspiracion y la capacidad de trabajo. Del mismo modo, no hay conexion

entre la influencia idealizada o el carismay el rendimiento.

La investigacion se sustenta en diversos aportes de autores, respecto a las variables
y dimensiones a investigar; por lo cual en cuanto al Liderazgo Transformacional, se parte
del aporte de Cruz, Salanova y Martinez (2013) quienes lo conceptualizan como una forma
de influencia que alienta a los trabajadores a lograr el éxito mas alla de lo que normalmente
se puede esperar, crea un proceso mediante el cual, una persona estd comprometida con los
demaés y crea un vinculo que eleva el nivel de motivacion y moralidad del lider y el seguidor.
El liderazgo transformacional posee un gran valor humano; se evidencia desde la confianza
del ser humano y su capacidad para proporcionar lo idéneo en su contexto profesional. Este
tipo de liderazgo transforma a las personas y organizaciones, al centrarse en los valores, la

ética, las emociones y los objetivos a largo plazo.

Asimismo, el liderazgo transformacional, utiliza sus esfuerzos para lograr un alto
nivel de comunicacion entre empleados y gerentes. Esto mejora el ambiente del equipo y
facilita el logro de objetivos y resultados satisfactorios. Ademas, la retroalimentacion

continua, le permite al lider tomar mejores decisiones. (Bertrand, 2016)



De acuerdo a Espejel (2018); citando a Bernard M. Bass desarrollé el concepto
original y con éste cred su propia Teoria del Liderazgo Transformacional donde sefiald

cuatro dimensiones propias de ese liderazgo:

1. Estimulacién intelectual, el lider transformacional alienta a los empleados a pensar
en encontrar las mejores soluciones a los problemas. La estimulacion intelectual, esta
referida a la capacidad de estimulo para el pensamiento, la imaginacion, para crear
soluciones creativas e innovadoras. La estimulacion intelectual lleva a los subordinados
cuestionar sus creencias a efecto de asumir los problemas desde una Optica diferente,

encontrando nuevas soluciones. (Lopez, Hincapié, & Zuluaga, 2017)

2. Consideracion individualizada: los empleados son vistos individualmente, por lo
que es necesario usar inteligencia emocional. La consideracion individual esta relacionada
con las caracteristicas de los lideres transformacionales, lo que les permite tener en cuenta
individualmente, las necesidades de su equipo, sobre la base que todo miembro, se considera
un ser unico; permitiendo que el equipo trabaje en el desenvolvimiento de las habilidades y
destrezas de cada miembro, logrando exitosos resultados, y cualquier miembro cuenta con
mayor disposicion a ayudar a sentirse valorado y util. Esta dimension se relaciona, con la
capacidad de brindar atencion y relevancia a las necesidades de cada individuo. (Lopez,

Hincapié y Zuluaga, 2017)

3. Inspiracion y motivacién: el equipo siente la inspiracién y la motivacion del lider.
La motivacion inspiracional, esta relacionada con la capacidad de transmitir una
vision, estimular al equipo y crear suficiente confianza para lograrlo. Cuando un lider logra
estructurar una vision compartida, proporciona una direccion para enfocar la energia y el

propdsito de todos, hacia el aprendizaje proactivo. (Lépez, Hincapié y Zuluaga, 2017)

4. Influencia idealizada: el equipo ve a lider como un ejemplo, como una persona a
seguir. El carisma o influencia idealizada, esta vinculada a la capacidad del lider para crear
confianza, ganar credibilidad y hacer que los demas se sientan reconocidos por sus ideales,
creencias, valores y sus metas. Esta capacidad obedece principalmente de la seguridad y la

confianza en si mismo del propio lider. Algunas de las habilidades cruciales de inteligencia



emocional para este proposito son la autoestima, motivacion, autocontrol y empatia. (Lopez,

Hincapié y Zuluaga, 2017)

Respecto de la variable Desempefio Laboral, su conceptualizacion segun Lado
(2013) es un comportamiento intelectual, cognitivo, motorista, interpersonal y psicomotor
guiado por los individuos que es relevante para las habilidades organizativas y graduales en
términos de capacidad. Esta convencido de que la labor se enfoca en el comportamiento de

los colaboradores y en el desempefio de su jornada.

El concepto de desemperio en el trabajo se promueve en la forma de trabajo cuando
se alcanzan los objetivos. Afecta el método de trabajo; de esta manera, se busca analizar las
habilidades del trabajador en su préctica laboral in situ y hasta qué punto estd
empleado.(Garcia, 2017)

Acorde a lo expuesto por Bonnefoy (2015), los indicadores de desempefio ayudan en
el proceso de planificacién (Enunciamiento de metas y objetivos) y la generacion de politicas
en el largo 0 mediano plazo. Permite el conocimiento de procesos o areas de la institucion
donde evidencien problematicas de gestion, tales como: inadecuada utilizacién de los

recursos, demora en la entrega del producto, asignacion de personal para diversas tareas, etc.

Los indicadores de desempefio presentan tres dimensiones basicas: Eficiencia, la
relacion entre dos tamafios fisicos: la produccion de bienes o servicios y el insumo que se
utiliz6 para lograr este nivel de producto. Para Pérez (2013) La eficiencia se trata de lograr
una productividad favorable, es decir, obtener el mejor resultado con un minimo de recursos

para alcanzar las metas deseadas.

Eficacia. Nivel de cumplimiento de metas establecidas. Responde a; ¢En qué grado
o nivel cumple la institucion sus principales metas organizacionales? En qué medida el

producto satisface las necesidades o expectativas de los clientes o usuarios. (Pérez, 2013)

Calidad del Servicio. Es la capacidad que tiene la institucion para dar respuesta rapida
y de forma directa las expectativas y necesidad del usuario. Los elementos de calidad son:

accesibilidad, disponibilidad, precision, oportunidad, continuidad, servicio de cortesia y



comodidad. La calidad es un instrumento fundamental para las caracteristicas generales de
un todo, que posibilita compararla con otros tipos. La palabra calidad tiene un significado
diferente. Se refiere a funciones que estan intrincadamente vinculadas a un objeto, lo que
permite responder a necesidades implicitas o explicitas. Asimismo, la calidad es la
percepcidon que tiene un usuario o cliente considerado como un paradigma mental del

consumidor. (Pérez, 2013)

Luego de lo anterior, se ha considerado que la interrogante del problema general sea:
¢COmo es la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la
Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 20187 Y sus respectivas preguntas especificas: (a)
¢Cudl es la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral en la Oficina
Registral del RENIEC-Piura, afio 2018? (b) ¢Cual es la relacién entre el estimulo intelectual
y el desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 20187 (c) ¢Cual es la
relacion entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral en la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018? (d) ¢Cuél es la relacion entre la consideracion individual y el

desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018?

Por otro lado, el trabajo de investigacion se justifica de forma practica debido a que
surge ante la necesidad de propiciar el interés sobre la importancia del liderazgo
transformacional en el desarrollo de las actividades de los trabajadores de la institucion,
desde la teoria del liderazgo transformacional, como herramienta de gestion. En este sentido
el estudio pretender establecer la relacion de las dos variables en estudio, liderazgo
transformacional y desempefio laboral analizando como los trabajadores perciben el
liderazgo, evaluando competencias que en la actualidad son importante en los lideres para
lograr un 6ptimo desempefio laboral permitiendo alcanzar los objetivos y metas de la

organizacion.

Esta investigacion tiene una justificacion social, los resultados obtenidos en el
estudio favoreceran a una oportuna y adecuada intervencién por parte de la direccion del
RENIEC, a través del liderazgo transformacional, sobre la gestion del talento humano; lo
que sera de gran importancia para los ciudadanos, pues se les brindara atencién de calidad a

la sociedad Piurana, contribuyendo asi a mejorar la imagen de las instituciones pablicas.



Ademas servira de antecedente o guia para posteriores estudios que se pretendan
llevar a cabo en esta linea de investigacion, de manera que se obtendra informacion relevante
para resolver problemas practicos con el fin de adaptarse a los cambios que se estan
produciendo en un mercado cada vez mas competitivo donde las reservas de recursos
humanos son esenciales; mejorar su operatividad y gestionar efectivamente los usuarios de

la Oficina Registral de Piura.

Desde el disefio de investigacion, se creyo conveniente el planteamiento de hipotesis:
HG: El liderazgo transformacional se relaciona directamente con el desempefio laboral en la
Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018. Ademas se considerd las siguientes hipétesis
especificas: (a) Existe relacion directa entre la influencia idealizada y el desempefio laboral
en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018. (b) El estimulo intelectual se relaciona
de manera directa con el desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio
2018. (c) Existe relacion directa entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral en
la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018. (d) La consideracion individual se
relaciona directamente con el desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura,
afio 2018.

Finalmente se plantean el objetivo general de investigacion: Determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018. Con sus respectivos objetivos especificos: (a) Establecer la
relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral en la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018. (b) Evaluar la relacién entre el estimulo intelectual y el
desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018. (c) Demostrar la
relacion entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral en la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018. (d) Establecer la relacién entre la consideracion individual y el
desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.



Il.  METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, acorde a lo expuesto
por Hernandez y Mendoza (2018) “las investigaciones correlaciénales comparan las

variables para establecer si tienen relacion con las mismas entidades o no”.

El disefio del estudio fue transversal, dado que la recolecciéon de datos se
realiz6 en un Unico instante y en un tiempo determinado, no experimental, puesto que

los resultados recogidos no fueron manipulados.

Donde:
M= Trabajadores de la Oficina Registral del Reniec-Piura

O1= Liderazgo transformacional /
M
T

o

02= Desempefio Laboral

_,
O re

r= Relacidn entre las variables estudiadas

2.2 Poblacién y muestra

Para Hernandez y Mendoza (2018) una poblacion es el total del fendmeno a
estudiar, las cuales poseen ciertas caracteristicas en comun. De esta forma, se aplico
a los trabajadores administrativos y operativos de la Oficina Registral del RENIEC

Piura, siendo un total de 64 servidores publicos.

Se considerd una poblacion limitada por lo que se realizo el censo. Por lo
tanto, se toma en cuenta todos los elementos referenciales de la unidad de analisis.

Luego se integrd la muestra por 64 servidores publicos (N=n). (Lopez & Hernandez,

2016)
Muestra Cantidad
Administrativos 14
Operativos 50
Total 64

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de RENIEC — Piura.
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2.3 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.3.1. Técnica

Encuesta: Considerandose como técnica de recojo de datos la encuesta, esta
determinada bajo un enfoque cuantitativo, para lo cual se realizd sendos
cuestionarios adecuadamente estructurados, respecto a las variables

investigadas, teniendo en cuenta los indicadores propuestos.

Observacion: Para el registro de conductas de forma sistematica y directa, se
empled la técnica cualitativa de observacion directa; en este caso sobre las
conductas del personal de la Oficina Registral del RENIEC-Piura, en un “tiempo
presente”, en esta técnica fue necesario el contacto personal con los servidores
involucradas, con la ayuda de elementos técnicos apropiados, tales como fichas,
cuadros, tablas. (Vara-Horna, 2010)

2.3.2 Instrumento

Cuestionario: Se considerd un cuestionario por sendas variables; elaboradas por
34 items para la variable Liderazgo Transformacional y 12 items para la variable
Desempefio laboral. Dicho cuestionario fue aplicado a los 64 servidores de la
Oficina Registral RENIEC Piura.

Guia de Observacion: Es una herramienta que se basa en el registro y analisis
de estadios comportamentales de la persona (servidores de la RENIEC) siendo
trascendental para recoger informacion de fuentes primarias en el lugar a
investigar. (Vara-Horna, 2010). Mediante la guia de observacion se realizé un
analisis de competencias, a través de la observacion directa, en este caso de los
trabajadores de la Oficina Registral RENIEC Piura, observar mientras ejecutan
las tareas que componen su puesto o incluir una relacion detallada de la
frecuencia y el tiempo dedicado a cada una de las tareas y atencién a las

personas.

2.3.3. Validez de los instrumentos

La validez de las herramientas de recoleccion de datos fue confirmada por la

decision de los expertos en investigacion, que confirmo la consistencia de los
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elementos, indicadores y objetivos establecidos. Estas medidas fueron
aprobadas por tres profesores especiales de la Universidad de César Vallejo -

Piura, que se estan desarrollando de manera ética y profesional.

2.3.4. Confiabilidad de los Instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se verifico a través del coeficiente de
Alpha de Cronbach, este se aplicé a los servidores publicos de la Oficina
Registral RENIEC Piura, obteniendo un valor de 0,981 para la variable
Liderazgo Transformacional y de 0.803 para Desempefio Laboral, indicando

una confiabilidad muy alta.

2.4 Procedimiento

La recoleccion de datos se llevo a cabo a través de la técnica de la encuesta y la
observacién directa, para lo cual se solicitd autorizacién al Jefe de la Oficina
Registral, ya que se necesita aplicar el cuestionario a los trabajadores de la
institucion; asimismo, para poder observar los procesos operativos. El cuestionario
estuvo estructurado en escala de Lickert, en base a los indicadores de cada dimension.
De igual manera para el instrumento guia de observacion, su estructura responde a
alternativas de frecuencia: Siempre, a veces y nunca, lo que se tabulara por medio de

frecuencias y porcentajes, resumiendo de forma literal los resultados mas resultantes.

2.5 Métodos de analisis de datos

En las metodologias de procesamiento y estudio de la informacion se ejecuto el
analisis de tipo descriptivo correlacional; asimismo para la presentacion de los
resultados del cuestionario aplicado a los servidores publicos de la Oficina Registral
RENIEC Piura se presentd a través de tablas y graficos de los resultados del
cuestionario aplicado, procesandose posteriormente a través del programa SPSS
V.24.0
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2.6 Aspectos éticos

Para el desarrollo del presente estudio, se han considerado diversos aspectos éticos:
Respetar las disposiciones aprobadas internacionalmente por la American
Psychological Association (APA), respeto a los datos obtenidos de la institucion,
respeto y reserva de la identidad de los encuestados, y el reconocimiento del

derecho de autor, mediante la aplicacion de citas y referencias de la bibliografia.
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I11.  RESULTADOS

La investigacion se centra en el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Oficina de Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC—
Piura), organismo autonomo encargado de la identificacion de los peruanos, otorga el
documento nacional de identidad, registra hechos vitales: nacimientos, matrimonios,
defunciones, divorcios y otros que modifican el estado civil. En el capitulo de resultados, se
aplico el cuestionario a la muestra conformada por 64 trabajadores utilizando preguntas en
escala de Likert, para sendos instrumentos. Los resultados se presentan utilizando tablas, que
indican la relacion de las variables en estudio; mediante la correlacion de Pearson, acorde al
tamafio muestral. Asimismo, la guia de observacion permitio obtener datos sobre la realidad
en la Oficina Registral del Reniec Piura, respecto al liderazgo transformacional y el desempefio

laboral de los trabajadores.

Objetivo Especifico 1: Establecer la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio
laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.
Tabla 1

Relacion de la dimensién Influencia Idealizada y la variable Desempefio Laboral.

Desempefio
laboral
Correlacion de Influencia Coeficiente de
. - A455**
Pearson idealizada Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 64

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

La Tabla 1, permite evidenciar el valor del coeficiente de correlacion entre la dimension
Influencia Idealizada y la variable desempefio laboral; con base en los 64 servidores.
Dicho coeficiente de Pearson (0.455*%*) indica que dicha correlacion es media, directa y
positiva. Por otro lado, el Sig. (bilateral) obtenido fue 0,000 el cual se compara con el
parametro de SPSS (1% = 0,01), sefialando una correlacién muy significativa.

Por lo tanto, se infiere que cuando se evidencie una mejor percepcion por parte de los
trabajadores hacia los directivos, se obtendran efectos positivos en el cumplimiento de las

metas y objetivos de la institucion, es decir, un mejor desempeiio laboral.
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Contrastacion de Hipdtesis:
Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis especifica
1 positiva (Hi1), por lo tanto, si existe relacion entre la Influencia Idealizada y el
Desempeiio Laboral. Si el directivo asume un liderazgo transformacional, debe enfocarse
en convertirse en un simbolo de admiracion, en base de sus convicciones y valores que lo
conviertan en un modelo a seguir; mediante ello, es posible que el grupo de trabajo no
escatime en esfuerzos para alcanzar niveles optimos de desempefio. Asimismo, puede
lograr el nivel de seguridad de las personas bajo su mando, se retribuye con mayores

niveles de responsabilidad, la cual maximiza su desempefio.

Objetivo Especifico 2: Evaluar la relacion entre el estimulo intelectual y el desempefio
laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.
Tabla 2

Relacion de la dimensidn Estimulo intelectual y la variable Desempefio Laboral.

Desempefio
laboral
Correlacion de Estimulo Coeficiente de
A69**
Pearson Intelectual Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 64

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

La Tabla 2, permite evidenciar el valor del coeficiente de correlacion entre la dimension
Estimulo Intelectual y la variable desempefio laboral; con base en los 64 servidores. Dicho
coeficiente de Pearson (0.469**) indica que dicha correlacion es media, directa y positiva.
Por otro lado, el Sig. (bilateral) obtenido fue 0,000 el cual se compara con el parametro
de SPSS (1% = 0,01), sefialando una correlacion muy significativa.

Por lo tanto, se infiere que cuando los directivos desarrollen y propicien el talento humano
en la institucion, se evidenciara el incremento del rendimiento de los trabajadores, con el

empoderamiento y actitudes positivas de los equipos de trabajo.
Contrastacion de Hipdtesis:

Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hip6tesis especifica
2 positiva (Hy), por lo tanto, si existe relacion entre el Estimulo Intelectual y el
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Desempefio Laboral. El estimulo del lider transformacional, proporcionando
conocimientos y potenciando su creatividad ante situaciones problematicas, pueden
contar con equipos de trabajo que utilicen sus perspectivas innovadoras y Unicas, para dar
solucion a problemas, desarrollando una alta efectividad y empleo de estrategias para

analizar problematicas y darles solucion.

Objetivo Especifico 3: Demostrar la relacion entre la motivacion e inspiracion y el

desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Tabla 3
Relacion de la dimensién Motivacion e inspiracion y la variable Desempefio Laboral.
Desempeiio
laboral
Correlacion de Motivacion e  Coeficiente de 376%
Pearson inspiracion ~ Pearson ’
Sig. (bilateral) ,002
N 64

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:
La Tabla 3, permite evidenciar el valor del coeficiente de correlacion entre la dimension
Motivacion e inspiracion y la variable desempefio laboral; con base en los 64 servidores.
Dicho coeficiente de Pearson (0.376**) indica que dicha correlacion es media, directa y
positiva. Por otro lado, el Sig. (bilateral) obtenido fue 0,002 el cual se compara con el
parametro de SPSS (1% = 0,01), sefialando una correlacién muy significativa.
Por lo tanto, se deduce que mientras los directivos se enfoquen en brindar esfuerzos por
motivar a sus trabajadores en el logro de las metas, se pude generar un mayor compromiso
tornando las metas mas ambiciosas de lo que se espera.

Contrastacion de Hipotesis:
Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se rechaza la hipotesis
especifica 3 nula (Ho1); y se acepta la hip6tesis especifica 3 positiva (Hy), por lo tanto,
si existe relacion entre la Motivacion e inspiracion y el Desempefno Laboral. La
comunicacion de los objetivos institucionales al equipo de trabajo, brindando una vision

esperanzadora, consigue que sus colaboradores se enfoquen en alcanzar la mision
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institucional en plazos establecidos, siempre acompanado de una motivacion intrinseca,

que convierte ideales en hechos realizables y verificables.

Objetivo Especifico 4: Establecer la relacion entre la consideracion individual y el
desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Tabla 4
Relacién de la dimensidén Consideracion individual y la variable Desempefio Laboral.
Desempefio
laboral
Correlacion de  Consideracion  Coeficiente de
L ,493**
Pearson individual Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 64

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

La Tabla 4, permite evidenciar el valor del coeficiente de correlacion entre la dimension
Consideracion individual y la variable desempefo laboral; con base en los 64 servidores.
Dicho coeficiente de Pearson (0.493**) indica que dicha correlacion es media, directa y
positiva. Por otro lado, el Sig. (bilateral) obtenido fue 0,000 el cual se compara con el
parametro de SPSS (1% = 0,01), sefialando una correlacion muy significativa.

Por lo tanto, se infiere que si los directivos responden positivamente a las necesidades de
sus trabajadores, y los valoran de forma individual; se espera mejores resultados en

productividad y cambios de actitud positivos hacia la institucion.

Contrastacion de Hipdtesis:
Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis especifica
4 positiva (Hz), por lo tanto, si existe relacion entre la Consideracion individual y el
Desempefio Laboral. Si el lider de la institucion se enfoca en apreciar los aportes o
contribuciones de los trabajadores, se logra satisfacer las necesidades de autoestima y
autorrealizacion. El director deberia logra conocer las necesidades, preocupaciones,
aspiraciones y deseos, puede utilizarlas para lograr que se desempefie de una manera

productiva en pro de alcanzar los objetivos y metas de la institucion.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el

desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

En la siguiente tabla se evidencia la relacion entre la variable liderazgo transformacional y

el desemperio laboral.

Tabla 5
Relacion de las variables Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral.
Desempefiio
laboral
Correlacion de Liderazgo Coeficiente de
: ,496**
Pearson transformacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 64

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:
La Tabla 5, permite evidenciar el valor del coeficiente de correlacion entre las variables
de estudio; con base en los 64 servidores. Dicho coeficiente de Pearson (0.496**) indica
que dicha correlacion es media, directa y positiva. Por otro lado, el Sig. (bilateral)
obtenido fue 0,000 el cual se compara con el parametro de SPSS (1% = 0,01), sefialando
una correlaciéon muy significativa.
Por lo tanto, se deduce que cuando se ejerce un mayor Liderazgo Transformacional en la
institucion en estudio, se percibe un mayor Desempefio Laboral de los trabajadores, tanto
administrativos como operativos.

Contrastacion de Hipdtesis:
Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis general
positiva (HI), por lo tanto, si existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempeitio Laboral. Si el directivo asume caracteristicas del lider transformador, desde
su comportamiento carismatico, y su motivacién hacia el grupo, es posible alcanzar
aumentos de productividad, determinados por la cohesion del grupo de trabajo y el
cumplimiento a la normatividad institucional, ademas la confianza; permite al grupo un
mayor esfuerzo para hacer frente a eventos decisorios y una mayor disposicion de

cooperacion, alcanzando una significativa eficacia en su desempefio.
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IV. DISCUSION

En este apartado se realiza una triangulaciéon entre las bases teoricas, trabajos previos
consignados en la investigacion y los resultados alcanzados en la investigacion, la cual
presentd como fin determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, la cual se desarroll6 bajo un andlisis
descriptivo correlacional, demostrando que si existe una correlacion directa, positiva y con
significancias que verifican una relacion entre las variables. Es imperante que la Oficina
Registral del RENIEC-Piura, enfoque sus esfuerzos en mejorar el liderazgo
transformacional, en miras de mejorar la eficacia, eficiencia y calidad en las labores que
realizan los trabajadores de la institucion. A continuacion, se presenta la discusion de los

hallazgos:

Objetivo Especifico 1: Establecer la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio
laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Se parte del aporte de Ldpez, Hincapié y Zuluaga (2017) quien sefiala que la influencia
idealizada, se refiere a como cuando el equipo ve a lider como un ejemplo, como una persona
a seguir. El carisma o influencia idealizada, esta vinculada a la capacidad del lider para crear
confianza, ganar credibilidad y hacer que los demas se sientan reconocidos por sus ideales,
creencias, valores y sus metas. Algunas de las habilidades cruciales de inteligencia

emocional para este proposito son la autoestima, la motivacion, empatia y autocontrol.

Chiavenato (2017) por su parte sefiala, respecto a la evaluacion del desempefio que a traves
de la asesoria, se le brinda al director/gerente o al &rea de RRHH informes especificos para
brindar acompafiamiento y ser capaz de influir en los trabajadores.

En los resultados de la investigacion, se evidencia el valor de la correlacion entre la
Influencia Idealizada y la variable Desempefio Laboral sobre los 64 trabajadores. Al ser
0.455** el coeficiente de Pearson obtenido, dicha correlacion es media, directa y positiva.
También, se evidencia que la percepcion del 50,0% de los trabajadores se encuentra en
desacuerdo respecto a la dimension Influencia Idealizada, mientras que un 21,9% de los
trabajadores sefiala estar de acuerdo con la dimension Influencia Idealizada, mientras que se

muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un 67,2%.
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Estos resultados se comparan con los obtenidos por Cruz y Rodea (2014), quien determino
que existe una creencia en los valores; se ayuda regularmente en el desarrollo de las
fortalezas del personal; y estos estan un poco entusiasmados con la mision de la

organizacion; ya que no consideran al superior como alguien a quien seguir.

Los resultados comparados permiten deducir que los trabajadores no perciben la influencia
del lider, los trabajadores no ven la capacidad del lider para crear confianza y ganar
credibilidad con sus trabajadores. Si el directivo asume un liderazgo transformacional, debe
enfocarse en convertirse en un simbolo de admiracidn, en base de sus convicciones y valores
que lo conviertan en un modelo a seguir; mediante ello, es posible que el grupo de trabajo
no escatime en esfuerzos para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio. Asimismo, puede
lograr el nivel de seguridad de las personas bajo su mando, se retribuye con mayores niveles

de responsabilidad, la cual maximiza su desempefio.

El Sig. (bilateral) obtenido que resulto fue 0,000 el cual se compara con el parametro de
SPSS (1% = 0,01). Ademas, al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se
acepta la hipotesis especifica 1 positiva (Hi), por lo tanto, si existe relacion entre la

Influencia Idealizada y el Desempefio Laboral.

Objetivo Especifico 2: Evaluar la relacion entre el estimulo intelectual y el desempefio
laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Lépez, Hincapié y Zuluaga (2017) aportan que la estimulacion intelectual, se refleja cuando
el lider transformacional alienta a los empleados a pensar en encontrar las mejores soluciones
a los problemas. La estimulacion intelectual, se refiere a la capacidad de estimulo para el
pensamiento, la imaginacion, para crear soluciones creativas e innovadoras. La estimulacion
intelectual lleva a los subordinados a preguntar sus conceptos y creencias para ver los

problemas desde un angulo diferente, encontrando nuevas soluciones.

Por su parte Chiavenato (2017) explica en cuanto al desempefio, que el desarrollo potencial
y su evaluacion permite a la organizacion ahondar el potencial de progreso de los
trabajadores dando posibilidades para determinar los programas de desarrollo y evaluacion,

las carreras, etc.
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Se aprecia el calculo de la correlacion entre la dimension Estimulo Intelectual y la variable
Y (Desempeiio Laboral) sobre los 64 trabajadores. Al ser 0.469** el coeficiente de Pearson
obtenido, dicha correlacion es media, directa y positiva. También se evidencia que la
percepcion del 34,4% de los trabajadores se encuentra en desacuerdo respecto a la dimension
Estimulo Intelectual, ademéas un 31,3% de los trabajadores sefiala estar en total desacuerdo
con la dimension Estimulo intelectual, mientras que se muestran de acuerdo con su

desempefio laboral en un 67,2%.

Estos resultados se comparan con lo obtenido por Bedoya (2015), quien establecié un gran
vinculo entre la dimension estimulacién intelectual con la dimensidn conciencia prosocial,
también se considerd coherente este resultado, ya que la conciencia prosocial favorece el
saber pensar, la estimulacion de innovacion mediante la Idgica, teniendo presente la
diferencia individual como objetivo de alcanzar la armonia y unidad. También Cruz y Rodea
(2014) concluyo que la dimension, estimulacién intelectual, se desarrolla con los empleados,
pero sin embargo se debe trabajar en crear compromiso organizacional de parte de los

empleados.

Los resultados permiten deducir que los trabajadores no perciben un estimulo intelectual de
parte del lider, pues no alienta a los trabajadores a la solucion de problemas, los trabajadores
no sienten que el lider los estimule a ser innovadores y creativos en cuanto al desarrollo de
sus actividades y a la busqueda de nuevas soluciones a los inconvenientes que se presentan
en el trabajo. El estimulo del lider transformacional, deberia proporcionar conocimientos y
potenciando su creatividad ante situaciones problemaéticas, pueden contar con equipos de
trabajo que utilicen sus perspectivas innovadoras y Unicas, para dar solucion a problemas,
desarrollando una alta efectividad y empleo de estrategias para analizar problematicas y

darles solucién.

El Sig. (bilateral) obtenido que resultd fue 0,000 el cual se compara con el pardmetro de
SPSS (1% = 0,01). Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la
hipotesis especifica 2 positiva (Hi1), por lo tanto, si existe relacion entre el Estimulo

Intelectual y el Desempefio Laboral.
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Objetivo Especifico 3: Demostrar la relacion entre la motivacion e inspiracion y el

desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Desde el aporte de Lopez, Hincapié y Zuluaga (2017), la inspiracion y motivacion se percibe
por el equipo a través de las acciones del lider. La motivacién inspiracional, se relaciona con
la capacidad de transmitir una visién, estimular al equipo y crear suficiente confianza para
lograrlo. Cuando un lider logra estructurar una vision compartida con diferentes miembros
de un grupo u organizacion, proporciona una direccion para enfocar la energia y el proposito
de todos, hacia el aprendizaje proactivo.

En este sentido, Chiavenato (2017) sefiala que las recompensas, en lo que concierne al
sistema de evaluativo del desempefio, proporciona una evaluacion sistematica que promueve
aumentos salariales, transferencias, promociones, y a menudo, también despidos. Es una
elegibilidad. De manera similar, las relaciones de evaluacién ayudan a mejorar la relacion
de cada empleado con las personas que lo rodean (subordinados, colegas, lideres) porque
conocen su desempefio.

En los resultados se aprecia el calculo de la correlacion entre la dimension Motivacion e
inspiracion y la variable Y (Desempeno Laboral) sobre los 64 trabajadores. También, al ser
0.376** el coeficiente de Pearson obtenido, dicha correlacion es media, directa y positiva.
Ademas, se evidencia que la percepcién del 39,1% de los trabajadores se encuentra en
desacuerdo respecto a la dimension Motivacion e inspiracion, ademas un 21,9% de los
trabajadores sefiala estar en total desacuerdo con la dimensién Motivacion e inspiracion,

mientras que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un 67,2%.

Estos resultados se comparan con los alcanzados por Calderon, Huilcapi, Montiel, Mora y
Naranjo (2018) quienes obtuvieron que el 100% de los encuestados cree que la motivacion
es un factor importante para desempefar sus obligaciones con eficiencia, un 29% considera
que no existe interés de los administrativos por los empleados, debido a que no hay
comunicacion interpersonal, respecto a las actividades de la empresa. Ademas, Arango
(2018) concluye que la motivacién tiene un efecto positivo en el trabajo de los empleados.
Ademas, se ha encontrado que las condiciones de trabajo, los factores de motivacion y los
reconocimientos tienen un impacto positivo en la operacién de los servidores.

Por lo tanto, se deduce que mientras los directivos se enfoquen en brindar esfuerzos por

motivar a sus trabajadores en el logro de las metas, se pude generar un mayor compromiso
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tornando las metas mas ambiciosas de lo que se espera. Los resultados indican que el lider
no motiva a los trabajadores, no contribuye a crear identidad institucional en los servidores,
no estimula a los trabajadores para el desarrollo de sus actividades, para que el logro de las
metas sea una vision compartida y no una simple obligacion de parte de los trabajadores. La
comunicacion de los objetivos institucionales al equipo de trabajo, brindando una vision
esperanzadora, consigue que sus colaboradores se enfoquen en alcanzar la mision
institucional en plazos establecidos, siempre acompafiado de una motivacion intrinseca, que
convierte ideales en hechos realizables y verificables.

El Sig. (bilateral) obtenido que resultd fue 0,002 el cual se compara con el pardmetro de
SPSS (1% = 0,01). Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se rechaza la
hipdtesis especifica 3 nula (Hoi); y se acepta la hipotesis especifica 3 positiva (H1), por lo

tanto, si existe relacion entre la Motivacion e inspiracion y el Desempefio Laboral.

Objetivo Especifico 4: Establecer la relacion entre la consideraciéon individual y el

desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

La consideracion individualizada, se basa en cuanto a los empleados son vistos
individualmente, por lo que es necesario usar inteligencia emocional. La consideracion
individual esta relacionada con las caracteristicas de los lideres transformacionales, lo que
les permite tener en cuenta individualmente, las necesidades de su equipo, sobre la base que
todo miembro, se considera un ser Unico; permitiendo que el equipo trabaje en el
desenvolvimiento de las habilidades y destrezas de cada miembro, logrando exitosos
resultados, y cualquier miembro cuenta con mayor disposicion a ayudar a sentirse valorado
y util. (L6pez, Hincapié y Zuluaga, 2017)

Por su parte, Chiavenato (2017) sefiala que la percepcion en la evaluacion le da a los
trabajadores oportunidades de conocer lo que los demas piensan en su entorno cercano.
Mejora su percepcion personal y del entorno social.

En los resultados, se aprecia el calculo de la correlacion entre la dimension Consideracion
individual y la variable Y (Desempefio Laboral) sobre los 64 trabajadores. Al ser 0.493** ¢l
coeficiente de Pearson obtenido, dicha correlacion es media, directa y positiva. También, se
evidencia que la percepcion del 37,5% de los trabajadores se encuentra en total desacuerdo

respecto a la dimension Consideracion individual, ademas un 29,7% de los trabajadores
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sefiala estar en desacuerdo con la dimensién Consideracion individual, mientras que se
muestran de acuerdo con su desemperio laboral en un 67,2%.

Estos resultados se comparan con los alcanzados por Calderon, Huilcapi, Montiel, Mora y
Naranjo (2018) quienes determinaron que el 54% de los trabajadores considera que no se
realiza ningun tipo de control sobre el desempeio laboral, un 40% considera que la empresa
no les brinda confianza y seguridad al momento de realizar sus funciones. Asimismo, Cruz
y Rodea (2014) entre los resultados obtenidos, se encontrd que los supervisores escuchaban
constantemente las preocupaciones de sus empleados

Los resultados obtenidos, muestran que el lider no conoce de manera individual a los
trabajadores, por ello no sabe de las necesidades de cada uno, esto no le permite saber de las
habilidades y capacidades que cada trabajador posee. Si el lider de la institucion se enfoca
en apreciar los aportes o contribuciones de los trabajadores, se logra satisfacer las
necesidades de autoestima y autorrealizacion. El director deberia logra conocer las
necesidades, preocupaciones, aspiraciones y deseos, puede utilizarlas para lograr que se
desempefie de una manera productiva en pro de alcanzar las metas de la institucion.

El Sig. (bilateral) obtenido que resultd fue 0,000 el cual se compara con el pardmetro de
SPSS (1% = 0,01). Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la
hipotesis especifica 4 positiva (Hzy), por lo tanto, si existe relacion entre la Consideracion

individual y el Desempefio Laboral.

Objetivo General: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral en la Oficina Registral del RENIEC-Piura, afio 2018.

Se parte del aporte tedrico de Cruz, Salanova, y Martinez (2013) quien determind que el
liderazgo transformacional es una forma de influencia que alienta a los trabajadores a lograr
el éxito mas alla de lo que normalmente se puede esperar, crea un proceso mediante el cual,
una persona esta comprometida con los demas y crea un vinculo que eleva el nivel de
motivacion y moralidad del lider y el seguidor. El liderazgo transformacional posee un gran
valor humano; se evidencia desde la confianza del ser humano y su capacidad para
proporcionar lo idéneo en su contexto profesional.

Por su parte, Lado (2013) lo conceptualiza como un comportamiento intelectual, cognitivo,
motorista, interpersonal y psicomotor guiado por los individuos que es relevante para las

habilidades organizativas y graduales en términos de capacidad.
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En los resultados de la investigacion, se aprecia el calculo de la correlacion entre la variable
X (Liderazgo Transformacional) y la variable Y (Desempefio Laboral) sobre los 64
trabajadores. Al ser 0.496** el coeficiente de Pearson obtenido, dicha correlacion es media,
directa y positiva. También se evidencia que la percepcion del 37,5% de los trabajadores se
encuentra en desacuerdo respecto de la variable Liderazgo transformacional, de igual
manera, un 25,0% de los trabajadores sefiala estar totalmente en desacuerdo con la variable
Liderazgo Transformacional, mientras que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral
en un 67,2%.

Estos resultados se pueden comparar con los de Basurto (2017), quien en referencia al
liderazgo transformacional y segun el criterio de los trabajadores, consideraron que existe
un nivel alto con el 41,27%. Asimismo, Pefia (2017) en los resultados se determind y segiin
el sentir de los trabajadores, con respecto al liderazgo transformacional, un 76.7% consideran
que hay un regular liderazgo transformacional, el 13.3% considera que es adecuado el
liderazgo transformacional que existe en la empresa, y un 10% considera que es alto el
liderazgo transformacional en la empresa. También Rojas (2016), con respecto al liderazgo
transformacional, se determind que un 20% de los trabajadores observan el liderazgo
transformacional como bajo, un 24% en un nivel medio y, finalmente, un 56% en niveles
altos. Por otro lado, Medina (2017) evidenci6é en sus resultados que un 82% de los
trabajadores presentan un bajo nivel de desempefio laboral, ademas el 71% de los
trabajadores posee un bajo nivel de eficiencia, en relacion a la dimension productividad se
obtuvo que el 59% de los trabajadores posee un bajo desempeiio laboral.

Estos resultados permiten inferir que a pesar de que en la institucidn, no se evidencie una
percepcion adecuada del liderazgo transformacional, el desempefio laboral es valorado
positivamente, quiza debido a la cultura presente en la institucion, o a otros factores como
las evaluaciones de desempefio que si son constantes. Otro factor, que pueda incidir en los
resultados positivos del desempefio puede ser, que la mayoria de trabajadores son
contratados; y si no cumplen adecuadamente con sus funciones no se les renueva su contrato.
Si el directivo asume caracteristicas del lider transformador, desde su comportamiento
carismatico, y su motivacion hacia el grupo, es posible alcanzar aumentos de productividad,
determinados por la cohesion del grupo de trabajo y el cumplimiento a la normatividad
institucional, ademas la confianza; permite al grupo un mayor esfuerzo para hacer frente a
eventos decisorios y una mayor disposicion de cooperacion, alcanzando una significativa

eficacia en su desempeio.
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El Sig. (bilateral) obtenido que resulté fue 0,000 el cual se compara con el parametro de
SPSS (1% = 0,01). Al obtener un Sig. (bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la

hipdtesis general positiva (HI), por lo tanto, si existe relacion entre el Liderazgo

Transformacional y el Desempefio Laboral.
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V. CONCLUSIONES

1. Respecto a la relacion existente entre la influencia idealizada y el desempefio laboral; se
concluye que existe una relacion lineal media, directa y positiva. Los servidores se muestran
en desacuerdo con la influencia idealizada, y evidencian una percepcion en de acuerdo sobre
el desempefio laboral. La relacion entre la dimension y la variable es altamente significativa.
Finalmente se aporta que mediante una mejor percepcion por parte de los trabajadores hacia
el jefe, se evidencian efectos positivos en el cumplimiento de las metas y objetivos.

2. Respecto a la relacion existente entre el estimulo intelectual y el desempefio laboral; se
concluye que existe una relacion lineal media, directa y positiva. Los servidores se muestran
en desacuerdo con el estimulo intelectual, y evidencian una percepcion en de acuerdo sobre
sobre el desempefio laboral. La relacion entre la dimension y la variable es altamente
significativa. Finalmente se agrega que mientras los jefes desarrollen y propicien el talento
humano en la institucion, es evidenciable un incremento del rendimiento de los trabajadores y
actitudes positivas de los equipos de trabajo.

3. Respecto a la relacion existente entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral;
se concluye que existe una relacion lineal media, directa y positiva. Los servidores se muestran
en desacuerdo con la motivacion e inspiracion, y evidencian una percepcion en de acuerdo
sobre el desempefio laboral. La relacion entre la dimension y la variable es altamente
significativa. Concluyendo que mientras los jefes se enfoquen en brindar esfuerzos por motivar
a sus trabajadores en el logro de las metas, se logra generar un mayor compromiso por parte
de los servidores.

4. Respecto a la relacion existente entre la consideracién individualizada y el desempefio
laboral; se concluye que existe una relacién lineal media, directa y positiva. Los servidores se
muestran en total desacuerdo con la consideracion individualizada, y evidencian una
percepcion de acuerdo sobre el desempefio laboral. La relacion entre la dimension y la variable
es altamente significativa. Se aporta que si los jefes responden positivamente a las necesidades
de sus trabajadores, y los valoran de forma individual; se evidencia una mayor productividad.
5. Respecto a la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral;
se concluye que existe una relacion lineal media, directa y positiva. Los servidores se muestran
en desacuerdo con el liderazgo transformacional, y evidencian una percepcion en de acuerdo
sobre el desempefio laboral. La relacion entre las variables es altamente significativa.
Concluyendo que al ejercer un mayor Liderazgo Transformacional en la institucion, se percibe

un mayor Desempefio Laboral de los trabajadores, tanto administrativos como operativos.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Fomentar en las caracteristicas del jefe, el carisma para poder generar confianza entre los
servidores y que perciban mayor credibilidad. Brindar un mayor enfoque a la motivacion
intrinseca, adquiriendo la empatia suficiente para poder influir y convertirse en modelo a

sequir.

2. Dotar a los servidores de la institucion de herramientas para mejorar su creatividad,
estimulando su pensamiento para generar alternativas en solucion de problemas cotidianos en
la parte operativa y de atencién al cliente. La participacion mediante ideas innovadoras,

permiten diversificar las soluciones.

3. Transmitir una vision, estimular al equipo y crear suficiente confianza para el logro de
objetivos. Estructurar una vision compartida con diferentes miembros del area operativa,
proporcionando una direccién que se enfoque en dar el maximo de energia y el propdsito de

todos, buscando un aprendizaje proactivo

4. Propiciar una mayor interaccion para con los servidores, para conocerlos a través de un
acercamiento profesional y personal; ademas realizar una retroalimentacién efectiva en base a
su desempefio y mejorar la adecuacion de puestos en base a las habilidades de los servidores,
finalmente fomentar mayores reuniones formales e informales como parte de una mayor

integracion laboral.

5. Realizar evaluaciones en base a las habilidades blandas que poseen los jefes, tambien se
considera que se analicen los perfiles del personal directivo (jefe). Brindar talleres o
capacitaciones sobre gestion del talento, ya que so6lo se evalla sobre lo operativo. Finalmente
la realizacion de evaluaciones de manera individual a los jefes, sobre su desempefio en el

cargo, bajo la perspectiva de los servidores.
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Lineamiento para el mejor aprovechamiento de las oportunidades laborales
Actividades en relacion a la empatia y conocimiento del servidor publico RENIEC.

Cada servidor cuenta con necesidades personales y profesionales diferentes, por lo que el jefe

debe utilizar los medios para conocer a su trabajador en cuanto a sus fortalezas y debilidades,

para contribuir a un mejor desempefio individual y éste a su vez a desempefios globales como
institucion. Asimismo, la valoracion de cada servidor depende mucho de la empatia que existe
con sus pares, pero sobretodo con la disposicion de ayuda por parte del jefe o superior.

1. Se propone la generacion de empatia entre el jefe y los servidores pablicos, para lo
cual es relevante una comunicacién directa de manera individual. Ademas el jefe o
superior deberia ser capaz de tener un conocimiento objetivo sobre las fortalezas y
debilidades de los servidores, que permita conocer las necesidades individuales de cada
servidor tanto personales como profesionales para potenciar su desemperio de manera
adecuada.

2. Esta propuesta se realiza en respuesta a que los servidores deberian ser vistos de
manera individual, el jefe debe adquirir la capacidad para brindar atencion y relevancia
a las necesidades individuales de los servidores. La comunicacion no solamente debe
darse de manera grupal, es necesario una comunicacion individual, darle importancia
al servidor, en cuanto a aportes de ideas en nuevos procesos, o simplemente a nivel
motivacional y en fomento de la proactividad del mismo.

3. Las actividades que deben realizarse para alcanzar esta propuesta son:

% Realizar reuniones periddicas grupales, como también individuales, estas ultimas
en espacios libres y disponibles por parte del jefe, para que los servidores puedan
manifestarse abiertamente, 0 comunicar algin aporte relacionado a lo laboral.

% Contar con una fecha mensual, para conmemorar los onomasticos del mes.

+ Difundir, publicar mediante periddicos murales, la convivencia positiva entre los
servidores.

% Considerar momentos para retroalimentacion del desempefio laboral, tanto de
forma grupal, como de manera personal; donde la motivacion juega un papel
trascendental.

% EIl jefe deberia realizar un andlisis de cada servidor, con reportes de desempefio,
para poder ejemplificar o guiar a los servidores de manera individual.

% Dar énfasis a eventos extra laborales, donde la confraternidad del equipo se
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desarrolle libremente.

CONSIDERACION INDIVIDUAL

Mediante esta propuesta se pretende fomentar y mejorar las habilidades blandas del
jefe, con la finalidad de un adecuado desarrollo empatico para con los trabajadores.

QO Descripcion de Por otro lado se pretende que el jefe conozca las fortalezas y habilidades del
la propuesta personal a su cargo, ya que mediante dicho conocimiento individual se puede
conocer las necesidades individuales y por ende adquirir habilidades para motivar
la proactividad y desempefio de los servidores.
- Interacciones continuas con los servidores
- Fomentar la integracién del equipo de trabajo
QO Tacticas - Reuniones planificadas y programadas
- Evaluacién interna de desempefio
- Retroalimentacion oportuna.
., - La implementacién de esta propuesta se programa a partir del mes de enero del
O Programacion i
2020, de acuerdo a lo establecido en el cronograma propuesto.
O Responsables - Asistente de Jefatura Regional RENIEC
O Recursos - Cgpital humano. _
- Bienes y recursos materiales
PERIODOS | Enero | Febrero Marzo Abril Mayo | Junio
ACTIVIDA 12314112341/ 234/1123[4/1234123H4
1. Reuniones
periodicas
grupales e
individuales.
2.Fecha
conmemorativa de
O Cronograma de onomasticos.
actividades 3.Elaboraciéon  de
peridédico mural
4. Retroalimentacion
del desempefio
individual y grupal
5. Andlisis individual
de desempefio y
retroalimentacion
6. Reunion de
confraternidad
O Presupuesto Materiales Preci
Descripcion Cantidad I-’ECI(.) Costo total
unitario

30




Tarjetas conmemorativas de 2 docenas S/. 45.50 S/.91.00
cumplearios (varias)
Periodico Mural Unidad S/. 42.00 S/42.00
Hojas Dina A4 1 millar S/.12.00 S/.12.00
Plumones 1 docena S/. 2.50 S/.30.00
Papel seda 12 pliegos S/.1.50 S/. 18.00
Hojas de colores 1 ciento S/.17.00 S/.17.00
S/. 210.00
Servicios adicionales
Descripcion Cantidad Pfec"? Costo total
unitario
Tintas de impresion Global S/.250.00 | S/.250.00
S/. 250.00

- Inversién total: S/. 460.00

- En relacion a la viabilidad, la institucion RENIEC cuenta con disponibilidad de
efectivo en caja chica, que debe ser debidamente sustentado por la Jefatura
Regional, por ende los montos destinados a la propuesta no pueden ser elevados, ya
que si no deberia ser aprobado por la Gerencia Nacional y se consideraria inviable.

O Viabilidad

- Nivel de informacion

QO Mecanismo de - Nivel de integracion
control - Nivel de desempefio

- Nivel de retroalimentacion

Actividades para el desarrollo de habilidades y destrezas del servidor publico RENIEC.

En consideracion de los resultados obtenidos; la estimulacion intelectual del liderazgo

transformacional evidencia una influencia relevante en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la RENIEC - Piura. En el dmbito laboral, a pesar de los procesos repetitivos,

siempre surgen inconvenientes donde el servidor debe tener la capacidad para solucionar

cualquier imprevisto, lo que debe ser promovido por el jefe o superior; siendo la forma mas

factible proveer de habilidades o conocimientos sobre las posibles soluciones ante diversas
problematicas previamente identificadas.

1. Se propone la implementacion de capacitaciones que generen habilidades y destrezas

en los servidores, ante inconvenientes o problemas de indole operativo en el proceso

de atencion al usuario. Para lo cual es necesario una retroalimentacion por parte del

jefe al asistir a capacitaciones programadas. Asimismo, de instar reuniones donde se
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estimule la participacién mediante ideas generadas por puntos de vista de los mismos

involucrados.

Esta propuesta se realiza frente a diversos problemas operativos, de sistema o de

atencidn al usuario que suscitan con frecuencia regular. La generacion de soluciones

creativas o innovadoras que den respuesta positiva a dichas problematicas permiten a

los servidores un estimulo intelectual que el lider transformacional (jefe) debe alentar

en los servidores para hacer uso de las mejores soluciones.

Las actividades que deben realizarse para alcanzar esta propuesta son:

¢ Diversificar los servidores que asistan a capacitaciones brindadas por la RENIEC.

¢ Reuniones de retroalimentacién, por parte del jefe o los asistentes a las
capacitaciones.

% Reuniones que sistematicen las problematicas rutinarias en los procesos de
atencion.

¢ Lluvia de ideas para soluciones préacticas ante dichos problemas, y eleccién de las

mejores soluciones.

ESTIMULACION INTELECTUAL

- Mediante esta propuesta se pretende la adquisicion de habilidades y destrezas

QO Descripcion de relacionadas a la atencion al usuario; circulo de calidad para el enfoque al usuario;
la propuesta generar momentos para la sistematizacion de problemas en los procesos de atencion
y dar solucion mediante la lluvia de ideas.
Enfoque al cliente
L Fomentar la integracion del equipo de trabajo
QO Tacticas . L g q P L J
Sistematizacion de problematicas rutinarias
Reuniones de lluvia de ideas
. La implementacion de esta propuesta se programa a partir del mes de enero del
QO Programacion i
2020, de acuerdo a lo establecido en el cronograma propuesto.
O Responsables Asistente de Jefatura Regional RENIEC, Jefe de RENIEC Piura
Capital humano.
O Recursos _p .
Bienes y recursos materiales
PERIODOS | Enero | Febrero | Marzo Abril Mayo | Junio
Q Cronogramade | ACTIVIDA 12 314/112/341{23|41(23[4/12 341234

actividades

Diversificar de

asistencia a
capacitaciones
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2. Retroalimentacion
de capacitaciones

3. Reuniones de
sistematizacion de
problematicas

4. Reuniones de
lluvia de ideas vy
posibles soluciones

O Presupuesto

Materiales
Descripcion Cantidad PTeC'F’ Costo total
unitario
Papelotes 1 ciento S/.1.00 S/. 100.00
Plumones 1 docena S/. 2.50 S/.30.00
S/. 130.00
Servicios adicionales
Descripcion Cantidad PTEC"_’ Costo total
unitario
Tintas de impresion Global S/.250.00 | S/.250.00
Retroproyector Global S/. 1500.00 | S/. 1500.00
S/. 1750.00

- Inversion total: S/. 1880.00

O Viabilidad

- En relacion a la viabilidad, la institucion RENIEC cuenta con disponibilidad de
efectivo en caja chica, que debe ser debidamente sustentado por la Jefatura
Regional, por ende los montos destinados a la propuesta no pueden ser elevados, ya
que si no deberia ser aprobado por la Gerencia Nacional y se consideraria inviable.

O Mecanismo de
control

- Nivel de resolucion de problemas
- Nivel de diversificacion de capacitaciones
- Nivel de retroalimentacion
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Talleres de Liderazgo para los directivos y jefes de la Institucion.

En consideracién de los resultados obtenidos; la influencia idealizada del liderazgo
transformacional evidencia una incidencia considerable en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la RENIEC - Piura. En el ambito laboral, contar con un jefe que tenga
la capacidad de influir positivamente en sus trabajadores, siendo capaz de ser visto como
modelo en cuanto al desempefio, por sus acciones como profesional y como persona, permite
desarrollar un ambiente donde los colaboradores brinden los mejor de si, para el logro de las
metas institucionales, siendo el jefe un mentor, con caracteristicas identificables como el
carisma y racionalizacion de problemas.

1. Se propone la implementacion de talleres de liderazgo, para que puedan desarrollar
caracteristicas que le permita ser un modelo a seguir para sus colaboradores. Buscando
que el jefe sea accesible para que exista una comunicacion adecuada sea formal o
informal. Logre ser carismatico, alcanzando comportamientos que generen respeto y
una convivencia laboral idénea. Sea un racionalizador de problemas que susciten en el
ambito laboral. Y principalmente fomente la participacion entre los trabajadores. El
jefe debe tornarse un influencer para el logro de objetivos en pro de la institucion.

2. Esta propuesta se realiza frente a diversos problemas que evidencia el jefe, ante su poca
injerencia y relacion con sus trabajadores. La gestion que realiza el jefe debe ser vista
como una actividad compartida, para que el alcance de los objetivos logre una
efectividad. Los trabajadores se sientan seguros y sientan pasioén por su trabajo,
vinculado a la vision y mision de la institucion.

3. Las actividades que deben realizarse para alcanzar esta propuesta son:

®,

% Reforzamiento de las habilidades de management y gestion de personas.

>

*,

*

Percibir la importancia de una adecuada comunicacion (jefe — colaborador)

L)

L)

» Fomentar la capacidad analitica del jefe

*,

L X4

Generacion de vinculos de confianza y motivacion a los trabajadores

X4

Implementacion de equipos de trabajo de alto desempefio

L)
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INFLUENCIA IDEALIZADA

O Descripcion de
la propuesta

Mediante esta propuesta se pretende que el jefe de RENIEC adquiera habilidades
para influir en los servidores de manera positiva hacia el logro de metas y genere el
desarrollo profesional de los mismos, brindando un ambiente laboral adecuado, y

fortaleciendo el vinculo laboral y el trabajo en equipo.

O TActicas

- Influencia positiva

- Comunicacion efectiva

- Participacion activa de los servidores

- Visién compartida

O Programacion

- La implementacion de esta propuesta se programa a partir del mes de enero del

2020, de acuerdo a lo establecido en el cronograma propuesto.

O

Responsables

- Asistente de Jefatura Regional RENIEC, Jefe de RENIEC Piura

O Recursos

- Capital humano.

- Bienes y recursos materiales

PERIODOS | Enero | Febrero | Marzo Abril Mayo | Junio

ACTIVIDA 123/4/1/2/34|1|2 41(123[4/12341234
1. Reforzamiento de
habilidades de
management y
gestion de personas

O Cronograma de 2. jl'all(_a,r ae

actividades Comgnlcacmn
efectiva
3. Capacidad
analitica del jefe I
4. Vinculos de
confianza y
motivacion.
5. Equipos de alto
desempefio I
Capacitaciones
Descripcion Cantidad Pl_’ecu_) Costo total
unitario

Taller de gestion de personas Global S/.850.00 | S/.850.00

QO Presupuesto Taller de management Global S/.850.00 | S/.850.00
Taller de comunicacion efectiva Global S/.850.00 | S/.850.00
Taller de capacidad analitica Global S/.850.00 | S/.850.00
Taller de motivacion Global S/.850.00 | S/.850.00
Taller de~eqU|pos de alto Global S/.850.00 | S/.850.00
desempefio
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S/. 5100.00

- Inversién total: S/. 5100.00

- En relacion a la viabilidad, la institucion RENIEC al no tener plena libertad de
QO Viabilidad realizacion de cursos internos, debe sustentar la viabilidad para poder implementar
dichos talleres.

- Nivel de gestion de personas
O Mecanismo de - Nivel de motivacién

control - Nivel de comunicacién
- Nivel de equipos de trabajo
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TEMA PROBLEMA DE LA OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA METODO
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: -Disefio de la Inv.
(Comoes larelaciénentre el | Determinar la relacion | El liderazgo | No experimental
liderazgo transformacional | entre el liderazgo | transformacional se | -Tipo de Investigacion
y el desempefio laboral en la | transformacional 'y el | relaciona  directamente | Descriptiva correlacional
Liderazgo Oficina Registral del | desempefio laboral en la | con el desempefio laboral | -Investigacién Aplicada
RENIEC-Piura, afio 2018? | Oficina  Registral del | en la Oficina Registral | -De corte transversal
transformacional y su RENIEC-Piura, afio 2018. | del RENIEC-Piura, afio | -Enfoque: mixto
relacion con el 2018 -Poblacion: 64

desemperio laboral en la
Oficina Registral del

Reniec Piura, 2018

Problemas especificos:

a. ¢Cual es la relacion entre
la influencia idealizada y el
desempefio laboral en la
Oficina  Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018?

b. ¢Cual es la relacion entre
el estimulo intelectual y el
desempefio laboral en la

Objetivos especificos:

a. Establecer la relacion
entre la influencia
idealizada y el desempefio
laboral en la Oficina
Registral del RENIEC-
Piura, afio 2018.

b. Establecer la relacion
entre el estimulo
intelectual y el desempefio

Hipétesis Especifica:

a. Existe relacion directa
entre la influencia
idealizada y el
desempefio laboral en la
Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afo
2018.

b. El estimulo intelectual
se relaciona de manera
directa con el desempefio

trabajadores de RENIEC
- Piura

-Muestra: 64
trabajadores

-Técnica:
Encuesta/Observacion
directa

-Instrumentos:
Cuestionario/Guia de
observacion

-Método de analisis
Anélisis de tipo
descriptivo
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Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afio 2018?

c. ¢Cual es la relacion entre
la motivacién e inspiracion y
el desempefio laboral en la
Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afio 2018?

d. ¢Cual es la relacién entre
la consideracién individual
y el desempefio laboral en la
Oficina  Registral del
RENIEC-Piura, afio 2018?

la Oficina
RENIEC-

laboral en
Registral del
Piura, afio 2018.

c. Establecer la relacion
entre la motivacién e
inspiracion y el
desempefio laboral en la
Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afio 2018.

d. Establecer la relacion
entre la consideracion
individual y el desempefio
laboral en la Oficina
Registral del RENIEC-
Piura, afio 2018.

laboral en la Oficina
Registral del RENIEC-
Piura, afio 2018.

c. Existe relacién directa

entre la motivacion e
inspiracion y el
desempefio laboral en la
Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afio
2018.

d. La consideracién
individual se relaciona
directamente con el

desempefio laboral en la
Oficina  Registral  del
RENIEC-Piura, afo

2018.

correlacional, mediante
el SPSS V. 23
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Anexo 2. Matrices de Operacionalizacién

Variables Definicion . . L . . Escala de
Dimensiones Definicién operacional Indicadores L
conceptual medicion
Confianza del lider
Se medira la proyeccion del lider para con los | Admiracion por el desempefio del
trabajadores. Utilizando la sumatoria de los lider
!nflugncia valores, segl]n_ la es_cala_ de Likert, de las frase_s lal Asertividad del lider Ordinal
El liderazgo idealizada 10 del cuestionario liderazgo transformacional,
transformacional,  es aplicando a los trabajadores de la Oficina Registral Enfoque en visioén y misién
del RENIEC-Piura.
una _forma . de Respeto a los trabajadores
influencia, que alienta Centrado en valores
a los trabajadores a
lograr el éxito mas alla Se medird la capacidad de estimulo para el -
. . o Resolucion de problemas
de lo esperado. Dedica pensamiento en la resolucién de problemas. P
sus  esfuerzos para Estimul Utilizando la sumatoria de los valores, segin la
lograr altos niveles de intselecijugl escala de Likert, de las frases 11 al 19 del Creatividad e innovacion Ordinal
comunicacion entre el cuestionario liderazgo transformacional, aplicando
Liderazgo lider 'y los a los trabajadores de la Oficina Registral del
t f ional subordinados. Esto RENIEC-Piura. y .
ransiormacional | . -ilida el ambiente Aceptacion de criticas
de quo y hac&la mas Se medird que modelo de comportamiento Trabajo en equipo
S%'?Ct'_ ° quzdse ggrer} proyecta el lider. Utilizando la sumatoria de los o )
? r{erlvos. enrw]ats,me Motivacién e | valores, segln la escala de Likert, de las frases 20 Aprendizaje proactivo Ordinal
thri)aIimentagi% ns ante inspiracion al 28 del cuestionario liderazgo transformacional,
. aplicando a los trabajadores de la Oficina Registral Recompensas
logra que el lider pueda del RENIEC-Piura. p
tomar mas y mejores
decisiones. (Bertrand,
2016) Se medird la atencion que el lider tienes a las Enfoque en necesidades del
necesidades de cada trabajador. Utilizando la trabajador
. . sumatoria de los valores, segun la escala de Likert, .
Consideracion Ordinal

individual

de las frases 29 al 34 del cuestionario liderazgo
transformacional, aplicando a los trabajadores de la
Oficina Registral del RENIEC-Piura.

Valoracidn al trabajador

Desarrollo de habilidades
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Variables Definicion Dimensiones Definicion operacional Indicadores Escala de
conceptual b medicion

Se medira el manejo de recursos. Manejo de recursos
Utilizando la sumatoria de los valores,

Laqo (2013) ficienci segun la escala de Likert, de las frases 1 al dinal

define el| Eficiencia |, "ge) "¢ estionario desempefio laboral, . Ordina

desempefio aplicando a los trabajadores de la Oficina Cantidad de recursos

laboral como el Registral del RENIEC-Piura. utilizados

comportamiento

co_gnltlvo, motor, Se medirad el cumplimiento de metas

Desempefio psicomotory entre establecidas. Utilizando la sumatoria de| Cumplimiento de metas
laboral personas los valores, segln la escala de Likert, de

controlado por una Eficacia las frases 5 al 8 del cuestionario Ordinal

persona, desempefio laboral, aplicando a los

importante  para trabajadores de la Oficina Registral del Logro de resultados

las metas RENIEC-Piura.

organizacionales y Se medira la capacidad que tiene la

graduables en institucion ~ para brindar el servicio. Servicio de atencion

términos de Utilizando la sumatoria de los valores,

habilidades. Calidad segun la escala de Likert, de las frases 9 al Ordinal

12 del cuestionario desempefio laboral,
aplicando a los trabajadores de la Oficina
Registral del RENIEC-Piura.

Dinamismo en el ambiente
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Anexo 3. Cuestionarios

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Servidores Piblicos Oficina Registral del RENIEC Piura

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presents encuesta, por lo que se le agradece complete
todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Este cuestionario esta destinado a recoptlar informacion que sera necesaria como sustento de la investigacion
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SUREL ACION CON EL DESEMPENO LABORAL ENL A OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018, Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa
que Ud. crea conveniente sagun la escala que se presenta a continuacion. Michas gracias.
Escala de medicion consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DEACUERDO - (3)INDECISO - (2) ENDESACUERDO - (1)

TOTALMENTE ENDESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalmente En Totalmen
de De . teen
T acuerdo Indeciso | desacue desacuer
ITEMS Acuerdo rdo 4o
5 4 3 2 1
INFLUENCIA IDEALIZADA
1 Su jefe le trasmite seguridad en las decisiones que
toma.
) Su jefe demuestra amplio dominio de conocimientos y
confianza en si mismo.
3 Su jefe despierta admiracién por su desempefio en el
trabajo.
4 Su jefe desarrolla sus funciones acorde con la misién y
vision de la institucion.
5 Su jefe enfatiza la importancia de la misién
institucional en los servidores.
6 Su jefe actla acorde a los principios éticos de la
institucion.
7 Su jefe promueve el bienestar de su equipo de trabajo.
8 Su jefe muestra respeto por las actitudes y opiniones de
los servidores.
9 Su jefe es asertivo en la comunicacién para con los
servidores.
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Totalmente gn | Totalmen
de De . teen
Indeciso | desacue
acuerdo d desacuer
Acuerdo rao do
5 4 3 2 1
10 Su jefe a través del ejemplo de sus acciones transmite
valores.
ESTIMULO INTELECTUAL
11 Su jefe le anima a desarrollar todas sus actividades y
funciones con responsabilidad.
12 Su jefe escucha sus ideas y argumentos y las toma en
consideracion.
13 Su jefe le motiva a asumir retos laborales en el &mbito
de desempefio.
14 Su jefe propone diferentes alternativas para la
resolucion de problemas.
15 Su jefe le evalla constantemente respecto a su trabajo.
16 Su jefe observa los diferentes puntos de vista y la
critica de los demas en pro de mejorar del desempefio.
17 Su jefe le estimula a desarrollar ideas innovadoras.
18 Su jefe le alienta a implementar diversas estrategias
para solucién de problemas.
19 Su jefe le estimula a desarrollar su creatividad
utilizando estrategias innovadoras.
Totalmente gn | Totalmen
de De . teen
Indeciso | desacue
acuerdo rdo desacuer
iTEMS Acuerdo do
5 4 3 2 1
MOTIVACION E INSPIRACION
20 Se siente orgulloso de trabajar en la Oficina Registral
RENIEC Piura.
Su jefe contribuye en desarrollar en los servidores
21 T
identidad institucional.
29 Su jefe le alienta a esforzarse con entusiasmo y
optimismo en su trabajo.
23 Su jefe incrementa la motivacién y su esfuerzo durante
las horas de trabajo.
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24 Su jefe visiona las metas y propdsitos para un éptimo
desempefio.
25 Su jefe le motiva a tener confianza en si mismo a pesar
de los errores.
26 Su jefe a través del ejemplo, aumentan sus deseos de
desempefarse adecuadamente.
27 Su jefe demuestra dominio en sus funciones.
28 Su jefe les plantea con optimismo retos y tareas
complejas.
Totalmente gn | Totalmen
de De . teen
Indeciso | desacue
_ acuerdo d desacuer
ITEMS Acuerdo rdo do
5 4 3 2 1
CONSIDERACION INDIVIDUAL
29 Su jefe le brinda atencion individual ante cualquier
inquietud.
30 Su jefe realiza seguimiento de las funciones de sus
servidores y les ayuda a resolverlos.
31 Ante situaciones problematicas, el jefe se muestra
empaético.
39 El jefe conoce los aspectos débiles o fuertes de cada
servidor.
33 Su jefe le reconoce sus habilidades y capacidades
individuales dentro o fuera del trabajo.
34 Su jefe es reconocido o admirado dentro y fuera de la
institucion.
DATOS GENERALES
1. Edad : 3. Estado civil
2. Sexo : 4. Ocupacion
Fecha:
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\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Servidores Publicos Oficina Registral del RENIEC Piura
Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece
complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Este cuestionario esté destinado a recopilar informacion que serd necesaria como sustento de la investigacion
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018”. Lea cuidadosamente cada pregunta y margue con un
aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.
Escala de medicion consta:
(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO

- (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalmen
Totalmente En

De . teen
de Indeciso | desacue
acuerdo rdo desacuer

ITEMS Acuerdo do

5 4 3 2 1

EFICIENCIA

En su area de trabajo se encuentran definidos los
métodos de trabajo para cada funcién u actividad.

En su area de trabajo usa adecuadamente los recursos
acorde con las tareas que realiza.

En su area de trabajo considera que el factor tiempo es
3 empleado adecuadamente en la realizacion de sus
actividades.

En su area considera importante la disminucién de los
4 gastos materiales en el cumplimiento de sus tareas o
actividades.

EFICACIA

5 Su jefe le brinda retroalimentacion oportuna en relacion
al cumplimiento de objetivos y metas.

En su &rea de trabajo, Ud. cumple con las metas que le
6 son asignadas en condiciones adecuadas de cantidad y
calidad.

7 En su area de trabajo o actividad, busca cumplir
sus tareas de manera ordenada y rapida.
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En su area de trabajo se considera accesible el
cumplimiento de las actividades de acuerdo a las metas
establecidas.

ITEMS

Totalmente
de

Acuerdo

De

Indeciso
acuerdo

En

desacue

rdo

Totalmen
teen
desacuer
do

CALIDAD

Conoce usted las normas y directrices de calidad que
existen en los procesos o funciones que desempefia en
su area de trabajo.

10

Participa usted de las capacitaciones que se realizan,
para mejorar los procesos o servicios que ejecuta desde
su funcién.

11

Considera que la Innovacion es un factor que permite
asegurar resultados de calidad en sus procesos
productivos y los servicios que realiza.

12

En la empresa sus operaciones o actividades tienen en
cuenta aspectos relacionados al ambiente, seguridad y
salud en el trabajo adecuadamente.

DATOS GENERALES

1. Edad : 3. Estado civil

2. Sexo : 4. Ocupacién

Fecha:
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Anexo 4. Otros resultados correlacionales y descriptivos por indicador

Tabla 6
Relacion de resultados descriptivos de la Variable Liderazgo Transformacional y la

variable Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral

Liderazgo Totalmente en En Indeciso De Totalmente Total
transformacional desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
f % f % f % F % f % f %
Totalmente en 0 0% 0 0% 2 31% 12 188% 2 31% 16 250%
desacuerdo
En desacuerdo 0 ,0% 1 1,6% 6 9,4% 15 23,4% 2 3,1% 24 37,5%
Indeciso 0 ,0% 0 0% 0 ,0% 6 9,4% 1 1,6% 7 10,9%
De acuerdo 0 ,0% 0 0% 0 ,0% 10 15,6% 6 9,4% 16 25,0%
Totalmente de 0 0% O 0% 0 ,0% 0 0% 1 1,6% 1 1,6%
acuerdo
Total 0 ,0% 1 1,6% 8 12,5% 43 67,2% 12 18,8% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 6, se evidencia que la percepcion del 37,5% de los trabajadores se encuentra en
desacuerdo respecto de la variable Liderazgo transformacional, de igual manera, un 25,0%
de los trabajadores sefiala estar totalmente en desacuerdo con la variable Liderazgo
Transformacional, mientras que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un
67,2%. Estos resultados permiten inferir que a pesar de que en la institucion, no se evidencie
una percepcion adecuada del liderazgo transformacional, el desempefio laboral es valorado
positivamente, quiza debido a la cultura presente en la institucién, o a otros factores como
las evaluaciones de desempefio que si son constantes, como las evaluaciones de la calidad
de atencion al usuario, donde el personal operativo debe cumplir sus funciones
adecuadamente. Otro factor, que pueda incidir en los resultados positivos del desempefio
puede ser, que la mayoria de trabajadores son contratados; y si no cumplen adecuadamente
con sus funciones no se les renueva su contrato. Al respecto, se puede generalizar que el
liderazgo transformacional es una herramienta que abarca dimensiones que pueden generar
mayores indicadores de desempefio, por ende su aplicacién va desencadenar un cambio de

actitud que logre un significativo desempefio institucional
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Tabla 7

Relacion de resultados descriptivos de la dimension Influencia Idealizada y la variable

Desempefio Laboral.

Influencia

Desempefio Laboral

Totalmente en

En

Totalmente

idealizada desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo de acuerdo Total
f % f % % f % f % f %
Totalmente 0 0% 0 0% 1 16% 6 94% 1 16% 8 125%
desaiﬂerdo
desa'iﬂer o 0 ,0% 1 16% 7 109% 22 344% 2 3,1% 32 50,0%
Indeciso 0 0% 0 0% 0 0% 5  7.8% 63% 9  14,1%
De acuerdo ,0% ,0% 0% 10 15,6% 6,3% 14 21,9%
Totalmente 0% ,0% 0% 0 0% 16% 1  16%
de acuerdo
Total 0 ,0% 1 16% 8 125% 43 672% 12 188% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 7, se evidencia que la percepcion del 50,0% de los trabajadores se encuentra en

desacuerdo respecto a la dimensién Influencia Idealizada, mientras que un 21,9% de los

trabajadores sefiala estar de acuerdo con la dimension Influencia Idealizada, mientras que se

muestran de acuerdo con su desemperio laboral en un 67,2%.

Estos resultados nos permiten deducir que los trabajadores no perciben la influencia del lider,

los trabajadores no ven la capacidad del lider para crear confianza y ganar credibilidad con

sus trabajadores, pero sin embargo muestra un resultados positivo del desempefio laboral de

los trabadores, se podria decir que esto sea, por las constantes evaluaciones que se le hace al

personal operativo y no a los jefes, pues las evaluaciones a los jefes esta sujeta a las metas

de produccion de cada trabajador.
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Tabla 8
Relacion de resultados descriptivos de la dimension Estimulo Intelectual y la variable

Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral

Estimulo Totalmente en En Totalmente

Intelectual desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo de acuerdo Total
f % f % f % f % f % f %
Totalmente 0 0% 0 0% 3 47% 16 250% 1 16% 20 31,3%
desaiﬂerdo
desa'iﬂer o 0 ,0% 1 16% 5 78% 12 188% 4 63% 22  344%
Indeciso 0 ,0% 0 0% 0 0% 6 94% 1 16% 7 109%
De acuerdo 0 ,0% 0 ,0% O 0% 9 141% 4 6,3% 13  20,3%
Totalmente 0 0% O 0% 0 0% 0 0% 2 31% 2  31%
de acuerdo
Total 0 ,0% 1 16% 8 125% 43 672% 12 188% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 8, se evidencia que la percepcion del 34,4% de los trabajadores se encuentra en
desacuerdo respecto a la dimension Estimulo Intelectual, ademas un 31,3% de los
trabajadores sefiala estar en total desacuerdo con la dimensidn Estimulo intelectual, mientras

que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un 67,2%.

Los resultados muestran que los trabajadores no perciben un estimulo intelectual de parte
del lider, pues no alienta a los trabajadores a la solucién de problemas, los trabajadores no
sienten que el lider los estimule a ser innovadores y creativos en cuanto al desarrollo de sus
actividades y a la busqueda de nuevas soluciones a los inconvenientes que se presentan en

el trabajo.

53



Tabla 9

Relacion de resultados descriptivos de la dimension Motivacion e inspiraciony la

variable Desempefio Laboral.

Motivacién e

Desempefio Laboral

Totalmente en

En

Totalmente

inspiracion desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo de acuerdo Total
f % f % % f % f % %
Totalmente 0 0% 0 0% 3 47% 9 141% 2 31% 14 21,9%
desaiﬂerdo
desa'iﬂer o 0 ,0% 1 16% 5 7,8% 17 266% 2 31% 25 39,1%
Indeciso 0 ,0% 0 0% 0 0% 7 10,9% 31% 9  141%
De acuerdo ,0% ,0% 0% 8 125% 4 6,3% 12 188%
Totalmente 0% ,0% 0% 2 31% 31% 4 63%
de acuerdo
Total 0 ,0% 1 16% 8 125% 43 672% 12 188% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 9, se evidencia que la percepcion del 39,1% de los trabajadores se encuentra en

desacuerdo respecto a la dimensién Motivacion e inspiracion, ademas un 21,9% de los

trabajadores sefiala estar en total desacuerdo con la dimension Motivacion e inspiracion,

mientras que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un 67,2%.

Los resultados indican que el lider no motiva a los trabajadores, no contribuye a crear

identidad institucional en los servidores, no estimula a los trabajadores para el desarrollo de

sus actividades, para que el logro de las metas sea una vision compartida y no una simple

obligacion de parte de los trabajadores.
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Tabla 10
Relacion de resultados descriptivos de la dimensién Consideracion individual y la

variable Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral

Consideracion Totalmente en En Totalmente

individual desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo de acuerdo Total
f % f % f % f % f % f %
Totalmente en O ,O% 0 ,O% 5 7,8% 16 25,0% 3 4,7% 24 37,5%
desacuerdo
En 0 ,0% 1 16% 3 47% 13 203% 2 31% 19  29,7%
desacuerdo
Indeciso 0 0% 0 0% 0 0% 5 78% 0 0% 5 7,8%
De acuerdo 0 ,0% 0 0% 0 ,0% 8 12,5% 6 94% 14 21,9%
Totalmente de 0 0% 0 0% 0 0% 1 16% 1 16% 2  31%
acuerdo
Total 0 ,0% 1 16% 8 125% 43 672% 12 188% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 10, se evidencia que la percepcion del 37,5% de los trabajadores se encuentra en
total desacuerdo respecto a la dimension Consideracion individual, ademas un 29,7% de los
trabajadores sefiala estar en desacuerdo con la dimension Consideracion individual, mientras

que se muestran de acuerdo con su desempefio laboral en un 67,2%.

Los resultados obtenidos, muestran que el lider no conoce de manera individual a los
trabajadores, por ello no sabe de las necesidades de cada uno, esto no le permite saber de las
habilidades y capacidades que cada trabajador posee.
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Tabla 11

Resultados descriptivos por indicador de la dimension Influencia idealizada

Totalmente

Influencia

Idealizada f
|

en
desacuerdo

%

En desacuerdo

fi

%

Indeciso

fi

%

De acuerdo

fi

%

Totalmente
de acuerdo

fi

%

fi

Total

%

Su jefe le trasmite
seguridad en las 3
decisiones que toma.

Su jefe demuestra
amplio dominio de
conocimientos y 9
confianza en si

mismo.

Su jefe despierta
admiracion por su
desempefio en el
trabajo

Su jefe desarrolla
sus funciones acorde
con la misién y visién
de la institucién.

Su jefe enfatiza la
importancia de la
misién institucional
en los servidores.

Su jefe actlia acorde
a los principios
éticos de la
institucion.

Su jefe promueve el
bienestar de su
equipo de trabajo.

Su jefe muestra
respeto por las
actitudes y opiniones
de los servidores.

4,7%

14,1%

9,4%

9,4%

9,4%

9,4%

15 23,4%

12 18,8%

38

24

29

25

32

20

27

23

59,4%

37,5%

45,3%

39,1%

50,0%

31,3%

42,2%

35,9%

6

19

17

15

17

15

13

7

9,4%

29,7%

26,6%

23,4%

26,6%

23,4%

20,3%

10,9%

16

10

16

21

19

25,0%

14,1%

15,6%

25,0%

12,5%

32,8%

14,1%

29,7%

1,6%

4,7%

3,1%

3,1%

1,6%

3,1%

,0%

4,7%

64

64

64

64

64

64

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%
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Su jefe es asertivo
en la comunicacion
para con los
servidores.

18 28,1% 23 359% 14 219% 8 12,5% 1 1,6% 64 100,0%

Su jefe a través del
ejemplo de sus
acciones trasmite
valores.

6 94% 33 51,6% 11 172% 13 20,3% 1 1,6% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.
Interpretacion:

Respecto a la dimension influencia idealizada, el 59,4% de servidores publicos manifiestan
estar en desacuerdo que su jefe les muestra seguridad en las decisiones que toma, esto debido
a gque en algunas ocasiones se ha evidenciado errores en algunas disposiciones operativas en
el proceso de atencion, las cuales han sido corregidas a tiempo, pero ha generado que los
servidores tengan dudas antes de acatar alguna decision directa y se debe repreguntar o
garantizar la efectividad de dicha decision. Asimismo, el 37,5% de los servidores se muestra
en desacuerdo sobre el nivel de confianza en si mismo ya que no ha demostrado una amplitud
de conocimientos sobre las actividades y normativas de los diferentes procesos, originando
que los trabajadores tengan que recurrir hacia otras area, para resolver los inconvenientes
que se presenten, retrasando de esta manera algunas actividades en donde es importante la
informacion y la seguridad en las decisiones que el jefe debe brindar. Por otro lado, el 45,3%
de los trabajadores estan en desacuerdo con que el jefe no despierta admiracién por su
desempefio, puesto que se evidencia que el jefe no aporta a la resolucién de los problemas
que se presentan en la institucion. Mientras tanto los resultados son bastante ajustados,
respecto a: el jefe desarrolla sus funciones acorde con la mision y vision de la institucion,
sin embargo sigue predominando en desacuerdo con un 39,1%. Debido a la escaza
informacion que el jefe maneja en el desarrollo de sus funciones, haciendo que la Oficina
Registral del Reniec Piura, no este considerada entre la mejores a nivel nacional. Asimismo
el 50% de los servidores publicos esta en desacuerdo en relacion a: el jefe enfatiza la
importancia de la mision institucional en los servidores, esto debido a que el jefe no realiza
una retroalimentacion con los trabajadores, en relacion a los tramites de DNI observados por
responsabilidad del registrador, ello genera que el ciudadano se perjudique, pues no recibe
su DNI en el tiempo indicado. Mientras tanto el 32,8% esta de acuerdo con que el jefe actla

acorde a los principios éticos de la institucion. Pues consideran que tiene un trato amable y
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de respeto con los trabajadores y con los usuarios. Por otra parte, el 42,2% de los servidores
publicos de la Oficina Registral del Reniec Piura, se considera en desacuerdo en: el jefe
promueve el bienestar de su equipo de trabajo, ello debido a que en reiteradas ocasiones los
trabajadores cubren dos areas diferentes, generandose la carga laboral para los servidores,
ocasionando malestar en los trabajadores. Asimismo para el 35,9% esta en desacuerdo en:
Su jefe muestra respeto por las actitudes y opiniones de los servidores. Puesto que consideran
gue no toma en cuenta sus opiniones para la solucion de problemas o para la mejora de los
servicios que la Oficina Registral brinda y no toma decisiones con respecto a ciertas actitudes
negativas de algunos trabajadores. Con respecto a: su jefe es asertivo en la comunicacion
para con los servidores, el 35,9 % esta en desacuerdo, debido a que el jefe no se informa de
todos los procesos realizados en la Oficina Registral de Reniec Piura, lo que le impide
comunicarse de forma clara, simple y oportuna lo que genera dificultades al momento de
comunicarse con los trabajadores. Por otro lado el 51,6% se considera en desacuerdo con
respecto a: el jefe a través del ejemplo de sus acciones trasmite valores, ello se debe a las
carencias que muestra el jefe de la Oficina Registral del Reniec Piura al momento del

desarrollo de sus funciones, asi como en la toma de decisiones.
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Tabla 12

Resultados descriptivos por indicador de la dimension Estimulo Intelectual

p Totalmente en : Totalmente
Estimulo desacuerdo En desacuerdo Indeciso  De acuerdo de acuerdo Total

Intelectual % fi % fi % fi %  fi % fi %

Su jefe le

anima a

desarrollar

todas sus 7 10,9% 28 43,8% 11 172% 16 25,0% 2 3,1% 64 100,0%
actividades y

funciones con

responsabilidad

Su jefe escucha

sus ideas y

argumentos y 10 15,6% 26 40,6% 13 20,3% 13 20,3% 2 3,1% 64 100,0%
las toma en

consideracion.

Su jefe le

motiva a asumir

retos laborales 11 17,2% 27 42,2% 13 20,3% 12 18,8% 1 1,6% 64 100,0%
en el &mbito de

desempefio.

Su jefe propone
diferentes
alternativas
para la
resolucion de
problemas

14 219% 26  40,6% 10 15,6% 13 20,3% 1 1,6% 64 100,0%

Su jefe le

evalla

constantemente 14  219% 24 37,5% 13 20,3% 12 18,8% 1 1,6% 64 100,0%
respecto a su

trabajo.

Su jefe observa

los diferentes

puntos de vista

y la critica de 16 250% 26 40,6% 12 188% 9 14,1% 1 1,6% 64 100,0%
los demas en

pro de mejora

del desempefio.

Su jefe le

estimula a

desarrollar 21 32,8% 20 31,3% 14 219% 8 12,5% 1 1,6% 64 100,0%
ideas

innovadoras.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.

Interpretacion:

Respecto a la dimension Estimulo Intelectual, el 43,8% esta en desacuerdo en: Su jefe le
anima a desarrollar todas sus actividades y funciones con responsabilidad, los servidores de
la Oficina Registral del Reniec Piura consideran que no hay un aliento de parte del jefe al
momento de realizar las funciones, cada trabajador realiza sus tareas con responsabilidad,
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porgue saben que de eso depende su puesto de trabajo. Asimismo el 40.6% se considera en
desacuerdo con: Su jefe escucha sus ideas y argumentos y las toma en consideracion, ello se
debe que al momento de presentarse un problema con los ciudadanos respecto a los
requisitos para atender las solicitudes, el jefe obvia los procedimientos y no le brinda el
respaldo al trabajador, dejando de lado los argumentos del servidor. Continuando con el
analisis el 42,2% se encuentra en desacuerdo con: Su jefe le motiva a asumir retos laborales
en el &mbito de desempefio, ello debido a que no existe una retroalimentacién de parte de
los jefes en cuando a la mejora del trabajo de los servidores, cuando el trabajador asume
nuevos retos, no se realiza en funcion a la capacidad del servidor, se da por necesidad de
servicios, ello genera deficiencias en el servicio que brinda el trabajador. Por otro lado el
40.6% esta en desacuerdo con respecto a: Su jefe propone diferentes alternativas para la
resolucion de problemas, esto es el resultado a la escaza informacion que el jefe maneja de
la areas y los procesos de cada una de ellas, impidiendo asi que el jefe tenga opciones de
proponer nuevas y mejores alternativas de solucién. Asimismo el 37,5% esta totalmente en
desacuerdo, en: Su jefe le evalUa constantemente respecto a su trabajo. Esto debido a que el
jefe inmediato no evalua el desarrollo del trabajo de los servidores, las evaluaciones que se
realizan vienen directamente de la Gerencia de Operaciones de la sede central de Lima. Los
trabajadores perciben que el jefe tiene mayor atencién en la parte administrativa, dejado de
lado la parte operativa de la Oficina Registral del Reniec Piura. Con respecto a: Su jefe
observa los diferentes puntos de vista y la critica de los demas en pro de mejora del
desempefio, el 40,6% se encuentra en desacuerdo, ello debido a que los trabajadores perciben
que el jefe no toma en cuenta las perspectivas de los servidores publicos en la realizacion de
sus funciones, pues ello ayudaria a que ciertos servicios mejoren para satisfaccion del
usuario. Mientras tanto el 32,8% de los servidores publicos esta en desacuerdo con: Su jefe
le estimula a desarrollar ideas innovadoras. En reiteradas oportunidades los trabajadores han
sugerido ideas innovadoras de mejoras para el servicio, sin embargo estan han sido
rechazadas y no tomadas en cuenta, aduciendo que hay que trabajar en funcion a la
normativa. Los cambios que se dan en la Oficina Registral del Reniec Piura, son realizados

exclusivamente por el jefe.
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Tabla 13

Resultados descriptivos por indicador de la dimensién Motivacion e inspiracion

Motivacion e
inspiracion

Totalmente en
desacuerdo

fi

%

En desacuerdo

fi

%

Indeciso

fi

%

fi

De acuerdo

%

Totalmente de

acuerdo

fi

%

fi

Total

%

Se siente
orgulloso de
trabajar en la
Oficina Registral
RENIEC Piura.

Su jefe
contribuye en
desarrollar en
los servidores
identidad
institucional.

Su jefe le alienta
a esforzarse con
entusiasmo y
optimismo en su
trabajo.

Su jefe
incrementa la
motivacién y su
esfuerzo
durante las
horas de
trabajo.

Su jefe visiona
las metas y
propositos para
un 6ptimo
desempefio

Su jefe le motiva
a tener
confianza en si
mismo a pesar
de los errores.

Su jefe a través
del ejemplo,
aumentan sus
deseos de
desempefiarse
adecuadamente.
Su jefe
demuestra
dominio en sus
funciones.

Su jefe les
plantea con
optimismo retos
y tareas
complejas.

0

10

14

13

15

20

12

14

15

,0%

15,6%

21,9%

20,3%

23,4%

31,3%

18,8%

21,9%

23,4%

2

29

25

28

24

21

31

25

25

3,1%

45,3%

39,1%

43,8%

37,5%

32,8%

48,4%

39,1%

39,1%

12

13

12

12

10

11

12

6,3%

18,8%

20,3%

18,8%

18,8%

15,6%

12,5%

17,2%

18,8%

13

12

10

12

12

11

10

51,6%

20,3%

18,8%

15,6%

18,8%

14,1%

18,8%

17,2%

15,6%

25

39,1%

,0%

,0%

1,6%

1,6%

6,3%

1,6%

4,7%

3,1%

64

64

64

64

64

64

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.
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Interpretacion:

Con respecto a la dimensidn, motivacion e inspiracion, para la pregunta: Se siente orgulloso
de trabajar en la Oficina Registral RENIEC Piura. El 51,6 % de los trabajadores esta de
acuerdo, ello debido a que la imagen de la institucion destaca entre todas las instituciones
del estado, incluso muy por encima de la iglesia, ademés el RENIEC ha logrado ganar
permios internacionales, en calidad del servicio, siendo la oficina Registral Piura, una de las
maés destacadas en afios anteriores. Por otro lado, el 45,3% se considera en desacuerdo con
respecto a: Su jefe contribuye en desarrollar en los servidores identidad institucional, debido
a que el trabajador siente que los jefes no se identifican con la institucién cuando, no generan
iniciativas que ayuden al trabajador a identificarse con la institucion. Asi mismo con respecto
a los items: Su jefe le alienta a esforzarse con entusiasmo y optimismo en su trabajo, el
39,1% esta en desacuerdo, dado que se ha percibido que durante la jornada laboral de los
trabajadores, estos no reciben una palabra de aliento para el desarrollo de sus funciones, muy
por el contrario cuando se suscita un problema con el servicio, se centran mas en buscar
responsables, en lugar de juntos encontrar la solucion. Del mismo modo, el 43,8% se
encuentra en desacuerdo, en relacion a: Su jefe incrementa la motivacion y su esfuerzo
durante las horas de trabajo. Los servidores publicos de la Oficina Registral del Reniec Piura,
no reciben motivacién de parte del jefe, cada trabajador realiza su funcione, de acuerdo a sus
responsabilidades y los procedimientos establecidos por la institucion, durante la jornada
laboral, el trabajador no interactua con el jefe de la oficina, a no ser que sea para reportar un
problema con el servicio. Por otro lado el 37,5% esta en desacuerdo con respecto a: Su jefe
visiona las metas y propdsitos para un optimo desempefio, ello debido a que el jefe no
comparte los metas establecidas por la Jefatura Nacional, asignados a la Oficina Registral
del Reniec Piura. Asimismo el 32,8% de los servidores publicos, se encuentra en desacuerdo
en relacion a: Su jefe le motiva a tener confianza en si mismo a pesar de los errores, esto
debido a que al momento en que se presenta un problema en la institucion, los jefes se centran
mas en buscar responsables, dejando toda la responsabilidad de solucionar el problema al
trabajador. Con respecto al item: Su jefe a través del ejemplo, aumenta sus deseos de
desempefarse adecuadamente, el 48,4% de los trabajadores esta en desacuerdo, ello debido
a que los trabajadores perciben que los problemas que se han suscitado en la institucion, es
por la falta de liderazgo de parte del jefe de la Oficina Registral del Reniec Piura. Esto genera
que el trabajador busque su propia inspiracion para la mejora de su desempefio. Por otro
lado, el 39,1% esta en desacuerdo respecto a: Su jefe demuestra dominio en sus funciones.
Ello debido a que los trabajadores consideran que el jefe no aporta a la resolucion de los
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problemas que se presentan en la Oficina Registral, ademas al momento que los servidores
consultan al jefe respecto a dudas en los procedimientos, no encuentran respuesta, dando asi
una imagen de carencia de dominio en el desarrollo de sus funciones. Finalmente el 39,1%
de los trabajadores, esta en desacuerdo con: Su jefe les plantea con optimismo retos y tareas
complejas. Este resultado se da debido a que, el jefe no toma en cuenta a los trabajadores
para realizar nuevas tareas, no delega responsabilidades, ello genera que el trabajador no
tenga la oportunidad de demostrar sus habilidades y capacidades.

Tabla 14

Resultados descriptivos por indicador de la dimensién Consideracion Individualizada

. e Totalmente en , De Totalmente
Consideracion desacuerdo En desacuerdo  Indeciso acuerdo de acuerdo Total

individualizada
fi % fi % fi % fi % fi % i %

Su jefe le brinda

atencion

individual ante 11 17,2% 20 31,3% 6 94% 24 37,5% 3 4,7% 64 100,0%
cualquier

inquietud.

Su jefe realiza
seguimientos de
las funciones de
sus servidores y
les ayuda a
resolverlos

22 34,4% 22 34,4% 8 125% 11 17,2% 1 1,6% 64 100,0%

Ante situaciones
problematicas, el
jefe se muestra
empatico.

17 26,6% 18 28,1% 15 23,4% 13 20,3% 1 1,6% 64 100,0%

El jefe conoce los
aspectos débiles
o fuertes de cada
servidor.

Su jefe le
reconoce sus
habilidades y
capacidades 23 35,9% 20 31,3% 4 6,3% 16 25,0% 1 1,6% 64 100,0%
individuales

dentro o fuera del

trabajo.

Su jefe es

reconocido o

admirado dentro y 31 48,4% 14 21,9% 11 172% 7 10,9% 1 1,6% 64 100,0%
fuera de la

institucion.

16 25,0% 25 39,1% 15 23,4% 7 10,9% 1 1,6% 64 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.
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Interpretacion:

Respecto a la Consideracion Individualizada, el 37,5 % se encuentra de acuerdo referente a:
Su jefe le brinda atencion individual ante cualquier inquietud. Ello debido a que a pesar de
los inconvenientes que presente el jefe con relacion al liderazgo, tiene la predisposicion de
escuchar las inquietudes, respecto a permisos o cambios de los periodos vacacionales, que
puedan tener los servidores publicos de la Oficina registral. Asimismo el 34,4% de los
trabajadores estan en desacuerdo con: Su jefe realiza seguimientos de las funciones de sus
servidores y les ayuda a resolverlos. Esto es el resultado de la ausencia de control en el
desarrollo de las funciones de los trabajadores, sobre todo en el area operativa, lo que no le
permite al trabajador recibir retroalimentacion en el desempefio de sus funciones. Por otro
lado el 28,1% esta en desacuerdo con respecto a: Ante situaciones problematicas, el jefe se
muestra empatico. Ello debido a que al momento que se han suscitado problemas con los
usuarios, el jefe no escucha al trabajador, enviando memorandos a los servidores, sin antes
darles la oportunidad de realizar sus descargos. Del mismo modo, el 39,1% de los
trabajadores se encuentra en desacuerdo con: El jefe conoce los aspectos débiles o fuertes
de cada servidor, debido a que de parte del jefe no tiene una comunicacion constante con los
trabajadores, por lo que no le permite conocer de forma individual de a cada trabajador, para
asi saber en qué se desempefia mejor o que deficiencias presentan al momento de realizar
sus funciones. Asimismo, para el item: Su jefe le reconoce sus habilidades y capacidades
individuales dentro o fuera del trabajo. EI 35,9% de los trabajadores, estd totalmente en
desacuerdo, ello se refleja al momento de realizar cambios que conllevan rotacion de
personal, en donde no se toma en cuenta las habilidades y capacidades de cada trabajador,
ello genera que se presenten deficiencias en el servicio. Por otro lado el 48, 4% de los
trabajadores se encuentra totalmente en desacuerdo con respecto a: Su jefe es reconocido o
admirado dentro y fuera de la institucion. Los trabajadores desconocen algun reconociendo
que se le haya otorgado a la gestion del jefe, pero si es de conocimiento de parte de la Jefatura
Nacional que la Oficina Registral del Reniec Piura no esta incluida entre las mejores a nivel

nacional.
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Tabla 15

Resultados descriptivos por indicador de la dimension Eficiencia

Totalmente Totalmente de
L . en En desacuerdo Indeciso  De acuerdo d Total

Eficiencia  desacuerdo acuerdo

fi % fi % fi % fi % fi % fi %
En su area de
trabajo se
encuentran
definidos los 0 0% 9 141% 7 10,9% 33 51,6% 15 23,4% 64 100,0%
métodos de

trabajo para

cada funcién u

actividad.

En su area de

trabajo usa

adecuadamente

los recursos 0 ,0% 8 125% 12 18,8% 32 50,0% 12 18,8% 64 100,0%
acorde con las

tareas que

realiza.

En su area de

trabajo

considera que

el factor tiempo

es empleado 1 1,6% 10 15,6% 11 17,2% 32 50,0% 10 15,6% 64 100,0%
adecuadamente

enla

realizacion de

sus actividades.

En su area

consideran

importante la

disminucién de

los gastos 1 1,6% 6 9,4% 14 21,9% 34 53,1% 9 14,1% 64 100,0%
materiales en el

cumplimiento

de sus tareas o

actividades.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.

Interpretacion:

Con respecto a: En su area de trabajo se encuentran definidos los métodos de trabajo para
cada funcién u actividad. El 51,6% de los trabajadores, se encuentra de acuerdo; porque, el
RENIEC tiene directivas y normas ya establecidas por ley para cada funcion realizada en la
institucién, los métodos de trabajo, estan determinados por la Jefatura Regional. Asimismo
el 50% de los trabajadores estan de acuerdo con: Su area de trabajo usa adecuadamente los
recursos acorde con las tareas que realiza, ello debido a que en la institucién existe una
politica de ecoeficiencia, para el uso de los recursos, ello es controlado a través de los
constantes comunicados por medio del correo institucional, orientando al trabajador al buen

uso de los recursos asignados, ademas que estos recursos son asignados de manera mensual
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a cada area de acuerdo a la produccion realizada. Por otro lado, el 50% de servidores publicos

se considera de acuerdo respecto a: En su area de trabajo considera que el factor tiempo es

empleado adecuadamente en la realizacion de sus actividades. Ello debido a que las areas se

organizan para el desarrollo de sus funciones, considerando el tiempo empleado en cada

atencion. Respecto a: En su area consideran importante la disminucién de los gastos

materiales en el cumplimiento de sus tareas o actividades. El 53.1% esta de acuerdo debido

a que la institucién enfatiza constantemente el uso adecuado de los recursos, a través del

plan de ecoeficiencia, informando de la importancia que ello significa. Un ejemplo de ello

es el uso de la firma digital y tramite documentario, esto permite que los informes,

memorandos, etc. no sean necesarios imprimirlos, con el uso de la tecnologia.

Tabla 16

Resultados descriptivos por indicador de la dimension Eficacia

Totalmente en .
En desacuerdo Indeciso

De

Eficacia desacuerdo acuerdo

fi % fi % fi % fi

%

Totalmente de
acuerdo

fi

%

fi

Total

%

En su area de

trabajo se

considera

accesible el

cumplimiento de 23 35,9% 19 29,7% 10 15,6% 11
las actividades

de acuerdo a las

metas

establecidas.

En su area de

trabajo, Ud.

cumple con las

metas que le son

asignadas en 0 ,0% 1 16% 5 7,8% 41
condiciones

adecuadas de

cantidad y

calidad.

En su area de
trabajo o
actividad, busca
cumplir sus
tareas de
manera
ordenaday
rapida.

Su jefe le brinda
retroalimentacion
oportuna en
relacion al 0 ,0% 1 1,6% 16 250% 36
cumplimiento de

objetivos y

metas.

0 ,0% 2 31% 6 9,4% 38

17,2%

64,1%

59,4%

56,3%

17

17

10

1,6%

26,6%

26,6%

15,6%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.
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Interpretacion:

Asimismo el 35,9% esta totalmente en desacuerdo con: En su &rea de trabajo se considera
accesible el cumplimiento de las actividades de acuerdo a las metas establecidas. Esto debido
a que los jefes no comparten las metas designadas a la Oficina Registral, el trabajador
desconoce las metas establecidas por areas, siendo estas asignadas por la sede central,
desconociendo en muchos casos la realidad de cada Oficina Registral. Con respecto al item:
En su area de trabajo, Ud. cumple con las metas que le son asignadas en condiciones
adecuadas de cantidad y calidad. El 64.1% se encuentra de acuerdo, el sistema que manejan
los trabajadores les permite el cumplimiento de las metas que le son asignadas, pues cada
trabajar tiene un promedio de produccion, y son ellos mismo quienes pueden visualizar el
cumplimiento de su produccién, asi como también verificar si sus actividades son
desarrolladas de acuerdo a lo establecido por la institucion. Por otro lado, El 59,4% esta de
acuerdo con. En su area de trabajo o actividad, busca cumplir sus tareas de manera ordenada
y rapida. Ello se ve reflejado en la produccion realizada por cada registrador, los cuales
pueden ser verificados al final de cada jornada de trabajo. Mientras que en al area
administrativa se refleja en el cumplimiento de los plazos para el envio de la informacion.
Con respecto a: Su jefe le brinda retroalimentacion oportuna en relacion al cumplimiento de
objetivos y metas. El 56,3% se encuentra de desacuerdo, ello debido a que el trabajador no
recibe retroalimentacion de parte del jefe, los servidores consideran que esto se da, debido a
que el jefe no conoce todos los procedimientos de los diferentes servicios que la oficina

brinda, ello le impide orientar al trabajador al momento que se presenta el inconveniente.
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Tabla 17

Resultados descriptivos por indicador de la dimension Calidad

Totalmente Totalmente de
. en En desacuerdo Indeciso De acuerdo d Total
Calidad desacuerdo acuerdo
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

En su area de
trabajo existen
normasy
directrices de
calidad en los
procesos o
funciones que
desempefia.

En su empresa

sus operaciones

0 actividades se

tienen en cuenta

aspectos

relacionados al 2 3,1% 3 47% 6 9,4% 37 57,8% 16 25,0% 64 100,0%
ambiente,
seguridad y
salud en el
trabajo
adecuadamente.
Se realizan
capacitaciones
constantes para
mejorar los
procesos o
servicios que
ejecuta desde
su funcién
Considera que
la Innovacién es
un factor que
permite
asegurar
resultados de 2 3,1% 24 375% 8 125% 21 32,8% 9 14,1% 64 100,0%
calidad en sus

procesos

productivos y los

servicios que

realiza.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC Piura.

0 ,0% 1 16% 5 78% 31 484% 27 42,2% 64 100,0%

0 ,0% 1 16% 0 ,0% 24 375% 39 60,9% 64 100,0%

Interpretacion:

Asimismo el 48,4% esta de acuerdo con: En su area de trabajo existen normas y directrices
de calidad en los procesos o funciones que desempefia. Esto debido a que la institucion tiene
bien definidas las normas y directrices, de cada proceso ademas, cada uno de los procesos
del Reniec esta certificados con normas I1SOS, lo que garantiza la calidad de sus productos
y servicios. Con respecto al item: En su empresa sus operaciones o actividades se tienen en
cuenta aspectos relacionados al ambiente, seguridad y salud en el trabajo adecuadamente. El
57,8% de los trabajadores de la Oficina Registral del Reniec, se encuentra de acuerdo, la

institucién tiene establecidas, normas establecidas respecto a la seguridad y salud en el
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trabajo, a través de la sub Gerencia de Defensa Nacional, se realizan capacitaciones de
orientacion y prevencion, en cada una de las Oficinas registrales a nivel nacional. Por otro
lado, el 60,9% esta totalmente de acuerdo con el item: Se realizan capacitaciones constantes
para mejorar los procesos o servicios que ejecuta desde su funcion. La institucion a través
de la Escuela Registral tiene un plan de capacitaciones a nivel nacional para cada una de las
oficinas Registrales, para la mejora continua de los procesos, se realizan de manera
presencial o virtual, de tal manera que el trabajador tenga accesibilidad a todas las
capacitaciones, en funcién al desarrollo de sus actividades. Finalmente el 37,5 % esta de
acuerdo con el item: Considera que la Innovacion es un factor que permite asegurar
resultados de calidad en sus procesos productivos y los servicios que realiza. Ello debido a
que con el Reniec, a través de la innovacion ha disminuido los plazos de entrega del DNI,
ademas le permite al trabajador realzar sus funciones con maés rapidez, asegurando la
identidad de los usuarios.
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Anexo 5. Guia de Observacién

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

NOMBRE DEL OBSERVADOR: ANNIE ZAPATA ALVARADO

FECHA: /04/2019

DESCRPICION

NUNCA

VECES

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

NECESITA
MEJORAR

» LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Se evidencia que el jefe brinda confianza a sus
trabajadores.

Se percibe que los trabajadores tienen admiracion
hacia su jefe.

Se evidencia la comunicacion que tiene el jefe con
sus trabajadores.

Se evidencia un clima de respeto y de valores en las
relaciones del personal con el jefe.

Se evidencia que el jefe se enfoca en la mision y
visién y se las comunica a sus trabajadores.

Se evidencia que el jefe se involucraen la
resolucion de problemas en la atencién con los
usuarios.

Se evidencia que el jefe estimula la creativa e
innovacion con sus trabajadores en las labores
cotidianas.

Se evidencia que el jefe tiene dominio en sus
funciones.

Se evidencia que el jefe muestra empatia con sus
trabajadores.

» DESEMPENO LABORAL

Se evidencia el uso adecuadamente los recursos en
el desarrollo de las tareas de los trabajadores.

Se evidencia que los métodos de trabajo estan bien
definidos para el cumplimiento tareas.

Se evidencia el cumplimiento de tareas
establecidas de acuerdo a la funcién de cada
trabajador.

Se evidencia que el trabajador recibe orientacion
oportuna para el desarrollo de sus funciones.

Se evidencia que el trabajador conoce las normas,
reglamentos y procedimientos para el desempefio
de sus tareas.

Se evidencia la participacion de los trabajadores en
las capacitaciones realizadas para mejorar sus
tareas.
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Anexo 6. Resultados de la Guia de Observacion

La guia de observacién fue aplicada en 4 visitas diferentes a la Oficina Registral del Reniec
Piura, en funcion al Liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio laboral de
los trabajadores de la mencionada institucion, con la finalidad de recoger informacion para
los fines de la presente investigacion. En dicha aplicacion se obtuvieron los siguientes

resultados:

Liderazgo transformacional: se ha podido constatar de acuerdo a las visitas realizadas que el
jefe de la oficina tiene poco influencia con los trabajadores, no se he observado por parte del
jefe que durante la jornada laboral interactie con los trabajadores, existe un escaza
comunicacion entre ellos, los problemas que se presentaron al momento de la visita fueron
solucionados por los trabajadores mismos, sin embargo debido a las funciones que estos
realizan no les permite abarca otras areas para la resolucion de inconvenientes con los

ciudadanos, dando lugar a quejas por parte de los usuarios.

Desempefio Laboral: Cada trabajador desde que empieza la jornada laboral cumple con sus
funciones de acuerdo a las normas establecidas por la institucién, el sistemas que ellos
manejan en sus equipos les permite estar al tanto de todas la modificaciones que impliquen
el desarrollo de sus actividades. Las capacitaciones que se brindan a los trabajadores la
mayoria son en horarios de trabajo y debido a la afluencia de publico que se atiende, no todos

participan de estas capacitaciones.

Todo lo antes mencionado muestra que hay un deficiente ejercicio del liderazgo
transformacional, llegando a perjudicar la atencion de los ciudadanos, pues no reciben el
apoyo del lider en la basqueda de soluciones para los problemas que se presentan con los

usuarios.
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Anexo 7. Validaciones

ucv

UNKIVERSIDAD
CESAN VaLLe 0

MWO(:::% : UG . S O SRR A AN

Por mado de la presente hago constar que he revisado con fines de Valdacon
el instrumento Cuestionario de Desempedio laboral,

Luego da hacer las cbservaciones pertinentes, puedo formudar [as siguientes
apreciaciones,

Guis de Pautas  Para
vabidadion de tuestionano,
1 Claridad

2.0ojerivdad

ERS T T

S Organizacidn

B.Intencionalidad

7 Consistencia

8 Cobrencia
9 Metadoiogia =" & |

v
/1
g
v
S.Suficiencia /
v
T
4
N v

En seftal de conformidad firmo i3 presente en 7 dias del mes
de abanl de Dos mi diecinueve.
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yucv

UNIVERSIDAD CESaN Yasteio

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores Criterios D Rogutes Busno Wiy Suens Excelente | opseRVACIONES
0-20 21-40 ‘ 41 - 60 61 - 80 £81-100
ASPECTOS DE VALDAGON o8 . wm __w |31 3 |38 41 e 31 se | & rm_(Te @1 |ee |01 |se
6 |1 95 30 26 |30 136 |40 45 0 85 |0 |es |Te |75 |se (85 |e¢ [0S | 100
1.Claridad ]em formulado ‘
~con un len
_aproplado =l ,&9
2.0bjetividad Esta expresado | ]
en conductas &f
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico &/
abordado en |la
Investigacion
4 Organizacidn Existe una i
organizacién | gg
logica entre sus |
items
S.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en 82 —
cantidad y ] >
calidad. i )




b.ntencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del KK
terna de |a
investigacion

7.Consistencia Basado €n
aspectos
teoricos- [k
cientificos de la
investigacién

8. Ccoherencla Tiene  relacion !
entre las 53 .
variables e |
indicadores i

9.Metodologla La estrategla :
responde a la &9 ‘
elaboracion de lIa |
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que =! EXPERTO EVALUADOR evalue.lr‘p’omnonda. of
validamdo. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los dilerentgsenmdad )

a del Instrumento que se estd

Piura, 27 de sbril de 2019,

Dr.:
DN

M“@m ﬁifi?“ﬁ“

OB U223

Taléfono: Qé ¥ % 7 qa Lq
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Cifsan Va0

/
Yo, | ﬁ i“ﬁ@ con / DNI N* [8“207 poctor

o Clovaa,  Jswet ool e p
N ANRCOP AT do protemon . Lic. o My ytmocad

Por medic de Ia presante hago constar que he revisado con fines de Validacion
el inslrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional.

Luego de hacer las obeervaciones pertinentes, puedo formular las siguientas
apreciaciones

fw % w':"ﬁ;m:'" DERCHNTY | ACEPIABLE | BUING | MUYSUENO | EXCILENTE
1.Clandad V A5
2.Objetidad v
3 Actualidad v N
4 Organinacion v
5. 5uficiendia l/
6.Intencionaiidac /
7. Consintence v
8.Coherentia / -
9 Metodologia ] &
En sefial de conformidad firmo 13 enla cl ! & los 27 dias del mes

Y. .é,&/ Mﬂ@@[ﬁ.aa

STy (T 0
Especiaided: it / T owesdhas!
E-mail > s éu :

v-”@) )‘&Jﬁ»\af’.c‘w\ .
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ﬁ OWVERSTIAY CESAT VALLLIO
“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA

REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018"
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

indicado Criteri . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente | VACIONES
S 0-20 21-40 41 -60 61 - 80 , 81 - 100 om—
ASPECTOS DE VALIDACION : $ M 36 31 (28 31 (38 a1 les (61 [se e u}n M & : : %
W 1 |20 |3 | 0 (% s _a&s ' s 73 | a0 | 90 |
1.Claridad €sta  formulado B e e - =t [Fe
con un lenguaje
L spropiado 9
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas q 0
observables
3.Actualidad Adecvado al
enfoque tearco
abordado en la 90
investigacion
4. Organtzacidon Existe una
Organizacion
logica entre sus |TC
items |
5.S5uficiencia Comprende fos
aspectos
necesarios en qo
cantidad y |
calidad. 1 ﬂ




6.Intencionaldiad Adecuado  para
valorar las
dimensiones del q
tema de Ia /
investpcb' n

7.Consistencia Basado en
aspectos
teoricos-
cientificos de |a qa
investigacién

8.Coherencia Tiene relacidn
entre las
variables e q‘)
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la qo
eiaboracion de la
investigacin l

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalGe
validando. Debera colocar la puntuaciéon que considere pertinente  a los diferent unCia
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ucv

IMMISIMO

TANCIA DA

Yo, f / Fawd) L con, DI N, 2 FLATF \ageter
Jodui tFaeas U W23
N ANRICOP. YIS, g presitn. . %u«dv puwhm/

desempefiandome actuaimenia como ..

Loatesle
en.. . Lrssiodod P, j/aluﬂ

Pmmediodo!epmmgoquuehemdommnsdo
Validacgén & instruments: Cuestionario de Liderazgo transformacional.

Luego de hacer las observaciones partinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Gula de Paustas Pama
validadion d= cuestionara
1 Clardad

—

2.Otjetividzd

DEFICIENTE | ACEPTASLE BUEND MUY BUEND = EXCELENTE

3 Actualdad

XN XK

¢ Crganizadon

5.5ufiorada

-

B.ntenconaldsd

% Iy

.8

7 Consistenda

—

& Coberencia v
9 Metodologia X

En sefal de cenformidad firmo 1a presente en la ciudad de Piura a los  dias del mes
de abnl de Dos mil diecinueve.

vgr. Ae avals A L (2007
Espodalldad %2:{&;’ oecs Kociad
-mail
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“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

| Indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
0-20 21 - 40 41 - €0 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION o le [t1 Iv6 121 [26 [3v Ts6 [4r [40 [ov [os [e1 @0 [r1 |ve |o1 | |ov J®e | |
Easinvaredm [ 16 (15 126 |28 |30 |35 |40 ‘43 |20 |65 (e |es |70 |[7vs oo !ms | ®0 [s3 | 108
1 Claridad Esta  formulado '
con un lenguaje
apropiado x
2_Objetividad Esta  expresado
en conductas
observables x
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en Ia )%
Invastigacion
4. Organizacion Existe una
organizacion Ve
Iégica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los ' =
aspectos
necesaros en )(
cantidad y
calidad.

kw7774 =

L1, Fpacisco 4. Ramns Flon's
= 3 ANCALM (AR TR W Y PTEs
[T L)




G.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la

investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- Y
cientificos de la
Investigacion
& Coherencia Tiene relacién
entre las
variables v x
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a |la
elaboracion de la X
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando Debera colocar 1a puntuacidn que considere pertinente  a los diferentes enunclados.

Piura,

de abril de 2015,

s Frastssa A Racet (e
DNI: 3298233

Telttono: FY Y 27/50L et (o
E:mll' Aabiccuden_vauss f & hulma Lot S

2l b5 4

ree e - —
POEaRy ':t'.:i"'"" Torrcs

p—
T T AT Mo
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N VALIDACION

desampefandome actuaiments como ... B4 T o B SR
L reioled,  Qotan Vallif™e .. ..o

en ... e SRRy il %

Por medio de & presente hago constar que he revsado con fines de
Validacion el mstrumento: Cuestionario de Desemperio laboral,

Lusge de hacer Is observaciones perlinentes, puedo formular las siguientes
Bprecaciones

Guin  de  Pautas  Para ENTE l:t"lllll BUENG ‘ N0 | s
validadcn de cumtiorario. o ezl i

1.Claridad 1

2.0bjetividad

A Orgardracion

x

x

3 Actunlided ¥
¥

P2

5 S5ufeienca

Gintenconabidad

7.Consistenstia

&.Coherenciad

3 ¥
X
¢

B Metodologia

Enaaﬂddaeonformidadlnnotapmemoenbdudaddeﬁnam c¢ias del mes
de abnil de Dos mi diecinueve.

Especialidad
E-mail ’ alﬂcmM,M_’ﬁ:

{ eoan

A.W;lﬂ'ﬂ
;%':g.mm—mu
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“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL EN LA OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
— . 0-20 21-40 41 -60 61-80 B1-300 ___ ,
ASPECTOS DE VALIDACION o le Iwn 716 [21 T26 [ss Tos v [as [51 [o8 [e1 Jes [7v [7e [m [we [91 [os —

- S % |56 [320 [25 |30 (35 |40 [ 45 |So |s8s |ep (65 |70 |75 [ #0 [ #3 [ 93 |95 |100 ~
1.dandad Esta formulado
con un lenguaje )c
aproplado N ! )
2.Objetividad Esta  expresado
en conductas X
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico X
abordado en la
investigacion
4.Organizacion Existe una
organizacion X
Iogica entre sus
items !
5.Su ficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en X
cantidad y
calidad. e =




6.Intencionalkdiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del

tema de la K
o= Investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la ’(
investigacidn
8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e §"¢
indicadores
19.Metodologia La estrategia
responde a la 5(
claboracién de la
investigacion

Piura, de abnide 2019,

W M /78"-"7
529277

remono v aa Tl
E-mat: @ (kawlo_ rows,

A besdmeanileoner

Y

|"'

'Emzo

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que ol EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacla del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar |2 puntuacidn que considere pertinente  a los diferentes enunciados,

anciren 4. Rames Florcs
t-"lllmm AL LN
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en. Adpunuhaconcl Mocerr

dosempefdndome actua @ COmo -@"d’”k“*’mlma’%fow
.n..j;m-leaec!f-. Cexevallep recke Forn ..

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fings de
Validadan el instrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional.

Luego de hacer lss observaciones perfinentes, puede formular las siguientes
apreciacgones.

Guia do Pautas  Para
ABLE UENO EXCILENTE
validacidn de cosstionan. | DTN | AW MUY BUTNO

1 Claricdad

1.0bjetwidad

3.Actualidad

o
—
-
A.Ovganizacion > i
8 Suficiencia e
G.Intenconalidad ~
—
=k
-

7 Consistenad |

8.Caherendia

i
9 Metodclogia 1

En senal de conformiiad firmo & presente en la ciudad de Pura a los  dias del mes
de abril de Dos mil diecinueve,

Motr - Carlor Bnbr o Gyl G rees
DNI : 66Y3¥5r0

Especalidad - Pleuscb he50e0 —A1ACEe ha1
Bk X e.qn,.lol 3 @hrhaa: JRTZ
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UNWERSIDAD CESAR VaLLEn

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

! Indicadores

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018"

Criterios

ASPILCTOS DE VALIDACION

OBSERVACIONES

sl
2l

1.Claridad

Esta  formulado
con un lenguaje
aproplado

2 Objetividad

|

Esta e:presédo
en conductas
observables

| 3 Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
gbordado en la
investigacion

i 4.Organizacion

Existe una
organizacion
Iogica entre sus
items

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad




6.Intenconaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del 4
tema de E]
investigaciin —
7.Consistencia Basado en
aspectos
tebricos-
clentificos de la v
investigacidn
8.Coherencia Tiene relacion
entre: las /
variables e
indicadores -
9.Metodologia La estrategia
respande 3 |a 4
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue

la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Deberad colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, deabril e 2019,

werr- Carlo fntonro foguto e ss

pni: OGOy 510
Teléfore: GYIOSSBYS
Emall bl s € kohwa). cow
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Yo.. CMWW‘WJ 4”‘ o&meuco,, DNI Ne.. O'W:?’ﬂo Magister
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion el instrumento: Guestionario de Desempefio laboral.

Luego de hacar las observaciones perfinentes, puado formudar las siguientes
apraciaciones.

Gua de  Pautas A
VAldacion de cuesanand,

OEFICIENTE | ACTPTASLL BUENO MUY BUEND | EXCELINTE

L Claninae »

2.0bjetrvidad

3 Actuabciad

i

\

4.Organizacion P

5 suficencin

& Intencionaddid

7.Cansistencia

B.Coherenca

\sleft |t

4 Metodoiopa

En sedal de conformidad fimo [a presente en i cudad de Piura a los  dias del mes
de abril de Dos mil diecrueve,

Matr - Cacler Ankoono 4470!0 Qovengpr2

DNl 00930
Espeﬁnwdedg lCeces o Megocio- Ao fiay
"ma & GtGulo 75 @l fucas) o
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“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
REGISTRAL DEL RENIEC-PIURA, 2018"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

| - Deficients Regular [ Buens Mw Buena (xoelcfﬁ; 0—8 SERVACIONES
Caacsio — 020 2140 | 41-60 J_ 61-80  B1-100 [ =)
s e N BET " 'u#_,s_s.f;_gﬁ;;vwli:rj_ T o e [n |
o a8 [0 o6 jo0 (68 |79 [7¢ (@0 85 @ |95 L1090

1" ;,t_!_+a',,, ”n
e RET

;sia'

- —4

ASPECTOS DE VALIDACON

| 1L.Claridad Esta farmulado
con un lenguaje | v
(- apregladio | | | ]
2.0bjetividad Esta  expresaco :
en conductas , 'Y
o observables | . | '
3.Actualidad Adecuado ol |
enfoque  1ednco ,/
abordade en la
- investigacidn ) O I
4.Organizaciin fante una ‘
organizagion |
gica e=ntre sus | v
ftems | S O S
5.5uficienca Compeende los I '
aspectos ,/
necasanos en
cantidad vy { l '
calidad. l l l il




I
Sintencionaldiad | Adecuado  para - ! —
valorar las |
dimensiones  del | v
tema de Ia
- Investigacion i
7 Consisiencia Basado &n
aspoctos
teoricos- /
clentificos de la
investigacion : e 1 -
8 Coherencia Tiene relacion
entre las #
variables . f
indicadares |
9 Metodologia La estrategia
responde a la /
elaboracion de s l
investigacion | |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que ol EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento gue se estd
validando. Debera colecar |a puntuacién que considere partinente  a los diferentes enunciados.

wer: (ol falonio dhoulo Gorusers

oN: EGY2IS5T0

Teléfone ‘7‘(me

Emal g .c,m&.,[;,fg

Chew heees) | conr
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Anexo 8. Confiabilidad Alfa de Cronbach

| e |

DATOS INFORMATIVOS

" FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE
INVESTIGACION

INSTRUMENTO.

1.1, ESTUDIANTES

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACKON

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

-
-

Estrada Ipanaqué Veronika Vanessa
Zapata Alvarado Annie

Liderazgo Transformacional y su relacion con el
Desempedio Lebora! en la oficins registral def RENIEC-
Pura, 2018

Escucla profesional de Agministracidn

1.4, PO DE INSTRUMINTO

Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional

_|adjuntar) g s y

1.5. COEFICIENTE Dt CONFIABILIDAD  KR-20 kurder Richardson ()

EMPLEADO : TR
Alfa e Crontusch. (X)

1.6. FECHA DE APLICACION : | 15042009
| 1.7. MUESTRA APLICADA - 10
II. CONFIABILIDAD

iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: , 0.981

HI. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (frems iniclales, itermns meforados, eliminodos, etc.)

Numerode tems iniciales; 34

Numaro de items iniciales: 34

aplicabilidad del instrumento

El valor encontrado cee en un rango de confiabilidad muy aite, 1o que garantiza la

[ o V. Extrads Soanecast
o poomr f,:"""“"""":::‘,‘g"’
0
Doceerts -k,
st lM%oR!mnu
NN

SPE 108




-w Uve ey mas C2eae Waikd I i‘:—o‘m"l‘em“w ummu ‘READE
o | INSTRUMENTO INVESTIGACON

L DATOS INFORMATIVOS

' 3.1. ESTUDIANTES s Esmd;bmaqué Veronika Vanessa
Zapata Alvarado Annle
3.2. 7iTULO DE PROYECTO DE Liderazgo transformecional y su relacidn con el
INVESTIGACION : | Desempeiio Laboral en I3 oficina registral del RENIEC-
Piura, 2018
33 ESCUELA PROFESIONAL : | Escusls profesional de Administracion
3.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre Desempeiio laboral
_(mm’ £
3.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kurder Richardson ()
EMMEADO :
Ala de Cronbaech. (x)
| 3.6. FECHA DE APUCAGION ~ : 15042019 it
" 3.7. MUESTRA APLICADA : |10 = ]

n CONFIABILIDAD

- INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO- 0.803

", mnonmmmmmmmmmmm)

Numero de items inkcial=s: 12
Nurmero de items iniciales: 12

Elvalar ancontrado cae en un rango de conflabilidad akto, lo que garantiza ls aplicabilidad del
mnstrumento

Faludante Vercnba V. evade \peregus <
ame A2060085 :aunzhmulln‘zhw«h
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