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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022. Asimismo, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y nivel correlacional tipo
aplicada. La poblacion fue de 60 colaboradores, considerados como la muestra total
por ser poblacion finita, es asi que fueron objeto de estudio para la recoleccion de
datos mediante la técnica de la encuesta con el instrumento el cuestionario, el
mismo que fue sometido a la validez de contenido teniendo como resultado 81% de
calificacion de los expertos. Por otro lado, el andlisis estadistico se desarrollé a
través del programa SPSS, se obtuvo un Alfa de Cronbach de ,953 aplicada a la
prueba piloto, que indico una confiabilidad muy alta. Finalmente, se obtuvo el
resultado de Rho Spearman de ,550 que significa una correlacién positiva
considerable entre las variables, ademas se obtuvo un nivel de significancia 0,000
siendo < 0.05 indicando que existe correlacion entre ambas variables de estudio.
En conclusion, se determind la relacién entre el liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, rendimiento laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and the work performance of employees in the District
Municipality of Callahuanca 2022. Likewise, the research had a quantitative
approach, a non-experimental cross-sectional design and an applied correlational
level. The population was 60 collaborators, considered as the total sample for being
a finite population, so they were the object of study for data collection through the
survey technique with the questionnaire instrument, the same one that was
subjected to the validity of content resulting in 81% rating from experts. On the other
hand, the statistical analysis was developed through the SPSS program, a
Cronbach's Alpha of .953 applied to the pilot test was obtained, which indicated a
very high reliability. Finally, the Rho Spearman result of .550 was obtained, which
means a considerable positive correlation between the variables, in addition, a
significance level of 0.000 was obtained, being <0.05, indicating that there is a
correlation between both study variables. In conclusion, the relationship between
transformational leadership and the work performance of employees in the District

Municipality of Callahuanca 2022 was determined.

Keywords: Transformational leadership, work performance, collaborators.
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I. INTRODUCCION

En el entorno internacional, las organizaciones desarrollaron novedosos métodos
para una gestion eficaz. Asi mismo, segun Ferrin-Schettini (2018), manifesté que
los estilos de gestién actuales representan factores claves en el cambio de la
naturaleza de las organizaciones empresariales que requieren aportes de gestion
y conocimientos asociados para apoyar la mejora, los enfoques innovadores en el
progreso de la institucion y la competitividad. Por otra parte, Chavez (2020),
menciono que las organizaciones se transforman en un método que produce el

objetivo a metas, a través de las principales contribuciones de los colaboradores.

En el contexto nacional, las empresas no creen que visualizar mas alla de
sus convenientes intereses y enfatizar el bienestar general sea transformador. Por
lo que, mostraron objetivos muy claros y motivadores para el futuro, distinguiendo
asi entre objetivos normales e inusuales y mostrando interés por atender todas las

necesidades personales del trabajador (Cano y Revilla 2021).

Segun Purwanto (2022), indico que el liderazgo transformacional ayuda a los
empleados en su desempefio segun los indicadores como carisma, inspiracion,
atencion individual e intelectual. Asi mismo, el estimulo hizo que el personal se
sienta mas placentero y motivado sin sentir presion, de modo que puedan lograr el

desempefio deseado por el lider.

En el ambito local, la Municipalidad Distrital de Callahuanca, fue creada en
el afio 1957. Se dedica a promover el crecimiento de la poblacion, procurando su
desarrollo integral con representacién institucional para incrementar los indicadores
fisico, cultural, econdmico, geografico, politico y administrativo. Actualmente cuenta
con 60 trabajadores; es una institucion que se encarga de los servicios auxiliares
para la administracion publica, pero uno de los problemas que presenta en cada
sector de la Municipalidad Distrital de Callahuanca, es el liderazgo
transformacional, un contexto visible y que debe ser examinada en todas sus
dimensiones, debido a que conlleva como resultado final, un rendimiento laboral

ineficiente, siendo los mas afectados los colaboradores.

Seguidamente, se plante6 el problema general: ¢ Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227



De igual forma, sus problemas especificos: i) ¢Qué relacion hay entre la
influencia idealizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, ii) ¢Qué relacion hay entre la
motivacion inspiracional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, iii) ¢Qué relacion hay entre la
estimulaciéon intelectual y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, iv) ¢Qué relacibn hay entre la
consideracion individualizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227

Del mismo modo la investigacion cuenta con las siguientes justificaciones:
Justificacion tedrica, se admitié que la solucion en esta investigacion fue util para
demostrar las relaciones existentes entre las variables, reforzando asi la
inteligencia tedrica de la materia. En la justificacion practica, el tanteo del presente
estudio permitié al personal de la Municipalidad Distrital de Callahuanca, aceptar la
sensibilidad al impacto de la administracién de procesos en el rendimiento del
trabajo. Asimismo, la justificacion metodoldgica de la investigacion utilizé la
herramienta del cuestionario que facilita la obtencion de informacién a través de las
variables y cuestionarios dimensionales. Finalmente, la justificacion social de la
exploracion dio a conocer a los habitantes del distrito, el problema que ocurre en el
Municipio, el cual es de interés para la poblacién, también hacer publicas las
sugerencias para que las organizaciones puedan estar al tanto de las soluciones

gue se le pueden dar a este problema.

Asimismo, fue el objetivo general: determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Callahuanca 2022.

También se presentd los siguientes objetivos especificos: i) determinar la
relacion que existe entre la influencia idealizada con el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, ii) determinar la
relacion que existe entre la motivacion inspiracional con el rendimiento laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, iii) determinar
la relacién que existe entre la estimulacién intelectual con el rendimiento laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, iv) determinar
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la relacidn que existe entre la consideracion individualizada con el rendimiento

laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Seguidamente con la investigacion obtuvimos la hipotesis general: existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022. De esta manera,
las hipotesis especificas fueron las siguientes: i) existe relacion entre la influencia
idealizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de Callahuanca 2022, ii) existe relacién entre la motivacion inspiracional y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022, iii) existe relacion entre la estimulacion intelectual y el
rendimiento laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022, iv) existe relacion entre la consideracion individualizada y el
rendimiento laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022.



Il. MARCO TEORICO

Las referencias de trabajos a nivel internacional fueron las siguientes:

Segun Aguilar y Ube (2019), tuvieron como objetivo general, en base a su
tesis, disefiar un proyecto para optimizar el ambiente laboral y las labores del staff
de Supercines Sur. La investigacion se realizo a través del disefio cuantitativo, por
medio del método descriptivo, el cual tuvo un total de 51 encuestados. Como
resultado el 69% de empleados encuestados confirmaron que no hay confianza en
el equipo, lo que indico que las labores que ejecutan son individuales, cada uno
busca sus propios intereses para prosperar y desarrollarse, por lo que este contexto
es uno de los origenes que influye directamente el ambiente laboral en el
establecimiento, llegando incluso a reducir la produccién laboral. Se concluyo que
se va a disefiar un plan administrativo con los programas de relaciones
interpersonal e incentivos no econdmicos para mejorar estas dos variables

estudiadas.

Igualmente, Colamarco y Novotny (2022), su objetivo principal fue, investigar
los riesgos ergonémicos y su acontecimiento en la productividad laboral de los
conductores de la asociacion de transporte. Se efectu6 mediante un enfoque
cuantitativo y disefio descriptivo, con el total de 82 conductores encuestados. El
resultado alcanzado de la férmula en la relacion de (Rho de Spearman = 0.245),
que muestra una alta relaciébn en ambas variables, al mismo tiempo p que es de
0.05 es menor al valor de significancia con una (sig = 0.027) consiguientemente,
permite hipétesis alternativas. Se concluyé que los elementos ergondmicos si
muestran dominio en el rendimiento laboral de los conductores generando

problemas en la salud de los conductores y un ausentismo en la empresa.

Segun Molina (2018), el objetivo de su tesis fue, instaurar la correspondencia
del liderazgo transformacional con el engagement de los administradores en una
entidad farmacéutica en Quito. Asi mismo, fue una exploracién con un disefio
descriptivo y enfoque cuantitativo, la muestra fue integrado por un total de 43
personas. Su resultado se hall6 con la confiabilidad del Alfa de Cronbach,
obteniendo 0,8 con nivel de fiabilidad de lo cual es admisible. Concluyo que las

variables son factores muy importantes para que una organizaciéon mejore los



niveles de produccién en caso de crisis, especialmente para atraer el potencial

futuro de la organizacion.

Del mismo modo segun Mufoz (2019), su principal objetivo fue, el
predominio de una de las formas de liderazgo y explorar los valores alcanzados en
cada cualidad de liderazgo y variables mediante la investigacion y valoracion de las
variables y servicios que se evaliuan. El estudio fue cuantitativo, de disefio
descriptivo, el cual fue conformado por 205 personas encuestadas. Como resultado
se obtuvo la relacion efectiva que existe entre las variables (0,516). Asimismo, con
una relacion verdadera pero minima le sigue el liderazgo transaccional (0,325) y
finalmente el Laissez faire -(0,283) con una correlacion negativa. Se concluy6 que,
a través de comportamientos relacionados con el liderazgo transformacional,
promueve las variables y la presencia de la correlacion de las diferentes formas de

liderazgo.

Segun Rovira (2020), su objetivo fue, comprobar el poder del liderazgo en el
rendimiento de los profesores. Su exploracion fue no experimental correlativo y
enfoque cuantitativo, conformada por 40 trabajadores. El resultado conseguido
indic6 que el 87,7% de la muestra manifiesta, que el liderazgo incide en su progreso
de docente y el 97,3% identifico el requerimiento de un buen plan de formacion para
brindar resultados de relacién significativa (rho = 0,752; p < 0,01). En conclusion,
existié una correlacion entre el liderazgo y la satisfaccion, por lo tanto, se siguio

estrategias y lograron la excelencia entre las variables.
De la misma manera, se presento las referencias nacionales:

Del mismo modo segun Becerra (2021), tuvo el objetivo de analizar la
correlacion del liderazgo transformacional con el desempeiio profesional de los
empleadores. Su enfoque fue cuantitativa, transversal no experimental, aplicada y
nivel correlacion descriptivo. Asi mismo, se usé en esta exploraciéon la encuesta y
el cuestionario obtenido de 35 participantes como muestra. Al mismo tiempo, se
alcanzo un (rho = 0,799), que fue una similitud muy efectiva para las dos variables.
Se tuvo como conclusion que se encuentra una alta relacion de liderazgo
transformacional habra mas posibilidades de tener un buen rendimiento laboral de
sus colaboradores.



Segun Bendezu (2019), tuvo como principal objetivo, indagar la correlacion
del liderazgo transformacional y desempefio laboral. Su indagacion fue de método
cuantitativa con el disefio correlacional. Fue su instrumento el cuestionario con un
total de 42 trabajadores. Como resultado final se logré un (Rho Spearman = 0,439).

En conclusion, las dos variables tienen correlacion.

Segun Gonzalez (2020), en su tesis, el proposito fue analizar la correlacion
del ambiente, angustia y satisfaccion laboral de los educativos en las Universidades
Privadas de Chimbote, 2019. ElI método aplicado fue cuantitativo y corte
transversal, correlacional no experimental. De igual manera, se usé el cuestionario
como instrumento. Asimismo, se demostro de acuerdo a los resultados la conexion
de las variantes con un (rho = 0.508). Las conclusiones fueron que el ambiente
laboral es préspero a un 64%, el estrés es alto a un 75% y satisfaccion laboral es

usual a un 60.2%.

Segun Meléndez (2018), su primordial objetivo fue comprobar la correlacién
del comportamiento institucional y satisfaccion laboral. Fue su indagacién
transversal no experimental, con una descripcioén relacional y cuantitativo. Ademas,
su prueba fue de 20 empleados con el método de la encuesta. Por otro lado, el
resultado tuvo un (p=0,000 menor al nivel a=0,05) y su (Rho de Spearman 0,976).
Por dltimo, si hay una correlacion aceptable entre las variables.

Segun Suarez (2019), su principal objetivo fue, hallar la correlacion en las
dos variantes de la exploracion. El articulo fue no experimental, y de enfoque
cuantitativo y tipo correlacional descriptivo. De igual forma, se manejé una muestra
de 50 alumnos con la técnica de la encuesta. Asi mismo, tuvo como consecuencia
un (rho = 0,850), que tiene una conexion positiva. Por dltimo, las universidades
deben acoplar programas de capacitacion para desenvolver niveles excelentes de

liderazgo transformacional para aumentar la produccion.

A continuacion, se muestra la teorias y definiciones de la variable liderazgo

transformacional, asi como sucesivamente sus dimensiones correspondientes.

1. Modelo de liderazgo de rango completo (FRL) de Bernard Morris Bass
(1985) citado por Mendoza y Ortiz (2006), argumentaron que esti variable se
vincula con la necesidad humanas, especialmente en las areas de crecimiento

personal, confianza en si mismo y desarrollo personal. El lider transformacional
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inspira un cambio de vision al ser capaz de relacionarse con integrantes del equipo,
al dejar de lado intereses especiales y buscar el bien comun, incluso si no satisfacen
sus necesidades esenciales y relacionales. Este cambio en las prioridades
personales brinda la oportunidad de ampliar sus necesidades para incluir su
desarrollo personal mediante el compromiso que el individuo obtiene para lograr el

objetivo del grupo.

2. Teoria de las relaciones de Don Hellriegel (1999) citado por Rojas (2016),
estuvo caracterizada por la capacidad de motivar a los subordinados para que
alcancen metas mas importantes de lo que se pretendia originalmente y para recibir
recompensas intrinsecas. Para lograr esto, parte de una comunicacion clara de sus

opiniones personales.

Segun Gomez (2020), indico que el liderazgo transformacional es el progreso
del lider institucional, caracterizado por el hecho de que los lideres aclaran la
perspectiva de sus seguidores y asi brindan conciencia cuando se logran las metas.
Este liderazgo se establecié Unicamente en la blsqueda de corregir errores y
debilidades.

Segun Pertaz (2018), manifesté que el liderazgo transformacional, genera
impulso a través de la comunicacion de ideales y merito que contribuyen al buen
rendimiento del personal, asimismo se respeta las ideas y sugerencias que aportan
los aficionados, también el lider se motiva, ya que la interrelaciébn de los
trabajadores en la ejecucion de las labores del grupo, aprovechando las

oportunidades que se puedan dar y aceptando los trances que logren surgir.

De acuerdo a Rojas et al., (2020), manifestaron que el liderazgo
transformacional conduce al desarrollo de quienes se proponen esforzarse por el
logro satisfactorio de metas que benefician a la organizacion e influyen dentro de la
organizaciéon se gestiona el adecuado progreso de la misién y visidbn. De manera
similar, los lideres transformadores se identifican por el carisma y el espiritu

empresarial, la cual estan tratando de cambiar las percepciones de los empleados.

Por otra parte, se exhibe las extensiones de la primera variable: influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacién intelectual y consideracion

individualizada.



Segun Lépez et al.,, (2018), la influencia idealizada permite predecir una
vision optimista del futuro de la organizacion como grupo, buscando intereses
comunes hacia el logro de metas colectivas ademas del interés propio o beneficios
individuales. El lider logra captar la atencion de sus colaboradores gracias a los
comportamientos y actitudes Unicos con los que transmite su mensaje, asi como el

atractivo personal con el que naturalmente suscita en ellos.

Segun Yarleque (2018), en la motivacién inspiracional los lideres elogian,
premian y motivan para lograr un mejor desempefio en el trabajo convencen a sus

seguidores de sus habilidades, animandolos a cambiar con esfuerzo.

Segun Cornejo (2022), la estimulacion intelectual en los empleados indica
gque se aplica moderadamente, ya que perciben que sus dirigentes se identifican
por cambiar la forma de actuar al resolver dificultades, fomentan la adopcion de
soluciones creativas, crean, se sienten desafiados al probar nuevos enfoques, ver

el problema como una ocasion para educarse y crecer.

Segun Hine y Levy (2020), manifiestan que, en la consideracion
individualizada, el jefe activamente presta atencion a las necesidades, fortalezas y
desafios de cada persona. Se involucra individualmente generando el apoyo en el
potencial Unico de la persona, y siendo fundamental para el bienestar emocional,

mental y bienestar profesional de los trabajadores para el futuro.

Continuando con el estudio, se considero las distintas teorias y definiciones

en relacion a la segunda variable el rendimiento laboral:

1. Teoria de los dos factores de Herzberg (1959) mencionado por Manso
(2002), planteo que los elementos que causan que los empleados estén
descontentos, son de un entorno completamente distinto a los elementos que
causan su satisfaccion. Los seres humanos tienen un conjunto dual de
necesidades: evadir las situaciones incomodas Y la falta de crecer emocionalmente
e intelectual. Por lo tanto, podemos dialogar de dos elementos que afectan a la

motivacion laboral.

2. Teoria Z de William Ouchi y Richard Pascale (1981) citado por Gonzales
et al., argumentaron que esta teoria comprende al trabajador en su totalidad,
inseparable del trabajo ydelavida personal, porlo que demanda de



algunas circunstancias especificas como la comunicacién, el trabajo en conjunto,
el vinculo personal y la determinacion de decisiones colectivas, todo lo cual aplica
para aumentar la produccion de los trabajadores y lograr asi mejores resultados

empresariales.

Segun Alsheikh et al., (2021), mencionaron que el rendimiento laboral se
determina por una serie de variables, como la experiencia, las capacidades de los
empleados, la satisfaccion laboral, las caracteristicas humanas, el entornoy
la compensacion. En una organizacion, la evaluacion cuantitativa del rendimiento
es fundamental, ya que aproximalas acciones de los empleados con el

desemperio esperado y aumenta la eficiencia.

Asi también Cabezas y Brito (2021), manifestaron que el rendimiento laboral
evidencia diversas apariencias sustanciales que se acogen del desarrollo,
esparcimiento y productividad de toda organizacion. Un impulso laboral conformada
por trabajadores saludables en buenos ambientes laborales que provocan la
productividad continua, reduce el riesgo de incidentes y también ayuda a reducir

las cuotas de seguro médico en algunos casos.

Para Rolin (2020), el rendimiento laboral, incluye el calculo de resultados
relacionados con la finalidad de alcanzar en el transcurso productivo de la empresa,
se puede determinar que, mediante la aplicacién del sistema de incentivos
cognitivos, surgen mas ideas de mejora, que sus tareas se dirigen con precision y
qgue hay coordinacién en lo que hacen, de acuerdo a sus capacidades y a los
requerimientos de la empresa, es decir, cuanto mas conocimiento tiene un

trabajador, mayor sera su participacion del trabajador.

Consiguientemente, la segunda variable presenta sus dimensiones, las

cuales son: clima organizacional, satisfaccion laboral y trabajo colaborativo.

Con respecto a la primera dimensién clima organizacional, Ledn et al.,
(2018), mencionaron que esta dimensién, es un mecanismo principal en el
desarrollo empresarial y es de vital importancia, ya que es un elemento que calcula
el valor de satisfaccion del espacio de trabajo percibido que poseen tanto los
trabajadores como los jefes, lo cual depende del nivel de rendimiento que aporte el

individuo para beneficiar a la empresa.



Segun Chirinos et al., (2018), definieron que la cultura organizacional, forma
un perfil de particularidades de la empresa y los rasgos de la cualidad de gestion,
que pueden formar su personalidad interior, segun esta perspectiva, es la
caracteristica del ambiente de trabajo que conciben y aprecian los integrantes de
la empresa, segun lo determine el gerente. Asi, se puede demostrar que es una

manifestacion en el que los resultados resultantes ratifican las percepciones.

Con respecto a la segunda dimensién satisfaccion laboral, Pilligua y Arteaga
(2019), esta dimensién se refiere al grupo general de cualidades de un individuo
gue tiene hacia su cargo. Por lo tanto, los directivos deben promover relaciones
sanas entre autoridades y trabajadores. Satisfacer a ambas partes es una situacion

en la que todos ganan.

Segun Burgos (2018), la satisfaccion laboral conlleva a emociones positivas
0 negativas, que los trabajadores sienten acerca de su labor, expresados en
situaciones laborales. La satisfaccion se relaciona con el ambiente del puesto, las
personas que integran el ambiente laboral, el grupo de produccién, la inspecciéon y
el sistema organizacional, etc. En general, la satisfaccion laboral es una emocién
de felicidad o malestar que se diferencia del raciocinio, metas y propdésitos de
conducta., estas situaciones apoyan a los jefes a pronosticar los efectos que

tendran las tareas en la conducta futuro.

Del mismo modo, en relacion a la dimension trabajo colaborativo definen lo

siguiente:

Segun Oseda et al., (2019), sefalaron que el trabajo colaborativo, permite
gue miles de personas colaboren de manera efectiva para producir un resultado
que es de todos, sin reconocer a un solo autor, la productividad entre dos 0 mas

personas es un esfuerzo colaborativo que admite aportes ilimitados.

Para Revelo et al., (2018), manifestaron que el trabajo colaborativo, viene
hacer un modelo educativo interactivo que implica trabajar juntos para resolver un
problema o resolver una tarea, tener un objetivo comudn y lograr que se refuercen
las acciones no solo individuales sino colectivas. Es una sucesion por el cual cada
persona sabe mas de lo que puede saber por si mismo, gracias a las interacciones
creadas con otros miembros del grupo.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo

Esta indagacion de clase aplicada, de acuerdo a los autores Diaz y Aroche
(2020), manifestaron que se nombra aplicada ya que la problematica ya preexiste
y esta a la mira del investigador. Asimismo, posibilita una implementacion practica

de la parte tedrica orientada a la solucion del problema identificado.

3.1.2. Enfoque

La investigacion se fundamenté en numeros la cual se deduce que es
prescindible enmarcar un enfoque de estas caracteristicas que permita su
medicion. A esto Rutberg y Bouikidis (2018), mencionaron que la exploracion
cuantitativa, se enfoca en un ambiente mas organizado que a menudo accede al
investigador controlar las variables de investigacion, la forma en que se
establecen y las interrogaciones del estudio. La indagacion cuantitativa se empled,

para la correlacion de las dos variables y sus resultados.

3.1.3. Nivel
Se hizo la exploracién de grado correlacional, segun Luft (2018), manifesto
gue es un disefio de estudio destinado a establecer una correlacidén estadistica de

grados entre dos variables estudiadas.

3.1.4. Disefio

El estudio de disefio se basé en un corte transversal y tipo no experimental,
segun Rutberg y Bouikidis (2018), explicaron que es un disefio no experimental, el
analisis que se realiza en un entorno basado en eventos como un estudio que se
mide bajo observacion, en este disefio no ocurre manipulacién de variables, pero

existe un interés por observar las variables e identificar si existe una relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Liderazgo Transformacional

Definicion Conceptual

Para Mendoza y Ortiz (2006) citado por Yarleque (2018), argumentaron que
el liderazgo transformacional es una de las fuerzas impulsoras que empuja a los
individuos a desarrollarse mas de lo que pueden lograr y asi producir un cambio en
los equipos de trabajo y las empresas que beneficia a todos.
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Definicion Operacional

El liderazgo transformacional se desarrolld6 mediante las consecutivas
extensiones: influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién
intelectual y consideracion individualizada. Ademas, se calculdo a través del

instrumento tipo Likert, con la técnica de encuesta y cuestionario que tuvo 16 items.

3.2.2. Rendimiento Laboral
Definicion Conceptual

Para Gabini (2018), el rendimiento laboral, es un conjunto de conductas
relacionados con objetivos de la institucion o una organizacion donde trabaja el

individuo.

Definicién Operacional

El rendimiento laboral se desarrollé mediante tres dimensiones, como son:
clima organizacional, satisfaccion laboral y el trabajo colaborativo. Ademas, se
calculo a través del instrumento tipo Likert, con la técnica de encuesta y

cuestionario que tuvo 16 items.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

La indagacién estuvo establecida por 60 empleados, es decir por una
poblacion finita y quienes trabajan en el Municipio de Callahuanca.

Segun Casteel y Bridier (2021), explicaron que la poblacion es el grupo
especifico, delimitado conceptualmente, de participantes potenciales a quienes el
investigador puede tener acceso que representa la naturaleza de la poblacion de

interés.

3.3.2. Criterios de seleccion

Inclusion: Para la indagacion se tomoO en consideracion a los jefes y
personal de la organizacion.

Exclusion: Para el estudio se excluy0 a los trabajadores de operaciones por

ser un personal eventual.

3.3.3. Muestra
Desde la postura de Duran et al.,, (2019), manifestaron que la muestra
censal, se refiere a una investigacion que maneja todos los elementos de una

localidad para adquirir la misma informacion.
12



Ante lo mencionado la muestra que se aplico fue de forma censal, por la cual

fue efectuado en 60 colaboradores de la entidad publica.

3.3.4. Unidad de analisis
Formada por el trabajador del Municipio, ubicado en la provincia de

Huarochiri.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

La estrategia utilizada para la obtencion de datos de las variantes fue con la
encuesta y se realiz6 a los colaboradores del Municipio de Callahuanca, es por ello
que, Avila et al., (2020), mencionaron que la encuesta, es como un cuestionario de
entrevista, asi como un método experimental utilizando herramientas o formularios
impresos o digitales, con el fin de conseguir contestaciones sobre la problemética
de la investigacién y para el icono proporciona la misma informacion de auto

llenado.

3.4.2. Instrumento

Segun Hernandez y Duana (2020), mencionaron que cualquier instrumento
gue se utilice para recoger datos en una exploracion cientifica debe ser veridico y
valido, si uno de estos elementos no se cumple, el instrumento no sera util.

Por la cual, para el estudio se utilizé un cuestionario para ayudar a recolectar
datos, el cual tuvo 32 items y cada pregunta incluia 5 alternativas que fue medido
por una escala de Likert.

Tabla 1

Instrumento de recoleccion de informacion

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario

Validez
Segun Suiricl y Maslakgi (2020), definieron cémo, la obtencion de datos que sean
apropiados para el uso previsto de los instrumentos de medicién. En este caso,

cobran protagonismo las pruebas de validez, que determinan si las expresiones de
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la escala realizan mediciones adecuadas de acuerdo con el propoésito de la
investigacion.

En ese sentido, la validez fue calificada por tres profesionales calificados,
para ser aprobadas.
Tabla 2

Consolidado de los expertos

Grado y nombre de expertos

Experto 1 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén
Experto 2 Dr. Marco Antonio Candia Menor
Experto 3 Mg. Edgar Francisco Cervantes Ramoén

Tabla 3

Comprobacion del instrumento

Dr. Carlos Dr. Marco M.

Enrique Antonio  Edgar  Promedio - Promedio
Expertos Anderson Candia Francisco  POr total
- Cervantes indicador
Puyén Menor .
Ramoén
1lra 2da lra. 2da. 1ra. 2da. 1lra. 2da.
Var. Var. Var. Var. Var. Var Var. Var.
1 )
Claridad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%

Objetividad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Pertinencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Actualidad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Organizacion  84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Suficiencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Intencionalidad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Consistencia  84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Coherencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Metodologia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Total 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%

En el tablero 3, se muestra el instrumento validado con un promedio de validacion
total de 81% lo que se considera una valoracién excelente.
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Confiabilidad

De acuerdo a Gang et al., (2021), manifestaron que la confiabilidad es una
herramienta que captura el grado de concordancia o consistencia a traves de
multiples mediciones basada en el nivel de empleo y evalla los resultados dados
por procesos matematicos en base a un coeficiente obtenido.

Ante lo mencionado para la confiabilidad del cuestionario se realizé primero
una prueba piloto a 15 empleados, utilizando el programa SPSS, con el fin de medir
el grado de fiabilidad del alfa de Cronbach para luego medir el grado de fiabilidad
en su totalidad de colaboradores. El nivel de confiabilidad fue asignado segun su
es cala de valoracion del alfa de Cronbach que debe ser igual o superior a 0,70

en una escala de calificacion de O a 1.

Tabla 4

Estadisticos de la confiabilidad de la variante Liderazgo transformacional y
rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,953 32

En el tablero cuatro, muestra el Alfa de Cronbach arrojando como resultado
de ,953 que se interpreta como una confiabilidad muy alta (Anexo 3).
De igual manera, se ejecuté una prueba de fiabilidad a la primera variable:

Liderazgo transformacional.

Tabla 5
Estadisticos de la confiabilidad de la variable Liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,938 16

En el tablero cinco, muestra el Alfa de Cronbach igual ,938 como efecto del
estudio de la prueba piloto, demostrando tener una fiabilidad muy alta (Anexo 3).
Del mismo modo, se realizé la prueba de fiabilidad de la ultima variante:

Rendimiento laboral.

15



Tabla 6

Estadisticos de confiabilidad de la variante Rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,897 16

El tablero seis, evidencia su nivel de confiabilidad de ,897 como resultado de
la aplicacion de la prueba piloto con referente al rendimiento laboral, por lo tanto,
tiene un nivel alto de confiabilidad segun la escala de medicion del Alfa de Cronbach
(Anexo 3).

3.5. Procedimientos

El presente estudio fue emprendido con el planteamiento del titulo que
consta de sus dos variables cuantitativas, la muestra, zona de indagacion, localidad
y afio. Por otro lado, se dio la introduccion con el planteamiento y férmula del
inconveniente, objetivos, hipotesis general y especificas, asi como su
justificacion. Luego se desarroll6 un marco teérico con una exploracion de
precedentes de los contextos nacionales e internacionales. Seguidamente se
desarroll6 la metodologia de exploracion, la cual definié la recoleccion de datos que
se empled a 60 colaboradores del municipio de Callahuanca, esta informacién fue
transmitida al alcalde del area de exploracion y mediante su consentimiento, se

recolecto la informacion del grupo de colaboradores.

3.6. Método de analisis de datos

La exploracion uso 2 tipos de estudios que son descriptivos e inferenciales.

3.6.1. Andlisis de datos descriptivos

Como sefiala Ahmad y Kim (2020), mencionaron que el andlisis descriptivo
incluye pasos adicionales, como la correlacion de los tipos de datos del grupo, el
analisis de la cantidad de desechos basado en la ubicacion, los desechos
estacionales andlisis de cantidad, calculo del nimero de limpiadores y el nimero
de camiones.

Los datos recolectados en el cuestionario después de haber hecho la
encuesta a la poblacion fueron formulados en Excel y consecutivamente fueron
introducidos al formato estadistico SPSS, que suministro los resultados del estudio

mediante figuras, tablas y frecuencias adecuadamente descifradas.
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3.6.2. Analisis de datos inferencial

De acuerdo a Park (2013), mencionado por Tobias—Lara, et al., (2019), se
refieren a la inferencia estadistica como un dominio de contenido que incluye
conceptos e ideas relacionadas con formal y estdndar de pruebas estadisticas.
Ademas de la confianza, intervalos y otros métodos de inferencia estadistica
considerados “formales” son pruebas de significacién y modelos de regresion.

Para establecer la coexistencia de la relacion de las variables propuestas en
la indagacion, los datos fueron corroborados mediante las hipotesis formuladas.

3.7. Aspectos éticos

El transcurso de la indagacion se realizé en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca. Asimismo, para sustentar este estudio, se utilizo citas cuidadosas de
los autores y teorias, acatando las normas APA previamente establecidas. Al utilizar
datos reales obtenidos a través de encuestas realizadas entre sus colaboradores,
estos datos estuvieron mas seguros, respetando asi la aprobacion y la libertad de
la organizacion en el uso de la informacion. Igualmente se tomaron en cuenta los

principios éticos de la beneficencia, autonomia, no maleficencia y justicia.
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IV. RESULTADOS
a. Estadistico descriptivo

Tabla 7

Tablero de contingencia Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Liderazgo Casi Recuento 2 1 0 0 3
transforma Nunca % deltotal 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
cional A Recuento 0 6 3 1 10
veces 9% deltotal 0,0% 10,0% 5,0% 1,7% 16,7%
Casi Recuento 0 3 27 3 33
Siemp
e % del total 0,0% 5,0% 45,0% 5,0% 55,0%
Siemp Recuento 0 0 10 4 14
re % del total 0,0% 0,0% 16,7% 6,7% 23,3%
Total Recuento 2 10 40 8 60
16,7
% del total 3,3% 6, 66,7% 13,3% 100,0%

%

Figura 1

Tabla cruzada del Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Grafico de barras

Rendimiento
laboral

B Casi Munca
M & veces

[ casi Siempre
M siempre

Recuento

Casi Munca A oveces Casi Siempre Siempre

Liderazgo transformacional
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En el tablero siete y figura uno, se interpreto:

Se expresa que los 5,0% de trabajadores declararon que casi nunca se da
el liderazgo transformacional, del cual el 3,3% indicaron que casi nunca se da el
rendimiento laboral y el 1,7% se da a veces el rendimiento laboral.

También los 16,7% de trabajadores indicaron que a veces se da el liderazgo
transformacional, del cual el 10,0% indicaron que se da el rendimiento laboral, el
5,0% manifestaron que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 1,7% indicaron
que siempre se da el rendimiento laboral.

Ademas, el 55,0% de trabajadores ostentaron que casi siempre se da el
liderazgo transformacional, del cual el 5,0% indicaron que a veces se da el
rendimiento laboral, el 45,0% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento
laboral y el 5,0% mencionaron que siempre se da el rendimiento laboral.

También, el 23,3% de encuestados manifestaron que siempre se da el
liderazgo transformacional, de los cuales el 16,7% se da casi siempre el
rendimiento laboral y el 6,7% mencionaron que siempre se da el rendimiento
laboral.

En sintesis, del 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado del liderazgo transformacional, el 3,3%
expresaron que casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces, se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se
da el rendimiento laboral y el 13,3% indicaron que siempre se da el rendimiento

laboral.
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Tabla 8

Tablero de contingencia influencia idealizada y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total

Influencia Casi Recuento 2 1 0 0 3
idealizada Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 2 3 0 5

A veces
% del total 0,0% 3,3% 5,0% 0,0% 8,3%
Casi Recuento 0 7 22 4 33
Siempre % del total 0,0% 11,7% 36,7% 6,7% 55,0%
) Recuento 0 0 15 4 19

Siempre
% del total 0,0% 0,0% 25,0% 6,7% 31,7%
Total Recuento 2 10 40 8 60
% del total 3,3% 16,7% 66,7% 13,3% 100,0%

Figura 2

Tabla cruzada de la influencia idealizada y rendimiento laboral

Grafico de barras
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En el tablero ocho y figura dos, se interpreto lo siguiente:

El 5,0% de participantes expresaron que casi nunca se da la influencia
idealizada, del cual el 3,3% indicaron que casi nunca se da el rendimiento laboral y
el 1,7% a veces se da el rendimiento laboral.

El 8,3% de colaboradores indicaron que a veces se da la influencia
idealizada, del cual el 3,3% manifestaron que a veces se da el rendimiento laboral
y el 5,0% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral.

El 55,0% de colaboradores ostentaron que casi siempre se da la influencia
idealizada, del cual el 11,7% revelaron que a veces, se da el rendimiento laboral, el
36,7% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 6,7% manifestaron
gue siempre se da el rendimiento laboral.

El 31,7% de trabajadores ostentaron que siempre se da la influencia
idealizada, del cual el 25,0% indicaron que casi siempre se da el rendimiento laboral
y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la influencia idealizada, el 3,3% manifesto
gue casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron a veces se da
el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento
laboral y el 13,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

Tabla 9

Tabla de contingencia motivacion inspiracional y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Motivacion  Casi Recuento 2 1 0 0 3
inspiracional Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 5 2 2 9
A veces
% deltotal 0,0% 8,3% 3,3% 3,3% 15,0%
Casi Recuento 0 4 19 2 25
Siempre % deltotal 0,0% 6,7% 31,7% 3,3% 41,7%
. Recuento 0 0 19 4 23
Siempre
% deltotal 0,0% 0,0% 31,7% 6,7% 38,3%
Total Recuento 2 10 40 8 60

% del total 3,3% 16,7%  66,7% 13,3% 100,0%
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Figura 3

Tabla cruzada de motivacion inspiracional y rendimiento laboral
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Para el tablero nueve y figura tres, se interpret6 lo siguiente:

Se expreso que el 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la
motivacion inspiracional, del cual 3,3% revelaron que a casi nunca se da el
rendimiento laboral y el 1,7% a veces se da el rendimiento laboral.

Ademas 15,0% de trabajadores demostraron que a veces se da la motivacion
inspiracional, del cual el 8,3% manifestaron que a veces se da el rendimiento
laboral, el 3,3% revelaron que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 3,3%
indico que siempre se da el rendimiento laboral.

También su 41,7% de trabajadores declararon que casi siempre se da la
motivacion inspiracional, del cual el 6,7% revelaron que a veces se da el
rendimiento laboral, 31,7% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral y
el 3,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

También el 38,3% de trabajadores manifestaron que siempre se da la
motivacion inspiracional, del cual el 31,7% indicaron que casi siempre se da el
rendimiento laboral y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de

Callahuanca, cualquier sea el grado de la motivacion inspiracional, el 3,3% indico
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gue casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron a veces se da

el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento

laboral y el 13,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

Tabla 10

Tabla de contingencia estimulacion intelectual y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Estimulacion Casi Recuento 2 1 0 0 3
intelectual Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 6 2 1 9
A veces
% del total 0,0% 10,0% 3,3% 1,7% 15,0%
Casi Recuento 0 3 27 3 33
Siempre 9 deltotal 0,0% 5,0% 45,0% 5,0% 55,0%
) Recuento 0 0 11 4 15
Siempre
% del total 0,0% 0,0% 18,3% 6,7% 25,0%
Total Recuento 2 10 40 8 60

% del total 3,3% 16,7% 66,7%

13,3% 100,0%

Figura 4

Tabla cruzada de estimulacion intelectual y rendimiento laboral
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Para el tablero diez y figura cuatro, se interpreto lo siguiente:

El 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la estimulacion
intelectual, el 3,3% indicaron que casi nunca se da el rendimiento laboral y 1,7%
manifestd a veces se da el rendimiento laboral.

Asimismo 15,0% de trabajadores indicaron que a veces se da la estimulaciéon
intelectual, del cual el 10,0% ostentaron que a veces se da el rendimiento laboral,
el 3,3% manifestd que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 1,7% se da
siempre el rendimiento laboral.

Ademas, el 55,0% de trabajadores indicaron que casi siempre se da la
estimulacién intelectual, del cual el 5,0% indicaron que a veces se da el rendimiento
laboral, el 45,0% demostr6 que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 5,0%
demuestra que siempre se da el rendimiento laboral.

También el 25,0% de trabajadores indicaron que siempre se da la
estimulacién intelectual, del cual el 18,3% indicaron que casi siempre se da el
rendimiento laboral y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la estimulaciéon intelectual, el 3,3%
manifesté que casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da

el rendimiento laboral y el 13,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.
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Tabla 11

Tabla de contingencia consideracion individualizada y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Consideracion Casi Recuento 2 1 0 0 3
individualizada Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 2 0 0 2
A veces
% del total 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 3,3%
) Recuento 0 7 29 5 41
Casi 68.3
Siempre 9% deltotal 0,0% 11,7% 48,3% 8,3% 0/
0
Recuento 0 0 11 3 14
Siempre 23,3
% del total 0,0% 0,0% 18,3% 5,0% %
Total Recuento 2 10 40 8 60
100,
% del total 3,3% 16,7% 66,7% 13,3% 0%
Figura 5

Tabla cruzada de consideracion individualizada y rendimiento laboral
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Para el tablero once y figura cinco, se interpreto lo siguiente:

Se expresa el 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la
consideracion individualizada, el 3,3% manifestaron que casi nunca se da el
rendimiento laboral y 1,7% manifest6 que a veces se da el rendimiento laboral.

También el 3,3% de los trabajadores indicaron que a veces se da la
consideracion individualizada, del cual el 3,3% manifestd que a veces se da el
rendimiento laboral.

Asi mismo el 68,3% de trabajadores indicaron que casi siempre se da la
consideracion individualizada, del cual el 11,7% revelaron que a veces se da el
rendimiento laboral, el 48,3% reveld que casi siempre se da el rendimiento laboral
y el 8,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

Ademaés 23,3% de los trabajadores manifestaron que siempre se da la
consideracion individualizada, del cual el 18,3% indicaron que casi siempre se da
el rendimiento laboral y el 5,0% manifestd que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la consideracion individualizada, el 3,3%
manifesté que casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da
el rendimiento laboral y el 13,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.
b. Estadistica inferencial
i. Prueba de normalidad
Suposicién de normalidad:

Ho: La distribucion de los datos de la muestra estadistica es normal.
Hi: La distribucion de los datos de la muestra estadistica no es normal.
Criterios para la decision:

Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho
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Tabla 12

Prueba de normalidad de Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl  Sig.
Liderazgo 300 60 000 826 60 ,000
transformacional
Rendimiento laboral ,361 60 ,000 , 769 60 ,000

a. Correlacion de la significancia de Lilliefors

Dado en la tabla 12, el modelo fue a mayor a 50 elementos, se empled la
estadistica de Kolmogorov — Smirnov. Siendo p= ,000 menor al grado de
significancia de 0.05, de tal modo, se acept6 la Hi, lo cual manifiesta que no existe
una distribucion normal; para contrastar la hipotesis se utilizé el estadistico de
correlacion de Rho Spearman.

ii. Prueba de hipétesis

Planteamiento de hipd4tesis general

Ho: No existe relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral.
Hi: Existe relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral.
Regla de decision:

Si el p valor es 2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el p valor es < a = 0.05 se rechaza Ho

Tabla 13

Prueba de hipétesis general del liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Liderazgo Rendimiento
transformacional laboral

Coeficiente de o

Liderazgo correlacion 1,000 50

transformacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de o

i Rendimiento correlacion 550 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se puede apreciar en la tabla 13, una valoracion significativa de 0,000 siendo
< a = 0.05, lo que consintid aceptar la Hi, mostrando que existe correlacion entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral. También, se logr6 un Rho
Spearman de ,550 que contrastado con el tablero de valoracién (Anexo 4) figura

una correlacion positiva considerable.

Prueba de hipdtesis especifica de la primera dimensién con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Criterio de decision:
Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 14

Demostracion de hipotesis correlacional de influencia idealizada y rendimiento
laboral

Influencia Rendimiento

idealizada laboral
Coefllcle.n'te de 1,000 454"
Influencia correlacion
idealizada Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 60 60
Spearman ici
p Coefllcle.n,te de 454" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correspondencia es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 14, muestra una valoracién de significancia de 0,000 siendo < a =

0.05, lo que permitio refutar la Ho y aceptar la Hi, manifestando que existe relacion
entre influencia idealizada y rendimiento laboral. Asimismo, se adquirié una rho =
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0,454 al contrastar con el tablero de valoracion (Anexo 4) figura una correlacion
positiva media.

Prueba de hipotesis especifica de la segunda dimension con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre motivacion inspiracional y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacién entre motivacidn inspiracional y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.
Criterio de decision:
Si el valor de significancia es 2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 15
Demostracion de hipotesis correlacional de motivacion inspiracional y rendimiento
laboral
Motivacion Rendimiento
inspiracional laboral
ficien -
Motivacion nge;‘;étﬁ “ HO%0 8
inspiracional Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente  de "
i Rendimiento  correlacion 448 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** |La correspondencia es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 15, muestra una valoracion significativa de 0.000 siendo < a =0.05,
lo que consinti6 admitir la Hi, demostrando que existe una relacion entre la
motivacion inspiracional y rendimiento laboral. De la misma manera, se obtuvo un
rho=,448 comprobado con el tablero de valoracion (Anexo 4) este resultado indica

la existencia de la correlacion positiva media.
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Prueba de hipotesis especifica de la tercera dimension con la segunda

variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre estimulacién intelectual y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Criterio de decision:

Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 16

Demostracion de hipotesis correlacional especifica de estimulacion intelectual y

rendimiento laboral

Estimulacién Rendimiento

intelectual laboral
Coef|IC|e_n,te de 1,000 552"
Estimulacion correfacion
intelectual Sig. (bilateral) ,000
Rho de 60 60
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 552" 1.000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
60 60

**_La correlacional es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 16 muestra una valoracién de significancia de 0,000 siendo < a =

0.05, donde se acepta la Hi, demostrando la existencia de una correlaciéon entre

estimulacion intelectual y rendimiento laboral. Asimismo, se alcanzé un rho = ,552,

al contrastar con el tablero de valores (Anexo 4) representa una correlacion positiva

media.
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Prueba de hipotesis especifica de la cuarta dimensién con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.
Criterio de decision:

Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 17
Demostracion de hipotesis correlacional de consideracion individualizada y

rendimiento laboral

Consideraciéon Rendimiento

individualizada laboral
Coef|C|eln,te de 1,000 463"
Consideracion  correlacion
individualizada Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman iCi
p Coef|C|eln,te de 463" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el tablero 17, se visualiza una valoracion significativa de ,000 siendo < a
= 0.05, que consintié aceptar la Hi1, demostrando que existe una correlacion entre
consideracion individualizada y rendimiento laboral. De igual manera, se alcanz6
un rho =,463 al compararlo con el tablero de valor (Anexo 4) representa una

correlacion positiva media.
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V. DISCUSION

Segun la contrastacion de los resultados conseguidos se efectud la comparacion
de las investigaciones citadas en el marco tedrico con antecedentes que se

presentan del siguiente modo:

El objetivo general fue instituir la correlacion de la primera y segunda variante
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022. Segun el
tablero 13, un Rho = 0,550 evidenciando una correspondencia positiva
considerable, la cual tuvo una valoracion de Sig. 0.000 < 0.05, puesto que acepto
la H1, manifestando que existe correlacion entre las variables. El resultado se
corroboré con la investigacion de Becerra (2021), que tuvo el resultado de un Rho
= 0,799 sefialando una relaciéon positiva muy fuerte, lo cual manifiesta que a medida
se aplique el liderazgo transformacional, el rendimiento laboral del personal
aumentara. Este resultado permiti6 establecer coincidencia en cuanto a la
correlacion de las variantes, en ambas investigaciones, pero se discrepa en el
grado de correlacion, por cuanto la investigacion de Becerra (2021), obtuvo una
correlacion positiva muy fuerte y su resultado de esta investigacion fue una
correlacion positiva media. Por otro lado, para el autor Pertiz (2018), el liderazgo
transformacional comprende las ideas de los demas manteniendo respeto en su
opinion y trasmitiendo confianza a sus colaboradores y mejorando el entorno

laboral.

Para objetivo especifico nimero uno que identifica la correlacion que existe
de la influencia idealizada con rendimiento laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, para esto en el tablero 14, muestra un
Rho = 0,454 que fue considerada como correlacion positiva media y con un grado
significativo p=0,000 en ambas variantes, indicando que la primera dimension
posee una correspondencia positiva moderada con el rendimiento laboral. Se
compara con los hallazgos de Gonzalez (2020), que deduce que existe una relacion
entre las variables como resultado de rho = 0.508 demostrando una correlacion
positiva media y con un nivel de significancia p=0,000. Con lo encontrado entre
ambas investigaciones se puede establecer coincidencia en la correlacion de las
variantes como en el grado de correlacion. Ademas, los autores Lopez et al., (2018),

manifestaron que el lider que practica la influencia idealizada considera las
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necesidades de sus seguidores, determina primero sus necesidades, son muy

éticos y suelen tener mucho carisma.

Como objetivo especifico dos, fue establecer la correlacion de la segunda
dimension y rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de Callahuanca 2022, en su tablero 15, justifica que existe una correlacion positiva
media de un rho = ,448 con un nivel de significancia p=0,000 entre las variables
estudiadas, manifestando que la segunda dimension si tiene una correlacion
positiva media con el rendimiento laboral; al ser comparado con Suarez (2019), de
acuerdo en su investigacion el Rho = 0.678 y grado significativo p=0,00 mostrando
una relacién positiva considerable, el cual muestra que la motivacion inspiracional
en la institucion se relaciona positivamente en la satisfaccion laboral. Al comprar
ambas investigaciones se establece coincidencia en cuanto a la relacion de las
variantes, también se discrepa respecto al grado de relacion en este estudio fue
positiva media y con el antecedente comparado fue de positiva muy fuerte. De igual
manera para Yarleque (2018), en la inspiracion motivacional, el seguidor
proporciona motivacion al lider para lograr desafios. Ademas, al lider se le atribuye

el entusiasmo y el optimismo que desarrollan todos los seguidores.

Para el objetivo especifico nimero tres, fue hallar la correlacion que existe
con la cuarta dimension y el rendimiento laboral de los empleados en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, se visualiza en el tablero 16, hay una
relacion positiva media con un Rho = 0,552 y con un grado significativo p=0,000 en
las variantes, manifestando que la tercera dimension si tiene una correlacion
positiva media con el rendimiento laboral. Los datos fueron comparados con
Bendezu (2019), segun los resultados alcanzados indico una correlacion positiva
media de un Rho = ,439 y nivel significativo p=0,000 es decir que existe una
dependencia entre liderazgo transformacional y el desempeiio laboral. El resultado
alcanzado entre ambas investigaciones permite establecer coincidencia en la
relacion de ambas variantes como en el grado de correlacion. Citando a Cornejo
(2022), la estimulacion intelectual, se menciona a la técnica de promover la razon,

la ilusién y el resolver problemas para crear soluciones de manera innovadora.

Para el objetivo especifico nUmero cuatro, fue identificar la correlacion que

existe entre la consideracion individualizada y rendimiento laboral de los
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colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, se visualiza en el
tablero 17, el grado de relacion positiva media con un Rho = 0,463 y grado de
significancia p=0,000, el cual determino la correlacion en ambas variables,
reflejando que la cuarta dimension se asocia directamente con la segunda variable.
Comparado con la investigacion de Meléndez (2018), tuvo como resultado que
existe una correspondencia positiva muy alta entre el comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral; contando con un Rho = 0,976 y nivel
significativa p=0,000, lo cual afirma que coexiste correlacion entre la cuarta
dimensién y segunda variable estudiada. Al comparar ambas investigaciones se
establece coincidencia en cuanto a la relacion de las variantes, se difiere en el grado
de correlacion. Asi mismo para Hine y Levy (2020), el lider en la consideracion
individualizada permite considerar las necesidades de los seguidores
individualmente, logrando mejores resultados y cada miembro esta mas dispuesto

a contribuir, porque se siente util y valorado.
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VI. CONCLUSIONES

Segun los objetivos establecidos en la exploracion se llega a las conclusiones:

Primera. — Se establecio que existe correlacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,550. En
conclusion, toda mejora del liderazgo transformacional es importante en las

entidades porque permite obtener un buen rendimiento laboral de los subordinados.

Segunda. — Se mostro que existe una correlacion positiva media entre la
influencia idealizada y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,454.
En conclusion, la influencia idealizada es fundamental para las organizaciones,
puesto que es el medio que permite identificar el grado de confianza y respeto de

los colaboradores, su mejora conlleva a un mejor rendimiento laboral.

Tercera. — Se concreto que existe correlacion positiva media entre la
motivacion inspiracional y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,448.
En conclusién, motivar a los empleados a desenvolverse profesionalmente hace
posible una mayor eficiencia respecto al rendimiento laboral, el cual favorece tanto

a la organizacion como al trabajador.

Cuarta. —Se establecid que existe una correlacion positiva considerable
entre la estimulacién intelectual y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman
de 0,552, lo cual concluye, que la estimulacion intelectual adecuada permite
generar satisfaccion en los colaboradores por lo que se logra un mejor rendimiento

laboral de los mismos para el beneficio de la organizacién.

Quinta. — Se sefalo que hay una correlacion positiva media entre
consideracion individualizada y rendimiento laboral con un Rho de Spearman de
0,463. En conclusién, es importante la consideracién individualizada, ya que el lider
tendra que considerar las necesidades personales de sus trabajadores y mantener
una buena comunicacion con ellos, puesto que es el medio de tenerlos motivados

y asi se logra un buen rendimiento laboral.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se presenta las recomendaciones basadas en los resultados del estudio:

Primera. — Como sugerencia se debe realizar capacitaciones, talleres y
charlas con el fin de formar lideres que ejerzan el liderazgo transformacional,
mejorando en el comportamiento laboral del empleador para realizar trabajos en
equipo y favorecer el rendimiento laboral.

Segunda. — Como recomendacion se debe reforzar la actitud de los
colaboradores por parte de los jefes, asi mismo demostrar confianza y respeto
dentro del area de trabajo generando un adecuado clima laboral para que el

colaborador pueda trabajar adecuadamente.

Tercera. — Se sugiere fomentar un compromiso con los colaboradores para
motivarlos emocionalmente mediante incentivos y asi desarrollen adecuadamente
sus labores dentro de la institucion, ademas por parte de los jefes se debe mantener
una comunicacion fluida para evitar conflictos laborales o malos entendidos con los

subordinados.

Cuarta. — Se sugiere fomentar la creatividad por parte de los jefes, ya que
genera ideas para la institucién, buscando soluciones originales a nuevos retos

para mejorar la productividad en el trabajo.

Quinta. — Se recomienda por parte de los encargados de cada area de
trabajo, practicar la empatia con las personas que conforman la institucion
considerando sus necesidades personales, dar recomendaciones y escuchar con
atencion los problemas que presentan, ademas mostrar una actitud proactiva y

positiva favoreciendo el desarrollo personal de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion : . , . Escala de
Variable : Dimensiones Indicadores ltem L
Conceptual Operacional medicion
Respeto ly?2
Influencia
idealizada
El liderazgo Confianza 3y4 |
Segun Yarleque transformacional se Ordinal
(2018) sefialo que, el midi6 con  cuatro L Tipo Likert:
liderazgo dimensiones  siendo Comunicacion 5y6 1=Nunca,
transformacional es (influencia idealizada, ~ Motivacion fluida 2=Casl nunca,
aquel que motiva a motivacion inspiracional 3=A veces,
las personas a hacer inspiracional, Compromiso 7y8 4=Casl
Liderazgo mas de lo que gstlmulamon SEISQmpfe,
transformacional €SPeran y  como mtele;ctual 3 y N =Siempre)
resultado, se produce consideracion Creatividad 9y 10
un cambio en los individualizada). Estimulacion
grupos de trabajo, las Ademas, se midi6 a intelectual
empresas y través de latécnica de Eficacia 1l1y12
sociedades, lo que a la encuesta por medio
su vez beneficia a la de la escala de Likert )
comunidad. comprendida por 16 Empatia 13y 14
items.
Consideracion
individualizada
Desarrollo 15y 16

personal




. Definicién Definicién , . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores ltem L
Conceptual Operacional medicion
El rendimiento e Estructura 17y 18
laboral fue Clima
medido a través Organizacional
De acuerdo a Gabini g.e . tres e Normas 19,20y 21
~ imensiones,
(2018) seialo que, el . .
- como (el clima Ordinal
rendimiento laboral e . N
es un conjunto de org_anlza_c!onal, la Condici Tipo Likert:
. satisfaccion ¢ Londiciones 22,23y 24 1=Nunca,
— comportamientos . ., laborales ! _ .
Rendimiento : laboral y el Satisfaccion 2=Casi nunca,
relacionados con ) ~
Laboral o trabajo Laboral 3=A veces,
objetivos de la , P
L colaborativo). Se o 4=Casi
organizacion 0 usé como e Reconocimiento 25,26y 27 siempre
unidad organizativa , T ’
. herramienta la 5=Siempre)
donde trabaja la . .
técnica de la .
persona. encuesta y el ¢ Responsabilidad 28y 29
cuestionario de Trabajo
16 items tipo  Colaborativo Asianacion d
Likert. e Asignacion de 30,31y 32

Tareas




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

Estimado/a colaborador,

FICHA DE ENCUESTA

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados

de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma

voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion

que tiene por objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Callahuanca 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente

investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

aquisperi@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

ESCALA DE
VALORACION

1 2 3 4 5
NUNCA | “AS1 Taveces | “AS! | siempre
NUNCA SIEMPRE




V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

OPCION DE RESPUESTA

1 2 3 4

(&)

gue le ayudan en su desarrollo personal.

S - i < < | & ®| &
2 Indicador N° Items o l2¢9|g 222
g 2 o 2 > O E E
= z 2|« o | o
1 Se respeta la opinion de los demas dentro de la
© Municipalidad.
g Respeto
N > Se considera las consecuencias morales y éticas de
@
% las decisiones tomadas.
© - - - -
S 3 Existe confianza al realizar su trabajo dentro de la
c
() . institucion.
= Confianza
IS
- 4 Se da cumplimiento a los acuerdos tomados.
5 Se comunica las cosas de forma optimista dentro de
c_ccs Comunicacion la institucion.
9 .
3 fluida 6 La institucibn aclara 'y comunica las
E_ responsabilidades de cada trabajador.
1)
c
'é v Se cumple con los objetivos planteados para el logro
'O de la institucion.
S | Compromiso
° 8 Los trabajadores muestran compromiso para la
= mejora del trabajo.
9 Demuestra creatividad y propone nuevas formas de
g hacer las cosas.
g Creatividad
o 10 Promueve la innovacién para lograr cambios
et
£ importantes.
c
9
3 11 | Logra los resultados segun lo planificado.
E Eficacia
g 12 La institucién atiende las prioridades de trabajo de
7
L manera planificada.
_cg 13 En la institucion se practica la empatia en el trato a
ﬁ los ciudadanos.
T Empatia
-g 14 Los trabajadores muestran amabilidad y paciencia
% en su trato con los ciudadanos.
c
\g 15 La institucion ofrece facilidades y herramientas de
g Desarrollo trabajo adecuados para su buen desempefio laboral.
S
(]
.'% personal 16 La Municipalidad realiza programas de capacitacion
c
o)
O




V2. RENDIMIENTO LABORAL

OPCION DE RESPUESTA

para el bien de la institucion.

1,2 | 3| 4|5
S (%) w | w
e} . 7 < | _< _
2 Indicador N° Items S| 30|06 |aa| &
@ Z | <2 | W <SS | S
<] 2 O % > Oow | w
= < (%) (%))
17 En la institucion los trabajadores estan bien
organizados.
_ Estructura
g 18 En la institucién es necesario pedir permiso para hacer
o
I las cosas.
S
'g 19 En la organizacién existe confianza entre superior y
> subordinado.
o
g Normas 20 En la institucion, se exige un buen rendimiento de las
O labores.
21 | Enlainstitucion se cumplen las leyes laborales.
La institucion le brinda los recursos necesarios para
22 realizar apropiadamente su trabajo.
Condiciones
La infraestructura de la institucion es adecuada para el
= laborales 23 _
= desarrollo de las funciones.
Q
o] 24 | Se siente comodo en el ambiente de trabajo.
c
©
3 25 | Se siente satisfecho con el salario que percibe.
©
R
L
g 26 La Municipalidad ofrece incentivos para aumentar el
Reconocimiento rendimiento laboral.
27 En la institucion se cuenta con una felicitacion cuando
realizan bien su trabajo.
Los colaboradores que laboran en la Municipalidad
28 | asumen sus responsabilidades con el trabajo
Responsabilidad asignado.
o
g 29 Para realizar una adecuada labor es necesario que el
] . . - .
5 mismo se realice con responsabilidad y compromiso.
3
g 30 Al trabajar en equipo todos intercambian ideas y se
=} apoyan mutuamente.
© . ..
o]
© Asignacion de 31 El trabajo en equipo coincide con el horario de labores.
= Tareas
32 En cada area de trabajo se establecen prioridades




Anexo 3. Escala de Alfa de Cronbach

Mivel de Confiabilidad

Rango Magnitud
Mayora 0.9 Perfecta
Mayor a 0.8 Elevada
Mayor a 0.7 Aceptable
Mayor a 0.6 Regular
Mayor a 0.5 Baja
Mayor a 0.4 MNula

Fuente: adaptado Hermnadndez, Fernandez, & Baptista (2014).



Anexo 4. Escala de valoracion de Rho de Spearman

Rango de decision de Rho de Sperman

-0.90 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.80 Correlacion negativa muy perfecta
-0.51a-075 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 Mo existe correlacion
+0.01 a 0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a075 Correlacion positiva considerable
+0.76 a 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.9a1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez at (2014)



Anexo 5. Validacién de instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES:

11. Apelbides y nombres del informante: Dr. Carlos Enrgque Andersan Puyen
2. Cargo & Insfhucion donde lsbora: Docente a iempo Parcisl - UCY
1.3. Especislidad del expertn: Licenciado an Adminisiracion

1.4. Mombre dal rstruments mofvo da ke evaluacion: Cuestionana

L5 Autor del insfumento: De La Cnuz Cuicapuza, Lizhet y Guispe Ricaldi, Araceli Ernperatriz

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | My bueno | Exceleni
HPICARORES CRITERIDS 0-20% | 21-40% | 41 -60% | B -30% | B1-100%
CLARIDAD Estz formulzda con lengusie apropiads =
OBJETIVIDAD E‘fﬁe.xprsaiu de manera coherents v =
pERTINENCIA | Responde s necesdadss ntemas y =
ACTUALIDAD Estz adecuado para velorar aspectos v =7
estrategias de mejors
ORGANIZACION | Somerende los aspectas =n calidad 7
SUFICIENCLA IIEI'E qﬂwa'ldamirdad:ray las =
BTENCICHAL Estima s estratenies e responds =l =7
L propdsito de la investigadidn
Corgders gue ks fems utizados eneste o
COMNSISTEMCIA | instrumento son Ed]ﬁ\'B:hu‘l}mp:s
del campo que == estd investigando,
Considera |3 estruciura del presente =
COHERENGCIA | MStTuments adscuzdo al tipo de
wsuErio 3 quisnes s= dinige el
instrumento
ETODOLOGE Considera que Ios items miden |o que a4
M DA pretende medir.
3 34
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIAELE: LIDERAZGO TRAN SFORMACIONAL

ITEM

Ne SUFIC

MEDIANAMENTE

IENTE SUFICIENTE

INSUFICIERTE

OBSERVACIONES

M

02

03

04

05

06

o7

oe

13}

oo I [ e B B ) o) e

10

Mejorar
redaccion.

>

11

>

12




13

14

15

16

17

18

18

20

21

22

23

24

. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendniz gue medificar, incrementar o suprimic en los instrumentos de

investigacidn?
APUICAELE

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Ate, 18 de sebiembre del 2022

B84%

.@4}
S e
Dr. Carlos Enriges Andarsan Punvén
Firma de experte infarmante
DI N® 16458130




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GEMERALES:
L1, Agelides ¢ nombees del indammante: D Casos Enigue Andersan Puytn

1.2 Camae Insitucion donds bom: Docerts a Sempo Parcil - UCY

1L Espacialidad del exparto: Livencisdo en Administacitn

4. Mornbne del InsTumanto matho de b evsluaciin: Coesorana

1.5 Auar deel insurmenio De La Cruz Culeapuza, Lizbst y Guispe Ricaldl, Aracell Emperatrz

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

WEDERENMERTE
e SUFICIENTE SUFICIENTE

g

INSUFICIENTE DB3ERYACIONES

=

2|2 8|2 B2 E B|B|=
sl m| m| | we| me| wel we| we| m| =

12
13
14
13
16
17
18

. OPINION DE APLICACION:

iQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigadion?
APUICAELE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 24%

Ate, 18 de setiembre del 2022

Dr. Carlos Enrigue Anderson Puyén
Firma de experto informante

DNI W= 16438130



ucv

UMIVERSIDAD
CEsan VaLLeio

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y nombres del informante: Dr. /Mg, CANDIA MENOR MARCD ANTONID
1.2, Camo e Instituciin donde labora: Diocenie a iempo Pardal - UCY
|.3. Especialidad del experio: Dr. en Administracidn
L4. Nombre dal Instrumento motivo de la evaluacion: Cusslionano
16 Autor delinstumento:  De La Cruz Cuicapuza, Lizhet - Quispe Ricald, Aracel Emperatriz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defideniz | Reguiar | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% [29.40% | 41 -60% | 61-80% | B1-100%
CLARIDAD Esta fomuiado con lenguaje aprplads B0%
Esta expresado de manera coherente y B0%
OBJETVIDAD | 20~
Responde 3 las necesidades intemias y B0%
PERTINENCIA extemas de kb investigacdn
Esta adecuado para valorar aspectos y B0%
LI estrateglas de mejora
Comprende los aspactos en calidad B0%
DRGANIZACION | ameren pact ¥
Tiena coherancia entre indicadares y las B0%
SUFICIENCIA d
INTENCIONALIDAD | E5ma Bs estrategas que responda al B0%
propdsito de |2 imvestigacitn
Consdera gue os femes utizecos on ede B0%
CONSISTENCIA | instrumerto son todos y cada uno propics
el carnpd que s ast3 |
Considera la estructura del presents B0%
Instrumento adecuado al tipe de
COHERENCIA |\ o a quienes se diriga al
Instrumento
Corsidera que los kems miden lo que B0%
METODOLOGIA |-B5CE BE P
B0%
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
e SUFICIENTE MEDNAMIENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
M A
02 <
03 vl
04 A
05 o
06 J
o7 S
08 <
09 vl
10 o
11 v
12 J
.  QPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

80%

Ate, 19 de septiembre del 2022

Firma de experto informante

DNI N°10050551




5

ucv

UNIVERSIDAD
Crsan VaLLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Ill. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./ Mg. CANDIA MENOR MARCO ANTONIO
1.2. Cargo e Institucidn donde labora: Docente a iempo Parcid - UCV
1.3. Especiaiidad del experto: D. en Administracion
1.4. Nombre del Instrumento mofivo de la evaluadion: Cuestionano
L5 Autor del nstrumento:  De La Cruz Cuicapuza, Lizbet - Quispe Ricaldi, Araceli Emperatriz

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficents Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 29-40% | 41 -60% | &1-80% | 8%-100%
CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje aproplado 80%
OBJETIVIDAD E.sgt.aéexpresado de manera coherente y B0%
Responde a las necesidades Intemas y B0%
PERTINENCIA externas de B Investigacon
Esta adecuado para valorar aspectos y B0%
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION gnmprafde los aspectos en calidad y B80%
Tiene coherencla entre indicadores v las 80%
SUFICIENCIA &
INTENCIONALIDAD | EStime s estrategias que responda al 80%
propdsito de |a investigacion
Considera que los tems utilzados en este B0%
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta iInvestigando.
Considera la estructura del presente 80%
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a qulenes se dirige el
Instrumento
Considera que los kems miden lo que B0%
METODOLOGIA RO
B0%
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
m o
02 o
03 S
04 o
05 o
06 W
07 W
08 ¥
09 I
10 o

I¥. OPINION DE APLICACION:

£Qué aspectos tendra gque modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 19 de septiembre del 2022

B80%

[ (vl

o Tl S

Firma de experto informanke

DNI N°10050551




ucv

UNIVERSIDAD
CEsAn VaLLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informanbe: My Edgand Franciseo Cervanbess: Ramon

1.2 Cargo e Institucian donde labora: Docente a fempo Completo -LICY
1.3. Especiaidad del experto: Administracion
L4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluscon: Cusstionanio
15, Autor delinstrument:  De La Cruz Culicapuza, Lizbet y Quispe Ricaldi, Araceli

Emperatriz

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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I. INTRODUCCION

En el entorno internacional, las organizaciones desarrollaron novedosos métodos
para una gestion eficaz. Asi mismo, segun Ferrin-Schettini (2018), manifesté que
los estilos de gestién actuales representan factores claves en el cambio de la
naturaleza de las organizaciones empresariales que requieren aportes de gestion
y conocimientos asociados para apoyar la mejora, los enfoques innovadores en el
progreso de la institucion y la competitividad. Por otra parte, Chavez (2020),
menciono que las organizaciones se transforman en un método que produce el

objetivo a metas, a través de las principales contribuciones de los colaboradores.

En el contexto nacional, las empresas no creen que visualizar mas alla de
sus convenientes intereses y enfatizar el bienestar general sea transformador. Por
lo que, mostraron objetivos muy claros y motivadores para el futuro, distinguiendo
asi entre objetivos normales e inusuales y mostrando interés por atender todas las

necesidades personales del trabajador (Cano y Revilla 2021).

Segun Purwanto (2022), indico que el liderazgo transformacional ayuda a los
empleados en su desempefio segun los indicadores como carisma, inspiracion,
atencion individual e intelectual. Asi mismo, el estimulo hizo que el personal se
sienta mas placentero y motivado sin sentir presion, de modo que puedan lograr el

desempefio deseado por el lider.

En el ambito local, la Municipalidad Distrital de Callahuanca, fue creada en
el afio 1957. Se dedica a promover el crecimiento de la poblacién, procurando su
desarrollo integral con representacién institucional para incrementar los indicadores
fisico, cultural, econdmico, geografico, politico y administrativo. Actualmente cuenta
con 60 trabajadores; es una institucion que se encarga de los servicios auxiliares
para la administracion publica, pero uno de los problemas que presenta en cada
sector de la Municipalidad Distrital de Callahuanca, es el liderazgo
transformacional, un contexto visible y que debe ser examinada en todas sus
dimensiones, debido a que conlleva como resultado final, un rendimiento laboral

ineficiente, siendo los mas afectados los colaboradores.

Seguidamente, se plante6 el problema general: ¢ Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227



De igual forma, sus problemas especificos: i) ¢Qué relacion hay entre la
influencia idealizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, ii) ¢Qué relacion hay entre la
motivacion inspiracional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, iii) ¢Qué relacion hay entre la
estimulaciéon intelectual y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227?, iv) ¢Qué relacibn hay entre la
consideracion individualizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 20227

Del mismo modo la investigacién cuenta con las siguientes justificaciones:
Justificacion tedrica, se admitio que la solucion en esta investigacion fue util para
demostrar las relaciones existentes entre las variables, reforzando asi la
inteligencia tedrica. En la justificacion practica, el tanteo de la presente
investigacion permitio al personal de la Municipalidad Distrital de Callahuanca,
aceptar la sensibilidad al impacto de la administracion de procesos en el
rendimiento del trabajo. Asimismo, la justificacion metodoldgica de la investigacion
utilizé la herramienta del cuestionario que facilita la obtencion de informacion a
través de las variables y cuestionarios dimensionales. Finalmente, la justificacion
social de la exploracion dio a conocer a los habitantes del distrito, el problema que
ocurre en el Municipio, el cual es de interés para la poblacion, también hacer
publicas las sugerencias para que las organizaciones puedan estar al tanto de las

soluciones que se le pueden dar a este problema.

Asimismo, fue el objetivo general: determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Callahuanca 2022.

También se presentd los siguientes objetivos especificos: i) determinar la
relacion que existe entre la influencia idealizada con el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, ii) determinar la
relacion que existe entre la motivacion inspiracional con el rendimiento laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, iii) determinar
la relacién que existe entre la estimulacién intelectual con el rendimiento laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, iv) determinar



la relacidn que existe entre la consideracion individualizada con el rendimiento

laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Seguidamente con la investigacion obtuvimos la hipétesis general: existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022. De esta manera,
las hipotesis especificas fueron las siguientes: i) existe relacion entre la influencia
idealizada y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de Callahuanca 2022, ii) existe relacién entre la motivacion inspiracional y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022, iii) existe relacion entre la estimulacion intelectual y el
rendimiento laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022, iv) existe relacion entre la consideracion individualizada vy el
rendimiento laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca 2022.



ll. MARCO TEORICO

Las referencias de trabajos a nivel internacional fueron las siguientes:

Segun Aguilar y Ube (2019), tuvieron como objetivo general, en base a su
tesis, disefiar un proyecto para optimizar el ambiente laboral y las labores del staff
de Supercines Sur. La investigacion se realizo a través del disefio cuantitativo, por
medio del método descriptivo, el cual tuvo un total de 51 encuestados. Como
resultado el 69% de empleados encuestados confirmaron que no hay confianza en
el equipo, lo que indico que las labores que ejecutan son individuales, cada uno
busca sus propios intereses para prosperar y desarrollarse, por lo que este contexto
es uno de los origenes que influye directamente el ambiente laboral en el
establecimiento, llegando incluso a reducir la produccion laboral. Se concluyo que
se va a disefiar un plan administrativo con los programas de relaciones
interpersonal e incentivos no econdmicos para mejorar estas dos variables

estudiadas.

Igualmente, Colamarco y Novotny (2022), su objetivo principal fue, investigar
los riesgos ergondmicos y su acontecimiento en la productividad laboral de los
conductores de la asociacion de transporte. Se efectu6 mediante un enfoque
cuantitativo y disefio descriptivo, con el total de 82 conductores encuestados. El
resultado alcanzado de la férmula en la relacion de (Rho de Spearman = 0.245),
que muestra una alta relacién en ambas variables, al mismo tiempo p que es de
0.05 es menor al valor de significancia con una (sig = 0.027) consiguientemente,
permite hipdtesis alternativas. Se concluyé que los elementos ergondmicos si
muestran dominio en el rendimiento laboral de los conductores generando

problemas en la salud de los conductores y un ausentismo en la empresa.

Segun Molina (2018), el objetivo de su tesis fue, instaurar la correspondencia
del liderazgo transformacional con el engagement de los administradores en una
entidad farmacéutica en Quito. Asi mismo, fue una exploracién con un disefio
descriptivo y enfoque cuantitativo, la muestra fue integrado por un total de 43
personas. Su resultado se hall6 con la confiabilidad del Alfa de Cronbach,
obteniendo 0,8 con nivel de fiabilidad de lo cual es admisible. Concluyo que las

variables son factores muy importantes para que una organizacion mejore los



niveles de produccién en caso de crisis, especialmente para atraer el potencial

futuro de la organizacion.

Del mismo modo segun Mufoz (2019), su principal objetivo fue, el
predominio de una de las formas de liderazgo y explorar los valores alcanzados en
cada cualidad de liderazgo y variables mediante la investigacion y valoracion de las
variables y servicios que se evalian. El estudio fue cuantitativo, de disefo
descriptivo, el cual fue conformado por 205 personas encuestadas. Como resultado
se obtuvo la relacion efectiva que existe entre las variables (0,516). Asimismo, con
una relacion verdadera pero minima le sigue el liderazgo transaccional (0,325) y
finalmente el Laissez faire -(0,283) con una correlacién negativa. Se concluy6 que,
a través de comportamientos relacionados con el liderazgo transformacional,
promueve las variables y la presencia de la correlacion de las diferentes formas de

liderazgo.

Segun Rovira (2020), su objetivo fue, comprobar el poder del liderazgo en el
rendimiento de los profesores. Su exploracion fue no experimental correlativo y
enfoque cuantitativo, conformada por 40 trabajadores. El resultado conseguido
indic6 que el 87,7% de la muestra manifiesta, que el liderazgo incide en su progreso
de docente y el 97,3% identifico el requerimiento de un buen plan de formacién para
brindar resultados de relacion significativa (rho = 0,752; p < 0,01). En conclusion,
existié una correlacion entre el liderazgo y la satisfaccion, por lo tanto, se siguio

estrategias y lograron la excelencia entre las variables.
De la misma manera, se presento las referencias nacionales:

Del mismo modo segun Becerra (2021), tuvo el objetivo de analizar la
correlacion del liderazgo transformacional con el desempefio profesional de los
empleadores. Su enfoque fue cuantitativa, transversal no experimental, aplicada y
nivel correlacion descriptivo. Asi mismo, se usé en esta exploracién la encuesta y
el cuestionario obtenido de 35 participantes como muestra. Al mismo tiempo, se
alcanzo un (rho = 0,799), que fue una similitud muy efectiva para las dos variables.
Se tuvo como conclusion que se encuentra una alta relacion de liderazgo
transformacional habra mas posibilidades de tener un buen rendimiento laboral de

sus colaboradores.



Segun Bendezu (2019), su principal propodsito fue comprobar la correlacion
del liderazgo transformacional y desempefio laboral. Su indagacion tuvo un método
cuantitativo con el disefio correlacional. Fue su instrumento el cuestionario con un
total de 42 trabajadores. Como resultado final se logré un (Rho Spearman = 0,439).

En conclusion, las dos variables tienen correlacion.

Segun Gonzalez (2020), en su tesis, el propadsito fue analizar la correlacion
del ambiente, angustia y satisfaccion laboral de los educativos en las Universidades
Privadas de Chimbote, 2019. ElI método aplicado fue cuantitativo y corte
transversal, correlacional no experimental. De igual manera, se usé el cuestionario
como instrumento. Asimismo, se demostro de acuerdo a los resultados la conexion
de las variantes con un (rho = 0.508). Las conclusiones fueron que el ambiente
laboral es préspero a un 64%, el estrés es alto a un 75% y satisfaccion laboral es

usual a un 60.2%.

Segun Meléndez (2018), su primordial objetivo fue comprobar la correlacién
del comportamiento institucional y satisfaccion laboral. Fue su indagacion
transversal no experimental, con una descripcioén relacional y cuantitativo. Ademas,
su prueba fue de 20 empleados con el método de la encuesta. Por otro lado, el
resultado tuvo un (p=0,000 menor al nivel a=0,05) y su (Rho de Spearman 0,976).

Por dltimo, si hay una correlacion aceptable entre las variables.

Segun Suarez (2019), su principal objetivo fue, hallar la correlacién en las
dos variantes de la exploracion. El articulo fue no experimental, y de enfoque
cuantitativo y tipo correlacional descriptivo. De igual forma, se manej6é una muestra
de 50 alumnos con la técnica de la encuesta. Asi mismo, tuvo como consecuencia
un (rho = 0,850), que tiene una conexion positiva. Por dltimo, las universidades
deben acoplar programas de capacitacion para desenvolver niveles excelentes de

liderazgo transformacional para aumentar la produccion.

A continuacién, se muestra la teorias y definiciones de la variable liderazgo

transformacional, asi como sucesivamente sus dimensiones correspondientes.

1. Modelo de liderazgo de rango completo (FRL) de Bernard Morris Bass
(1985). Argumento que esta variable se vincula con la necesidad humanas,
especialmente en las areas de crecimiento personal, confianza en si mismo y

desarrollo personal. El lider transformacional inspira un cambio de vision al ser



capaz de relacionarse con integrantes del equipo, al dejar de lado intereses
especiales y buscar el bien comun, incluso si no satisfacen sus necesidades
esenciales y relacionales. Este cambio en las prioridades personales brinda la
oportunidad de ampliar sus necesidades para incluir su desarrollo personal

mediante el compromiso que el individuo obtiene para lograr el objetivo del grupo.

2. Teoria de las relaciones de Don Hellriegel (1999). Estuvo caracterizada
por la capacidad de motivar a los subordinados para que alcancen metas mas
importantes de lo que se pretendia originalmente y para recibir recompensas
intrinsecas. Para lograr esto, parte de una comunicacion clara de sus opiniones

personales

Segun Gomez (2020), indico que el liderazgo transformacional es el progreso
del lider institucional, caracterizado por el hecho de que los lideres aclaran la
perspectiva de sus seguidores y asi brindan conciencia cuando se logran las metas.
Este liderazgo se estableciéo Unicamente en la busqueda de corregir errores y
debilidades.

Segun Perttz (2018), manifestd que el liderazgo transformacional, genera
impulso a través de la comunicacion de ideales y merito que contribuyen al buen
rendimiento del personal, asimismo se respeta las ideas y sugerencias gue aportan
los aficionados, también el lider se motiva, ya que la interrelacion de los
trabajadores en la ejecucién de las labores del grupo, aprovechando las

oportunidades que se puedan dar y aceptando los trances que logren surgir.

De acuerdo a Rojas et al, (2020), manifestaron que el liderazgo
transformacional conduce al desarrollo de quienes se proponen esforzarse por el
logro satisfactorio de metas que benefician a la organizacion e influyen dentro de la
organizacion se gestiona el adecuado progreso de la misidén y vision. De manera
similar, los lideres transformadores se identifican por el carisma y el espiritu

empresarial, la cual estan tratando de cambiar las percepciones de los empleados.

Por otra parte, se exhibe las extensiones de la primera variable: influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion

individualizada.



Segun Loépez et al., (2018), la influencia idealizada permite predecir una
vision optimista del futuro de la organizacion como grupo, buscando intereses
comunes hacia el logro de metas colectivas ademas del interés propio o beneficios
individuales. El lider logra captar la atencién de sus colaboradores gracias a los
comportamientos y actitudes Unicos con los que transmite su mensaje, asi como el

atractivo personal con el que naturalmente suscita en ellos.

Segun Yarleque (2018), en la motivacion inspiracional los lideres elogian,
premian y motivan para lograr un mejor desempefio en el trabajo convencen a sus

seguidores de sus habilidades, animandolos a cambiar con esfuerzo.

Segun Cornejo (2022), la estimulacién intelectual en los empleados indica
gue se aplica moderadamente, ya que perciben que sus dirigentes se identifican
por cambiar la forma de actuar al resolver dificultades, fomentan la adopcion de
soluciones creativas, crean, se sienten desafiados al probar nuevos enfoques, ver

el problema como una ocasion para educarse y crecer.

Segun Hine y Levy (2020), manifiestan que, en la consideracién
individualizada, el jefe activamente presta atencion a las necesidades, fortalezas y
desafios de cada persona. Se involucra individualmente generando el apoyo en el
potencial Unico de la persona, y siendo fundamental para el bienestar emocional,

mental y bienestar profesional de los trabajadores para el futuro.

Continuando con el estudio, se consider¢ las distintas teorias y definiciones
en relacion a la segunda variable el rendimiento laboral:

1.Teoria de los dos factores de Herzberg (1959), planteo que los elementos
gque causan que los empleados estén descontentos, son de un entorno
completamente distinto a los elementos que causan su satisfaccion. Los seres
humanos tienen un conjunto dual de necesidades: evadir las situaciones incomodas
y la falta de crecer emocionalmente e intelectual. Por lo tanto, podemos dialogar de
dos elementos que afectan a la motivacién laboral.

2. Teoria Z de William Ouchi y Richard Pascale (1981). Argumenta que esta
teoria comprende al trabajador en su totalidad, inseparable del trabajo y de la vida
personal, porlo que demanda de algunas circunstancias especificas como la
comunicacion, el trabajo en conjunto, el vinculo personal y la determinacion de
decisiones colectivas, todo lo cual aplica para aumentar la produccion de los

trabajadores y lograr asi mejores resultados empresariales.



Segun Alsheikh et al., (2021), mencionaron que el rendimiento laboral se
determina por una serie de variables, como la experiencia, las capacidades de los
empleados, la satisfaccion laboral, las caracteristicas humanas, el entornoy
la compensacion. En una organizacion, la evaluacion cuantitativa del rendimiento
es fundamental, ya que aproximalas acciones de los empleados con el

desemperio esperado y aumenta la eficiencia.

Asi también Cabezas y Brito (2021), manifestaron que el rendimiento laboral
evidencia diversas apariencias sustanciales que se acogen del desarrollo,
esparcimiento y productividad de toda organizacion. Un impulso laboral conformada
por trabajadores saludables en buenos ambientes laborales que provocan la
productividad continua, reduce el riesgo de incidentes y también ayuda a reducir

las cuotas de seguro médico en algunos casos.

Para Rolin (2020), el rendimiento laboral, incluye el calculo de resultados
relacionados con la finalidad de alcanzar en el transcurso productivo de la empresa,;
se puede determinar que, mediante la aplicacion del sistema de incentivos
cognitivos, surgen mas ideas de mejora, que sus tareas se dirigen con precision y
qgue hay coordinacién en lo que hacen, de acuerdo a sus capacidades y a los
requerimientos de la empresa, es decir, cuanto mas conocimiento tiene un

trabajador, mayor sera su participacion del trabajador.

Consiguientemente, la segunda variable presenta sus dimensiones, las

cuales son: clima organizacional, satisfaccion laboral y trabajo colaborativo.

Con respecto a la primera dimension clima organizacional, Leon, et al.,
(2018), mencionaron que esta dimension, es un mecanismo principal en el
desarrollo empresarial y es de vital importancia, ya que es un elemento que calcula
el valor de satisfaccion del espacio de trabajo percibido que poseen tanto los
trabajadores como los jefes, lo cual depende del nivel de rendimiento que aporte el

individuo para beneficiar a la empresa.

Segun Chirinos, et al., (2018), definieron que la cultura organizacional, forma
un perfil de particularidades de la empresa y los rasgos de la cualidad de gestion,
qgque pueden formar su personalidad interior, segun esta perspectiva, es la
caracteristica del ambiente de trabajo que conciben y aprecian los integrantes de



la empresa, segun lo determine el gerente. Asi, se puede demostrar que es una

manifestacion en el que los resultados resultantes ratifican las percepciones.

Conrespecto a la segunda dimension satisfaccién laboral, Pilligua y Arteaga (2019),
esta dimension se refiere al grupo general de cualidades de un individuo que tiene
hacia su cargo. Por lo tanto, los directivos deben promover relaciones sanas entre
autoridades y trabajadores. Satisfacer a ambas partes es una situacion en la que

todos ganan.

Segun Burgos (2018), la satisfaccion laboral conlleva a emociones positivas
0 negativas, que los trabajadores sienten acerca de su labor, expresados en
situaciones laborales. La satisfaccion se relaciona con el ambiente del puesto, las
personas que integran el ambiente laboral, el grupo de produccién, la inspeccién y
el sistema organizacional, etc. En general, la satisfaccion laboral es una emocion
de felicidad o malestar que se diferencia del raciocinio, metas y propésitos de
conducta., estas situaciones apoyan a los jefes a pronosticar los efectos que

tendran las tareas en la conducta futuro.

Del mismo modo, en relacion a la dimension trabajo colaborativo definen lo

siguiente:

Segun Oseda, et al., (2019), sefialaron que el trabajo colaborativo, permite
que miles de personas colaboren de manera efectiva para producir un resultado
que es de todos, sin reconocer a un solo autor, la productividad entre dos o mas

personas es un esfuerzo colaborativo que admite aportes ilimitados.

Para Revelo, et al., (2018), manifestaron que el trabajo colaborativo, viene
hacer un modelo educativo interactivo que implica trabajar juntos para resolver un
problema o resolver una tarea, tener un objetivo comudn y lograr que se refuercen
las acciones no solo individuales sino colectivas. Es una sucesion por el cual cada
persona sabe mas de lo que puedes saber por si mismo, gracias a las interacciones

creadas con otros miembros del grupo.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo

Esta indagacion de clase aplicada, de acuerdo a los autores Diaz y Aroche
(2020), manifestaron que se nombra aplicada ya que la probleméatica ya preexiste
y esta a la mira del investigador. Asimismo, posibilita una implementacion practica

de la parte tedrica orientada a la solucion del problema identificado.

3.1.2. Enfoque

La investigacion se fundamenté en numeros la cual se deduce que es
prescindible enmarcar un enfoque de estas caracteristicas que permita su
medicion. A esto Rutberg y Bouikidis (2018), mencionaron que la exploracion
cuantitativa, se enfoca en un ambiente mas organizado que a menudo accede al
investigador controlar las variables de investigaciéon, la forma en que se
establecen y las interrogaciones del estudio. La indagacion cuantitativa se empleo,

para la correlacion de las dos variables y sus resultados.

3.1.3. Nivel
Se hizo la exploracion de grado correlacional, segun Luft (2018), manifesté
gue es un disefio de estudio destinado a establecer una correlaciéon estadistica de

grados entre dos variables estudiadas.

3.1.4. Disefio

El estudio de disefio se basé en un corte transversal y tipo no experimental,
segun Rutberg y Bouikidis (2018), explicaron que es un disefio no experimental, el
analisis que se realiza en un entorno basado en eventos como un estudio que se
mide bajo observacion, en este disefio no ocurre manipulacion de variables, pero

existe un interés por observar las variables e identificar si existe una relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Liderazgo Transformacional

Definicion Conceptual

Para Mendoza y Ortiz (2006) citado por Yarleque (2018), argumentaron que
el liderazgo transformacional es una de las fuerzas impulsoras que empuja a los
individuos a desarrollarse mas de lo que pueden lograr y asi producir un cambio en

los equipos de trabajo y las empresas que beneficia a todos.
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Definicion Operacional

El liderazgo transformacional se desarroll6 mediante las consecutivas
extensiones: influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién
intelectual y consideracion individualizada. Ademas, se calculé a través del

instrumento tipo Likert, con la técnica de encuesta y cuestionario que tuvo 16 items.

3.2.2. Rendimiento Laboral
Definicion Conceptual

Para Gabini (2018), el rendimiento laboral, es un conjunto de conductas
relacionados con objetivos de la institucibn o una organizacion donde trabaja el

individuo.

Definicién Operacional

El rendimiento laboral se desarrollé6 mediante tres dimensiones, como son:
clima organizacional, satisfaccion laboral y el trabajo colaborativo. Ademas, se
calculo a través del instrumento tipo Likert, con la técnica de encuesta y

cuestionario que tuvo 16 items.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La indagacién estuvo establecida por 60 empleados, es decir por una
poblacion finita y quienes trabajan en el Municipio de Callahuanca.

Segun Casteel y Bridier (2021), explicaron que la poblacion es el grupo
especifico, delimitado conceptualmente, de participantes potenciales a quienes el
investigador puede tener acceso que representa la naturaleza de la poblacion de

interés.

3.3.2. Criterios de seleccion

Inclusion: Para la indagaciéon se tomd en consideracion a los jefes y
personal de la organizacion.

Exclusion: Para el estudio se excluy0 a los trabajadores de operaciones por

ser un personal eventual.

3.3.3. Muestra
Desde la postura de Duran, et al., (2019), manifestaron que la muestra
censal, se refiere a una investigacion que maneja todos los elementos de una

localidad para adquirir la misma informacion.
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Ante lo mencionado la muestra que se aplico fue de forma censal, por la cual

fue efectuado en 60 colaboradores de la entidad publica.

3.3.4. Unidad de analisis
Formada por el trabajador del Municipio, ubicado en la provincia de

Huarochiri.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

La estrategia utilizada para la obtencion de datos de las variantes fue con la
encuesta y se realizé a los colaboradores del Municipio de Callahuanca, es por ello
que, Avila, et al., (2020), mencionaron que la encuesta, es como un cuestionario de
entrevista, asi como un método experimental utilizando herramientas o formularios
impresos o digitales, con el fin de conseguir contestaciones sobre la problemética
de la investigacién y para el icono proporciona la misma informacion de auto

llenado.

3.4.2. Instrumento

Segun Hernandez y Duana (2020), mencionaron que cualquier instrumento
gue se utilice para recoger datos en una exploracion cientifica debe ser veridico y
valido, si uno de estos elementos no se cumple, el instrumento no sera util.

Por la cual, para el estudio se utilizé un cuestionario para ayudar a recolectar
datos, el cual tuvo 32 items y cada pregunta incluia 5 alternativas que fue medido
por una escala de Likert.

Tabla 1

Instrumento de recoleccidon de informacion

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario

Validez
Segun Sirtcl y Maslakgi (2020), definieron cémo, la obtencion de datos que sean
apropiados para el uso previsto de los instrumentos de medicion. En este caso,

cobran protagonismo las pruebas de validez, que determinan si las expresiones de
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la escala realizan mediciones adecuadas de acuerdo con el propoésito de la
investigacion.

En ese sentido, la validez fue calificada por tres profesionales calificados,
para ser aprobadas.
Tabla 2

Consolidado de los expertos

Grado y nombre de expertos

Experto 1 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén
Experto 2 Dr. Marco Antonio Candia Menor
Experto 3 Mg. Edgar Francisco Cervantes Ramoén

Tabla 3

Comprobacion del instrumento

Mg.
[E)r. Carlos zg.toll\qlliirco Eé}gar Promedio  promedio
nrique )
Expertos Andgrson Candia Francisco  POr total
- Cervantes indicador
Puyén Menor .
Ramoén
1lra 2da lra. 2da. 1ra. 2da. 1lra. 2da.
Var. Var. Var. Var. Var. Var Var. Var.
1 )
Claridad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%

Objetividad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Pertinencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Actualidad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Organizacion  84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Suficiencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Intencionalidad 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Consistencia  84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Coherencia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Metodologia 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%
Total 84% 84% 80% 80% 78% 79% 81% 81% 81%

En el tablero 3, se muestra el instrumento validado con un promedio de validacién

total de 81% lo que se considera una valoracién excelente.
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Confiabilidad

De acuerdo a Gang et al., (2021), manifestaron que la confiabilidad es una
herramienta que captura el grado de concordancia o consistencia a través de
multiples mediciones basada en el nivel de empleo y evalla los resultados dados
por procesos matematicos en base a un coeficiente obtenido.

Ante lo mencionado para la confiabilidad del cuestionario se realizo primero
una prueba piloto a 15 empleados, utilizando el programa SPSS, con el fin de medir
el grado de fiabilidad del alfa de Cronbach para luego medir el grado de fiabilidad
en su totalidad de colaboradores. El nivel de confiabilidad fue asignado segun su
es cala de valoraciéon del alfa de Cronbach que debe ser igual o superior a 0,70

en una escala de calificacion de O a 1.

Tabla 4

Estadisticos de la confiabilidad de la variantle Liderazgo transformacional y
rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,953 32

En el tablero cuatro muestra el Alfa de Cronbach arrojando como resultado
de ,953 que se interpreta como una confiabilidad muy alta (Anexo 3).
De igual manera, se ejecuté una prueba de fiabilidad a la primera variable:

Liderazgo transformacional.

Tabla 5
Estadisticos de la confiabilidad de la variable Liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,938 16

En el tablero cinco muestra el Alfa de Cronbach igual ,938 como efecto del
estudio de la prueba piloto, demostrando tener una fiabilidad muy alta (Anexo 3).
Del mismo modo, se realizé la prueba de fiabilidad de la ultima variante:

Rendimiento laboral.
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Tabla 6

Estadisticos de confiabilidad de la variante Rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

,897 16

El tablero seis, evidencia su nivel de confiabilidad de ,897 como resultado de
la aplicacion de la prueba piloto con referente al rendimiento laboral, por lo tanto,
tiene un nivel alto de confiabilidad segun la escala de medicion del Alfa de Cronbach
(Anexo 3).

3.5. Procedimientos

El presente estudio fue emprendido con el planteamiento del titulo que
consta de sus dos variables cuantitativas, la muestra, zona de indagacion, localidad
y afio. Por otro lado, se dio la introduccion con el planteamiento y férmula del
inconveniente, objetivos, hipotesis general y especificas, asi como su
justificacion. Luego se desarroll6 un marco tedrico con una exploracion de
precedentes de los contextos nacionales e internacionales. Seguidamente se
desarroll6 la metodologia de exploracion, la cual definio la recoleccién de datos que
se empled a 60 colaboradores del municipio de Callahuanca, esta informacién fue
transmitida al alcalde del area de exploracion y mediante su consentimiento, se

recolecto la informacion del grupo de colaboradores.

3.6. Método de analisis de datos

La exploracién tuvo 2 tipos de estudios que son descriptivos e inferenciales.

3.6.1. Andlisis de datos descriptivos

Como sefiala Ahmad y Kim (2020), mencionaron que el analisis descriptivo
incluye pasos adicionales, como la correlacion de los tipos de datos del grupo, el
analisis de la cantidad de desechos basado en la ubicacion, los desechos
estacionales andlisis de cantidad, calculo del nimero de limpiadores y el niumero
de camiones.

Los datos recolectados en el cuestionario después de haber hecho la
encuesta a la poblacion fueron formulados en Excel y consecutivamente fueron
introducidos al formato estadistico SPSS, que suministro los resultados del estudio

mediante figuras, tablas y frecuencias adecuadamente descifradas.
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3.6.2. Analisis de datos inferencial

De acuerdo a Park (2013), mencionado por Tobias—Lara, et al., (2019), se
refieren a la inferencia estadistica como un dominio de contenido que incluye
conceptos e ideas relacionadas con formal y estandar de pruebas estadisticas.
Ademas de la confianza, intervalos y otros métodos de inferencia estadistica
considerados “formales” son pruebas de significacién y modelos de regresion.

Para establecer la existencia de la relacion de las variables propuestas en la
indagacion, los datos fueron corroborados mediante las hipétesis formuladas.

3.7. Aspectos éticos

El transcurso de la indagacion se realizé en la Municipalidad Distrital de
Callahuanca. Asimismo, para sustentar este estudio, se utilizo citas cuidadosas de
los autores y teorias, acatando las normas APA previamente establecidas. Al utilizar
datos reales obtenidos a través de encuestas realizadas entre sus colaboradores,
estos datos estuvieron mas seguros, respetando asi la aprobacion y la libertad de
la organizacion en el uso de la informacion. Igualmente se tomaron en cuenta los

principios éticos de la beneficencia, autonomia, no maleficencia y justicia.
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IV. RESULTADOS
a. Estadistico descriptivo

Tabla 7

Tablero de contingencia Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Liderazgo Casi Recuento 2 1 0 0 3
transforma Nunca % deltotal 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
cional A Recuento 0 6 3 1 10
veces 9% deltotal 0,0% 10,0% 5,0% 1,7% 16,7%
Casi  Recuento 0 3 27 3 33
Siemp
e % del total 0,0% 5,0% 45,0% 5,0% 55,0%
Siemp Recuento 0 0 10 4 14
re % del total 0,0% 0,0% 16,7% 6,7% 23,3%
Total Recuento 2 10 40 8 60
16,7
% del total 3,3% 6, 66,7% 13,3% 100,0%

%

Figura 1

Tabla cruzada del Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Grafico de barras

Rendimiento
laboral

B Casi Munca
M & veces

[ casi Siempre
M siempre

Recuento

Casi Munca A oveces Casi Siempre Siempre

Liderazgo transformacional
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En el tablero siete y figura uno, se interpreto:

Se expresa que los 5,0% de trabajadores declararon que casi nunca se da
el liderazgo transformacional, del cual el 3,3% indicaron que casi nunca se da el
rendimiento laboral y el 1,7% se da a veces el rendimiento laboral.

También los 16,7% de trabajadores indicaron que a veces se da el liderazgo
transformacional, del cual el 10,0% indicaron que se da el rendimiento laboral, el
5,0% manifestaron que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 1,7% indicaron
gue siempre se da el rendimiento laboral.

Ademas, el 55,0% de trabajadores ostentaron que casi siempre se da el
liderazgo transformacional, del cual el 5,0% indicaron que a veces se da el
rendimiento laboral, el 45,0% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento
laboral y el 5,0% mencionaron que siempre se da el rendimiento laboral.

También, el 23,3% de encuestados manifestaron que siempre se da el
liderazgo transformacional, de los cuales el 16,7% se da casi siempre el
rendimiento laboral y el 6,7% mencionaron que siempre se da el rendimiento
laboral.

En sintesis, del 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado del liderazgo transformacional, el 3,3%
expresaron gque casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces, se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se
da el rendimiento laboral y el 13,3% indicaron que siempre se da el rendimiento

laboral.

19



Tabla 8

Tablero de contingencia influencia idealizada y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total

Influencia Casi Recuento 2 1 0 0 3
idealizada Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 2 3 0 5

A veces
% del total 0,0% 3,3% 5,0% 0,0% 8,3%
Casi Recuento 0 7 22 4 33
Siempre % del total 0,0% 11,7% 36,7% 6,7% 55,0%
) Recuento 0 0 15 4 19

Siempre
% del total 0,0% 0,0% 25,0% 6,7% 31,7%
Total Recuento 2 10 40 8 60
% del total 3,3% 16,7% 66,7% 13,3% 100,0%

Figura 2

Tabla cruzada de la influencia idealizada y rendimiento laboral

Grafico de barras
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En el tablero ocho y figura dos, se interpreto lo siguiente:

El 5,0% de participantes expresaron que casi nunca se da la influencia
idealizada, del cual el 3,3% indicaron que casi nunca se da el rendimiento laboral y
el 1,7% a veces se da el rendimiento laboral.

El 8,3% de colaboradores indicaron que a veces se da la influencia
idealizada, del cual el 3,3% manifestaron que a veces se da el rendimiento laboral
y el 5,0% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral.

El 55,0% de colaboradores ostentaron que casi siempre se da la influencia
idealizada, del cual el 11,7% revelaron que a veces, se da el rendimiento laboral, el
36,7% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 6,7% manifestaron
gue siempre se da el rendimiento laboral.

El 31,7% de trabajadores ostentaron que siempre se da la influencia
idealizada, del cual el 25,0% indicaron que casi siempre se da el rendimiento laboral
y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la influencia idealizada, el 3,3% manifestd
gue casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron a veces se da
el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento
laboral y el 13,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

Tabla 9

Tabla de contingencia motivacion inspiracional y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Motivacion  Casi Recuento 2 1 0 0 3
inspiracional Nunca % deltotal 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 5 2 2 9
A veces
% deltotal 0,0% 8,3% 3,3% 3,3% 15,0%
Casi Recuento 0 4 19 2 25
Siempre % deltotal 0,0% 6,7% 31,7% 3,3% 41,7%
) Recuento 0 0 19 4 23
Siempre
% deltotal 0,0% 0,0% 31,7% 6,7% 38,3%
Total Recuento 2 10 40 8 60

% del total 3,3% 16,7%  66,7% 13,3% 100,0%
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Figura 3

Tabla cruzada de motivacion inspiracional y rendimiento laboral
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Para el tablero nueve y figura tres, se interpret6 lo siguiente:

Se expreso que el 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la
motivacion inspiracional, del cual 3,3% revelaron que a casi nunca se da el
rendimiento laboral y el 1,7% a veces se da el rendimiento laboral.

Ademas 15,0% de trabajadores demostraron que a veces se da la motivacion
inspiracional, del cual el 8,3% manifestaron que a veces se da el rendimiento
laboral, el 3,3% revelaron que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 3,3%
indico que siempre se da el rendimiento laboral.

También su 41,7% de trabajadores declararon que casi siempre se da la
motivacion inspiracional, del cual el 6,7% revelaron que a veces se da el
rendimiento laboral, 31,7% indico que casi siempre se da el rendimiento laboral y
el 3,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

Tambien su 38,3% de trabajadores manifestaron que siempre se da la
motivacion inspiracional, del cual el 31,7% indicaron que casi siempre se da el
rendimiento laboral y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de

Callahuanca, cualquier sea el grado de la motivacion inspiracional, el 3,3% indico
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gue casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron a veces se da
el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da el rendimiento
laboral y el 13,3% manifestaron que siempre se da el rendimiento laboral.

Tabla 10

Tabla de contingencia estimulacion intelectual y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Estimulacion Casi Recuento 2 1 0 0 3
intelectual Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 6 2 1 9
A veces
% del total 0,0% 10,0% 3,3% 1,7% 15,0%
Casi Recuento 0 3 27 3 33
Siempre 9 deltotal 0,0% 5,0% 45,0% 5,0% 55,0%
) Recuento 0 0 11 4 15
Siempre
% del total 0,0% 0,0% 18,3% 6,7% 25,0%
Total Recuento 2 10 40 8 60

% del total 3,3% 16,7%  66,7% 13,3% 100,0%

Figura 4
Tabla cruzada de estimulacion intelectual y rendimiento laboral
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Para el tablero diez y figura cuatro, se interpreto lo siguiente:

El 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la estimulacion
intelectual, el 3,3% indicaron que casi nunca se da el rendimiento laboral y 1,7%
manifestd a veces se da el rendimiento laboral.

Asimismo 15,0% de trabajadores indicaron que a veces se da la estimulacion
intelectual, del cual el 10,0% ostentaron que a veces se da el rendimiento laboral,
el 3,3% manifestd que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 1,7% se da
siempre el rendimiento laboral.

Ademas, el 55,0% de trabajadores indicaron que casi siempre se da la
estimulacién intelectual, del cual el 5,0% indicaron que a veces se da el rendimiento
laboral, el 45,0% demostr6 que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 5,0%
demuestra que siempre se da el rendimiento laboral.

También el 25,0% de trabajadores indicaron que siempre se da la
estimulacién intelectual, del cual el 18,3% indicaron que casi siempre se da el
rendimiento laboral y el 6,7% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la estimulaciéon intelectual, el 3,3%
manifesté que casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da

el rendimiento laboral y el 13,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

24



Tabla 11

Tabla de contingencia consideracion individualizada y rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Casi A Casi
Nunca veces Siempre Siempre Total
Consideracion Casi Recuento 2 1 0 0 3
individualizada Nunca % del total 3,3% 1,7% 0,0% 0,0% 5,0%
Recuento 0 2 0 0 2
A veces
% del total 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 3,3%
) Recuento 0 7 29 5 41
Casi 68.3
Siempre 9% deltotal 0,0% 11,7% 48,3% 8,3% 0/
0
Recuento 0 0 11 3 14
Siempre 23,3
% del total 0,0% 0,0% 18,3% 5,0% %
Total Recuento 2 10 40 8 60
100,
% del total 3,3% 16,7% 66,7% 13,3% 0%
Figura 5

Tabla cruzada de consideracion individualizada y rendimiento laboral
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Para el tablero once y figura cinco, se interpreto lo siguiente:
Se expresa el 5,0% de trabajadores indicaron que casi nunca se da la

consideracion individualizada, el 3,3% manifestaron que casi nunca se da el
rendimiento laboral y 1,7% manifesto que a veces se da el rendimiento laboral.

También el 3,3% de los trabajadores indicaron que a veces se da la
consideracion individualizada, del cual el 3,3% manifesté que a veces se da el
rendimiento laboral.

Asi mismo el 68,3% de trabajadores indicaron que casi siempre se da la
consideracion individualizada, del cual el 11,7% revelaron que a veces se da el
rendimiento laboral, el 48,3% reveld que casi siempre se da el rendimiento laboral
y el 8,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.

Ademas 23,3% de los trabajadores manifestaron que siempre se da la
consideracion individualizada, del cual el 18,3% indicaron que casi siempre se da
el rendimiento laboral y el 5,0% manifesto que siempre se da el rendimiento laboral.

En sintesis, de los 100% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Callahuanca, cualquier sea el grado de la consideracién individualizada, el 3,3%
manifesté que casi nunca se da el rendimiento laboral, el 16,7% mencionaron que
a veces se da el rendimiento laboral, el 66,7% mencionaron que casi siempre se da
el rendimiento laboral y el 13,3% indico que siempre se da el rendimiento laboral.
b. Estadistica inferencial
i. Prueba de normalidad
Suposicién de normalidad:

Ho: La distribucion de los datos de la muestra estadistica es normal.

Hi: La distribucion de los datos de la muestra estadistica no es normal.
Criterios para la decision:
Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho
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Tabla 12

Prueba de normalidad de Liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl  Sig.
Liderazgo 300 60 000 826 60 ,000
transformacional
Rendimiento laboral ,361 60 ,000 , 769 60 ,000

a. Correlacion de la significancia de Lilliefors

Dado en la tabla 12, el modelo fue a mayor a 50 elementos, se empled la
estadistica de Kolmogorov — Smirnov. Siendo p= ,000 menor al grado de
significancia de 0.05, de tal modo, se acept6 la Hi, lo cual manifiesta que no existe
una distribuciébn normal; para contrastar la hipotesis se utilizé el estadistico de
correlacion de Rho Spearman.

ii. Prueba de hipétesis

Planteamiento de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral.
Hi: Existe relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral.
Regla de decision:

Si el p valor es 2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el p valor es < a = 0.05 se rechaza Ho

Tabla 13

Prueba de hipétesis general del liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Liderazgo Rendimiento
transformacional laboral

Coeficiente de o

Liderazgo correlacion 1,000 50

transformacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de o

i Rendimiento correlacién 550 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se puede apreciar en la tabla 13, una valoracion significativa de 0,000 siendo
< a = 0.05, lo que consintié aceptar la Hi, mostrando que existe correlacion entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral. También, se logré un Rho
Spearman de ,550 que contrastado con el tablero de valoracién (Anexo 4) figura

una correlacion positiva considerable.

Prueba de hipdtesis especifica de la primera dimension con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Criterio de decision:
Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 14

Demostracion de hipotesis correlacional de influencia idealizada y rendimiento
laboral

Influencia Rendimiento

idealizada laboral
Coefllcle.n,te de 1,000 454"
Influencia correlacion
idealizada Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 60 60
Spearman ici
p Coefllcle.n,te de 454" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correspondencia es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 14, muestra una valoracion de significancia de 0,000 siendo < a =
0.05, lo que permiti6 refutar la Ho y aceptar la Hi, manifestando que existe relaciéon

entre influencia idealizada y rendimiento laboral. Asimismo, se adquirié una rho =
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0,454 al contrastar con el tablero de valoracion (Anexo 4) figura una correlacion
positiva media.

Prueba de hipotesis especifica de la segunda dimension con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre motivacion inspiracional y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacién entre motivacion inspiracional y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.
Criterio de decision:
Si el valor de significancia es 2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 15
Demostracion de hipotesis correlacional de motivacion inspiracional y rendimiento
laboral
Motivacion Rendimiento
inspiracional laboral
ficien "
Motivacion nge;‘;étﬁ “ HO%0 8
inspiracional Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente  de "
p Rendimiento correlacion a8 +0%0
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** |La correspondencia es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 15, muestra una valoracion significativa de 0.000 siendo < a = 0.05,
lo que consintio admitir la Hi, demostrando que existe una relacion entre la
motivacion inspiracional y rendimiento laboral. De la misma manera, se obtuvo un
rho=,448 comprobado con el tablero de valoracion (Anexo 4) este resultado indica

la existencia de la correlacion positiva media.
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Prueba de hipotesis especifica de la tercera dimensidon con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.
Criterio de decision:

Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 16

Demostracion de hipotesis correlacional especifica de estimulacion intelectual y
rendimiento laboral

Estimulacién Rendimiento

intelectual laboral
Coef|IC|e_n,te de 1,000 552"
Estimulacion correfacion
intelectual Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 550" 1.000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacional es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El tablero 16 muestra una valoracion de significancia de 0,000 siendo < a =
0.05, donde se acepta la Hi, demostrando la existencia de una correlacion entre
estimulacion intelectual y rendimiento laboral. Asimismo, se alcanz6 un rho = ,552,
al contrastar con el tablero de valores (Anexo 4) representa una correlacion positiva

media.
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Prueba de hipotesis especifica de la cuarta dimension con la segunda
variable:

Planteamiento de hipotesis:

Ho: No existe relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.

Hi: Existe relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022.
Criterio de decision:

Si el valor de significancia es =2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de significancia es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 17
Demostracion de hipotesis correlacional de consideracion individualizada y

rendimiento laboral

Consideraciéon Rendimiento

individualizada laboral
Coef|C|eln,te de 1,000 463"
Consideracion  correlacion
individualizada Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman iCi
p Coef|C|eln,te de 463" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el tablero 17, se visualiza una valoracion significativa de ,000 siendo < a
= 0.05, que consintié aceptar la Hi1, demostrando que existe una correlacion entre
consideracion individualizada y rendimiento laboral. De igual manera, se alcanzo6
un rho =,463 al compararlo con el tablero de valor (Anexo 4) representa una

correlacion positiva media.
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V. DISCUSION
Segun la contrastacion de los resultados conseguidos se efectud la comparacion
de las investigaciones citadas en el marco tedrico con antecedentes que se

presentan del siguiente modo:

El objetivo general fue instituir la correlacion de la primera y segunda variante
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022. Segun el
tablero 13, un Rho = 0,550 evidenciando una correspondencia positiva
considerable, la cual tuvo una valoracion de Sig. 0.000 < 0.05, puesto que acepto
la Hi, manifestando que existe correlacion entre las variables. El resultado se
corroboré con la investigacion de Becerra (2021), que tuvo el resultado de un Rho
= 0,799 sefialando una relacién positiva muy fuerte, lo cual manifiesta que a medida
se aplique el liderazgo transformacional, el rendimiento laboral del personal
aumentara. Este resultado permiti6é establecer coincidencia en cuanto a la
correlacion de las variantes, en ambas investigaciones, pero se discrepa en el
grado de correlacion, por cuanto la investigacion de Becerra (2021), obtuvo una
correlacion positiva muy fuerte y su resultado de esta investigacion fue una
correlacion positiva media. Por otro lado, para el autor Pertiz (2018), el liderazgo
transformacional comprende las ideas de los deméas manteniendo respeto en su
opinion y trasmitiendo confianza a sus colaboradores y mejorando el entorno

laboral.

Para objetivo especifico nimero uno que identifica la correlacién que existe
de la influencia idealizada con rendimiento laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, para esto en el tablero 14, muestra un
Rho = 0,454 que fue considerada como correlacion positiva media y con un grado
significativo p=0,000 en ambas variantes, indicando que la primera dimensién
posee una correspondencia positiva moderada con el rendimiento laboral. Se
compara con los hallazgos de Gonzalez (2020), que deduce que existe una relacion
entre las variables como resultado de rho = 0.508 demostrando una correlacion
positiva media y con un nivel de significancia p=0,000. Con lo encontrado entre
ambas investigaciones se puede establecer coincidencia en la correlacion de las
variantes como en el grado de correlacion. Ademas, los autores Lopez et al., (2018),

manifestaron que el lider que practica la influencia idealizada considera las
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necesidades de sus seguidores, determina primero sus necesidades, son muy

éticos y suelen tener mucho carisma.

Como objetivo especifico dos, fue establecer la correlacion de la segunda
dimension y rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de Callahuanca 2022, en su tablero 15, justifica que existe una correlacion positiva
media de un rho = ,448 con un nivel de significancia p=0,000 entre las variables
estudiadas, manifestando que la segunda dimension si tiene una correlacion
positiva media con el rendimiento laboral; al ser comparado con Suarez (2019), de
acuerdo en su investigacion el Rho = 0.678 y grado significativo p=0,00 mostrando
una relacion positiva considerable, el cual muestra que la motivacion inspiracional
en la institucion se relaciona positivamente en la satisfaccion laboral. Al comprar
ambas investigaciones se establece coincidencia en cuanto a la relacion de las
variantes, también se discrepa respecto al grado de relacion en este estudio fue
positiva media y con el antecedente comparado fue de positiva muy fuerte. De igual
manera para Yarleque (2018), en la inspiracion motivacional, el seguidor
proporciona motivacién al lider para lograr desafios. Ademas, al lider se le atribuye

el entusiasmo y el optimismo que desarrollan todos los seguidores.

Para el objetivo especifico niumero tres, fue hallar la correlacién que existe
con la cuarta dimension y el rendimiento laboral de los empleados en la
Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, se visualiza en el tablero 16, hay una
relacion positiva media con un Rho = 0,552 y con un grado significativo p=0,000 en
las variantes, manifestando que la tercera dimension si tiene una correlacion
positiva media con el rendimiento laboral. Los datos fueron comparados con
Bendezu (2019), segun los resultados alcanzados indico una correlacion positiva
media de un Rho = ,439 y nivel significativo p=0,000 es decir que existe una
dependencia entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral. El resultado
alcanzado entre ambas investigaciones permite establecer coincidencia en la
relacion de ambas variantes como en el grado de correlacion. Citando a Cornejo
(2022), la estimulacion intelectual, se menciona a la técnica de promover la razon,

la ilusion y el resolver problemas para crear soluciones de manera innovadora.

Para el objetivo especifico numero cuatro, fue identificar la correlacion que

existe entre la consideracion individualizada y rendimiento laboral de los
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colaboradores en la Municipalidad Distrital de Callahuanca 2022, se visualiza en el
tablero 17, el grado de relacion positiva media con un Rho = 0,463 y grado de
significancia p=0,000, el cual determino la correlacion en ambas variables,
reflejando que la cuarta dimension se asocia directamente con la segunda variable.
Comparado con la investigacion de Meléndez (2018), tuvo como resultado que
existe una correspondencia positiva muy alta entre el comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral; contando con un Rho = 0,976 y nivel
significativa p=0,000, lo cual afirma que existe correlacion entre la cuarta dimension
y segunda variable estudiada. Al comparar ambas investigaciones se establece
coincidencia en cuanto a la relacion de las variantes, se difiere en el grado de
correlacion. Asi mismo para Hine y Levy (2020), el lider en la consideracion
individualizada permite considerar las necesidades de los seguidores
individualmente, logrando mejores resultados y cada miembro esta mas dispuesto

a contribuir, porque se siente util y valorado.
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VI. CONCLUSIONES

Segun los objetivos establecidos en la exploracion se llega a la conclusion:

Primera. — Se establecio que existe correlacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,550. En
conclusién, toda mejora del liderazgo transformacional es importante en las

entidades porque permite obtener un buen rendimiento laboral de los subordinados.

Segunda. — Se mostro que existe una correlacion positiva media entre la
influencia idealizada y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,454.
En conclusion, la influencia idealizada es fundamental para las organizaciones,
puesto que es el medio que permite identificar el grado de confianza y respeto de

los colaboradores, su mejora conlleva a un mejor rendimiento laboral.

Tercera. — Se concreto que existe correlacion positiva media entre la
motivacion inspiracional y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman de 0,448.
En conclusién, motivar a los empleados a desenvolverse profesionalmente hace
posible una mayor eficiencia respecto al rendimiento laboral, el cual favorece a la

organizacion como al trabajador.

Cuarta. —Se establecid que existe una correlacion positiva considerable
entre la estimulacién intelectual y el rendimiento laboral con un Rho de Spearman
de 0,552, lo cual concluye, que la estimulacion intelectual adecuada permite
generar satisfaccion en los colaboradores por lo que se logra un mejor rendimiento

laboral de los mismos para el beneficio de la organizacion.

Quinta. — Se sefialo que hay una correlacion positiva media entre
consideracion individualizada y rendimiento laboral con un Rho de Spearman de
0,463. En conclusion, es importante la consideracion individualizada, ya que el lider
tendra que considerar las necesidades personales de sus trabajadores y mantener
una buena comunicacion con ellos, puesto que es el medio de tenerlos motivados

y asi se logra un buen rendimiento laboral.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se presenta las recomendaciones basadas los resultados del estudio:

Primera. — Como sugerencia se debe realizar capacitaciones, talleres y
charlas con el fin de formar lideres que ejerzan el liderazgo transformacional,
mejorando en el comportamiento laboral del empleador para realizar trabajos en
equipo y favorecer el rendimiento laboral.

Segunda. — Como recomendacion se debe reforzar la actitud de los
colaboradores por parte de los jefes, asi mismo demostrar confianza y respeto
dentro del area de trabajo generando un adecuado clima laboral para que el

colaborador pueda trabajar adecuadamente.

Tercera. — Se sugiere fomentar un compromiso con los colaboradores para
motivarlos emocionalmente mediante incentivos y asi desarrollen adecuadamente
sus labores dentro de la institucién, ademas por parte de los jefes se debe mantener
una comunicacion fluida para evitar conflictos laborales o malos entendidos con los

subordinados.

Cuarta. — Se sugiere fomentar la creatividad por parte de los jefes, ya que
genera ideas para la institucion, buscando soluciones originales a nuevos retos

para mejorar la productividad en el trabajo.

Quinta. — Se recomienda por parte de los encargados de cada area de
trabajo, practicar la empatia con las personas que conforman la institucién
considerando sus necesidades personales, dar recomendaciones y escuchar con
atencion los problemas que presentan, ademas mostrar una actitud proactiva y

positiva favoreciendo el desarrollo personal de los colaboradores.
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