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RESUMEN

La investigacion titulada “Liderazgo transformacional y la comunicacién interna de
los trabajadores en una institucion judicial, 2022” tuvo como objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo transformacional y la
comunicacion interna de los trabajadores en una institucion judicial, 2022; fue de
tipo basico, enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo correlacional y de corte
transversal. La poblacion fue de 100 colaboradores y la muestra de 80
colaboradores administrativos de una institucion judicial de Lima. En los resultados
se reflej6 que con un Rho de Spearman igual 0,530 existe relacion entre el
Liderazgo transformacional y la comunicacién interna de los trabajadores de una
institucion judicial, 2022. Con Rho de Spearman igual 0,631 existe relacion entre el
Liderazgo transformacional y la comunicacién intrapersonal de los trabajadores de
una institucién judicial, 2022. Con Rho de Spearman igual 0,631 existe relacion
entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion interpersonal de los
trabajadores de una institucion judicial, 2022. Finalmente, con Rho de Spearman
igual 0,715 existe relacion entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion
institucional de los trabajadores de una institucion judicial, 2022. Se concluy6 que
existe relacion entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion interna de los

trabajadores de una institucion judicial, 2022.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comunicacion interna, comunicacion

intrapersonal, comunicacion interpersonal, comunicacion institucional.
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ABSTRACT

The research entitled "Transformational Leadership and the internal communication
of workers in a judicial institution, 2022" had as general objective: To determine the
relationship that exists between transformational Leadership and the internal
communication of workers in a judicial institution, 2022; It was of a basic type,
guantitative approach, with a descriptive correlational and cross-sectional design.
The population was 100 collaborators and the sample of 80 administrative
collaborators of a judicial institution in Lima. In the results it was reflected that with
a Spearman's Rho equal to 0.530 there is a relationship between transformational
Leadership and the internal communication of the workers of a judicial institution,
2022. With Spearman's Rho equal to 0.631 there is a relationship between
transformational Leadership and intrapersonal communication of workers of a
judicial institution, 2022. With Spearman's Rho equal to 0.631, there is a relationship
between transformational Leadership and the interpersonal communication of
workers of a judicial institution, 2022. Finally, with Spearman's Rho equal to 0.715,
there is a relationship between Transformational Leadership and the institutional
communication of the workers of a judicial institution, 2022. It was concluded that
there is a relationship between transformational leadership and the internal

communication of the workers of a judicial institution, 2022.

Keywords: Transformational leadership, internal communication, intrapersonal

communication, interpersonal communication, institutional communication.



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones publicas se desarrollan en ambientes
cada vez mas activos y se enfrentan a nuevos retos. Debido a ello, se esta en una
constante busqueda de mejoras en los procesos orientados al servicio del
ciudadano; por esta razon, es prioritario que los lideres sepan llegar a sus
colaboradores y de ese modo puedan desarrollar una adecuada comunicacion
interna para poder cumplir con los objetivos organizacionales y brindar un servicio
de calidad, es a partir de ahi que el liderazgo, podria establecerse como un
elemento determinante del éxito en dichas entidades. Segun Riquelme et al. (2020)
el liderazgo es un instrumento que esta relacionado a la inspiracion, dando buenos
resultados en contextos de complejidad, inestabilidad y mediatez. En este sentido,
fue apropiado analizar la importancia del lider en la administracion publica, verificar
su contexto y los factores que limitan el impacto del liderazgo sobre el éxito de las
organizaciones, y de qué manera la evolucion de un buen liderazgo colabora a las
entidades publicas. Sobre esto, Chinchay y Chavarry (2021) sefialan que
desarrollar un buen liderazgo es esencial en las instituciones publicas, debido a un
papel clave en varios niveles de gobierno, en la elaboracién de las tareas diarias y
en la satisfaccion de los trabajadores; obteniendo beneficios internos y externos.
Asimismo, Guerrero et al. (2022) indicaron que la comunicacion interna adquiere
una relevancia clave como herramienta estratégica de management, ya que
propicia la coparticipaciéon de todos los colaboradores que constituyen la fuerza
laboral.

A nivel internacional existen multiples estudios como el que se realiz6 en un
instituto de salud estatal mexicano del centro del pais, donde se evidencio la
ausencia de liderazgo en los directivos y jefes de la organizacién, como lo realizé
Hernandez et al. (2021) donde demostraron que cuando existe un liderazgo de
forma autoritaria, es importante que los ejecutivos implanten estrategias que les
permitan mejorar el intercambio de informacién con sus colaboradores, ademas de

facilitar una participacion mas dinamica al momento de tomar decisiones.

El Perd, no es indiferente a este tipo de probleméatica, segun Castillo et al.
(2019) sostuvieron que los colaboradores de un centro de salud de Huaraz,

identificaron a su maxima autoridad con un nivel de liderazgo medio. Esto debido a



las decisiones tomadas a nivel administrativo y operativo por parte del gerente.
Similar hallazgo demostr6 Chirinos y Contreras (2021) quienes identificaron un
aspecto muy importante para tomar en cuenta dentro de las entidades publicas, la
cual es que tan efectivo pueden ser los trabajadores en el desempefio de funciones
asignadas, por tal motivo, es necesario contar con personal que tenga la capacidad
de liderazgo para guiar de manera eficiente en situaciones complejas que se

puedan presentar en la institucion.

En el contexto de la Corte superior de Justicia se pudo evidenciar que
algunos servidores involucrados en la administracion judicial tienden a no cumplir
con las necesidades que exigen los ciudadanos, ya sea por una respuesta tardia a
sus solicitudes, una mala atencion, falta de empatia o por la mala infraestructura de
algunas sedes judiciales; lo que genera criticas y malos comentarios de parte de
los administrados con respecto al servicio brindado por la entidad estatal; asimismo,
los sistemas empleados no han sido desarrollados bajo una misma plataforma
tecnolégica y el disefio no ha considerado facilidades para su integracion, lo que
origina una comunicacion interna poco eficiente en el intercambio fluido de
informacion; por consiguiente, se genera malestar y descontento en relacion al nivel
de atencion en las sedes judiciales, debido a la carencia de gestion y liderazgo que

se viene desarrollando en la organizacion.

Debido a la problematica abordada en los péarrafos anteriores, se desprende
la siguiente interrogante de investigacion: ¢ Cual es la relacion que existe entre el
Liderazgo transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores en una
institucion judicial, 2022 En cuanto a los problemas especificos: ¢, Cual es la relacion
entre el Liderazgo transformacional y la comunicacién intrapersonal de los
trabajadores en una institucion judicial, 20227, ¢Cual es la relacion entre el
Liderazgo transformacional y la comunicacion interpersonal de los trabajadores en
una institucion judicial, 2022?, ¢Cual es la relacibn entre el Liderazgo
transformacional y la comunicacién institucional de los trabajadores en una
institucion judicial, 20227?

En la justificacion de la investigacion, es preciso resaltar a nivel teérico se
apoy6 en modelos de liderazgos y comunicaciones de autores, teniendo como

proposito el brindar soluciones que ayuden a encontrar un liderazgo 6ptimo para de



esa manera mejorar la comunicacién interna que se da en la entidad judicial, dentro
del marco de la modernizacion del estado sera de beneficio como antecedente para
otros estudios que se hagan en un futuro. La justificacion practica sera dar a
conocer que el liderazgo transformacional produce cambios sustantivos en el
trabajador mediante la motivacion, estimulacion intelectual y la consideracion
individual y de ese modo renovar los recursos humanos con la institucion. Por ende,
tomar mejores decisiones en las instancias correspondientes para resolver las
dificultades que se puedan presentar. Se justifica en el plano metodoldgico, en
cuanto al aporte del instrumento de medicién (cuestionarios), que fue revisado por
expertos para mayor validez de los datos y de esta manera pueda ser utilizado en
posteriores estudios relacionados al tema desde un panorama local.

El objetivo general del estudio ha sido: Determinar la relacidon que existe
entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores
en una institucion judicial, 2022. Del mismo modo los objetivos especificos:
Identificar la relacibn que existe entre el Liderazgo transformacional y la
comunicacion intrapersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.
Establecer la relacibn que existe entre el Liderazgo transformacional y la
comunicacion interpersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.
Identificar la relacibn que existe entre el Liderazgo transformacional y la

comunicacion institucional de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

En cuanto a la hipétesis general: Existe relaciéon entre el Liderazgo
transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores en una institucion
judicial, 2022. Las hipotesis especificas: Existe relacion entre el Liderazgo
transformacional y la comunicacién intrapersonal de los trabajadores en una
institucion judicial, 2022. Existe relacion entre el Liderazgo transformacional y la
comunicacion interpersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.
Existe relacion entre el Liderazgo transformacional y la comunicacion institucional

de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.



1. MARCO TEORICO

Es interesante la investigacion lograda por Cotrina (2022) para comprender
la relacion entre los estilos de liderazgo y la comunicacién interna es vital cuando
se analiza la gestidbn de una organizacion local descentralizada. Se utilizé una
encuesta para recopilar datos de una muestra de 350 colaboradores, a quienes se
les hicieron preguntas aplicando como herramienta cuestionarios, enviados
virtualmente a través de enlaces de formulario, y validados por opinién de expertos.
Se concluyé que hubo una correspondencia positiva entre el estilo de liderazgo
dominante y la comunicacion interna del dominio operativo de las organizaciones
descentralizadas, resaltando los estilos de liderazgo dominantes como son
principalmente los estilos visionarios es la comunicacion interna.

Del mismo modo, Astudillo (2021) se direccioné en abordar la correlacion
entre liderazgo y comunicacion organizacional de colaboradores de una empresa
mixta, utilizando una muestra de 35 colaboradores, a quienes se le pudo encuestar
sin ningun inconveniente; se procesé los resultados a través del sistemas
estadisticos, arrojando una correspondencia entre las dimensiones con la
comunicacion organizacional de los socios cooperativos; teniendo como resultado
que las variables de investigacion poseen un elevado nivel de relacion entre los

socios de la empresa de transporte mixto.

Por otro lado, Fernandez (2021) se predispuso precisar la relevancia del
liderazgo y el clima institucional virtual. Los participantes del estudio fueron
encuestados sin ningun problema, permitiendo acceder a informacion de los
docentes, a partir de la recoleccién de datos del trabajo de campo; y posteriormente
estos son medidos por escalas de Likert, ademas, los instrumentos fueron
verificados por profesionales en el tema. En tal sentido, se pudo demostrar que los
instrumentos cumplen con el contenido, pertinencia y claridad de las preguntas,
indicando que los dos instrumentos son apropiados para realizar la investigacion.
Se pudo concluir que el liderazgo en los escenarios institucionales tiene una

relacion significativa con el clima institucional.

En otra investigacion, Mejia (2020) enfocado en establecer la relacion del

liderazgo administrativo en la comunicacion organizacional de los educadores en



una entidad pedagdgica; por consiguiente, se utilizd la teoria del liderazgo de
Chiavenato. Se aplicaron 2 cuestionarios como base para el acopio de datos y la
encuesta como meétodo; los cuales fueron compuestos por 18 preguntas y 17
preguntas, ambos con escala ordinal. Al término del recojo de los datos se
procesaron estadisticamente para poder obtener los resultados iniciales que
pudieron mostrar la relevancia de las variables de investigacion. Por ello, se
concluy6 que no habia evidencia de que el liderazgo tuviera un impacto significativo
en la comunicacion organizacional, lo que se expres6 con Rho de Spearman,317 y
Significancia,161.

Asimismo, Torres (2020) sostuvo que el propésito de la investigacion era
plantear una proposicion de liderazgo para desarrollar una comunicaciéon eficaz en
una entidad publica fiscal. Las preguntas utilizadas en la investigacion fueron
elaboradas enfocandose a la resolucion de la probleméatica del investigador; se
contd con la participacion de 46 trabajadores de la entidad fiscal a quienes se le
pudo aplicar un cuestionario. Se concluyé que el planteamiento del modelo de
liderazgo es apropiado para poder ser utilizado en posteriores investigaciones.

Y como ultimo hallazgo nacional, Medina (2020) se direccion6 en abordar la
relevancia existente del liderazgo y comunicacién interna de una empresa
agroindustrial; por tal motivo, se conté con la participacion 30 colaboradores
administrativos que respondieron el cuestionario sin ningun inconveniente, con el
fin de reunir la data. Asimismo, se utilizd niveles de liderazgo transformacional y de
comunicacion interna (5C). Por ello, se concluyé que coexiste una relacion

representativa entre las variables liderazgo y comunicacion interna.

El primer hallazgo internacional ha correspondido al efectuado por Escobar
(2021) llevada a cabo en Argentina, donde el objetivo general era establecer un
proyecto de comunicacion interna con formacion en liderazgo para el desarrollo de
comunicacion efectiva e inmediata a todo el personal y contribuir a incrementar en
un 8% la rentabilidad de la organizacion. Concluyendo que la comunicacion interna
es prioritaria en la institucién, la misma es viable a través de los lideres, por lo que
formarlos y actualizarlos es una inversion a largo plazo ya que traccionan con los
equipos en el logro de la estrategia organizacional. Asimismo, Garcia et al. (2020)

pusieron su interés en determinar la relacion significativa del liderazgo en los



procesos de autoevaluacion institucional en una entidad que pretende elevar el
diagndstico de la gestion participativa, promoviendo la colaboracion de todos los
actores. En ese sentido, el objetivo principal es solucionar el problema y
necesidades percibidas; de manera que, se puedan tomar decisiones

consensuadas y en beneficio de las personas y por ende de la entidad.

Por otro lado, el trabajo de Ascencio (2019) se efectudé en la realidad de
Ecuador. Puso su interés en hallar la vinculacién existente entre el liderazgo
transformacional y la comunicacion organizacional en las compafiias ubicadas en
la localidad Guayaquilefia; las personas que conformaron la muestra, fueron
encuestados y entrevistados para el acopio de informacién que serviria para la
generacion de resultados y conclusiones de la investigacion. Se concluyé que es
importante que las empresas puedan desarrollar un sistema de comunicacioén que
les permita cuidar su propagacion tanto interna como externa sobre las funciones

o0 actividades que se realizan en la organizacion.

En otra investigacion Ortiz (2019) se enfoc6 en demostrar la relacion que
tiene un liderazgo eficaz y la comunicacion organizacional en las compafiias
Guayaquilefias; ademas se elabor6 como herramienta de recoleccion de
informacion al cuestionario. Se pudo evidenciar innumerables perspectivas y
opiniones referente al tema de estudio, las cuales al término del recojo de los datos
fueron procesadas para poder obtener los primeros resultados que se pudo
identificar entre las variables de la investigacion; asimismo, se conté con la
participacion de 80 trabajadores de la empresa. Por ello, se pudo concluir que la
empresa tiene un adecuado liderazgo eficaz y comunicacion organizacional; por lo
gue, funciona de manera efectiva, logrando importantes resultados a través de

mensajes, motivacién, participacion y comprension de la cultura organizacional.

Es importante considerar el estudio propuesto por Rodriguez et al. (2018)
donde sostuvieron que este hallazgo identifica direcciones de investigacion y
brechas tedricas en relacién al liderazgo ético, pudiendo apoyar a futuras
direcciones de estudios relacionados al tema. En ese sentido, se utilizaron
herramientas informaticas disefiadas para dar soporte a la recopilacion informacion.

Se concluyd que el liderazgo ético estaba enfocado en la interaccién que tiene el



lider con sus seguidores y las consecuencias de dicha interaccién, siendo los

niveles de andlisis individual y organizacional poco estudiados.

En cuanto a la investigaciéon de Ganga et al. (2017) el interés primordial es
revisar la literatura académica sobre liderazgo y profundizar en las raices y
fundamentos tedricos que sustentan los conceptos actuales. Para medirlo se disefié
un cuestionario, el cual es muy utilizado en el presente estudio; ademas, esta
investigaciéon demostré la validez y confiabilidad del liderazgo y su correlacién
positiva y significativa con el desarrollo de la organizacion. Se concluy6 que el
desarrollo de la teoria alin se encuentra en su etapa emergente, lo que implica una
falta de consenso entre los investigadores, sobre diversos aspectos relacionados
con su importancia y mejora; sin embargo, a través de esta investigacion se ha

intentado predominar la propuesta mas sustancial que proponen los investigadores.

Con relacion a las bases teoricas Bracho y Garcia (2013) enfocandose en la
teoria sobre el liderazgo transformacional de Bass y Avolio, donde enfatizaron que
este enfoque es un proceso que busca motivar y animar a los seguidores a
participar activamente en los cambios del entorno interno, inspirando a cada uno
de ellos a empoderarse de la mision y vision; de modo que, se les facilite lograrlo,
en un sano ambiente laboral, trabajando con entusiasmo, valentia, responsabilidad,

productividad y alto compromiso en la obtencién de los objetivos organizacionales.

Por otro lado, Carcamo (1968) respecto a la base tedrica de las Relaciones
Humanas por Elton Mayo, con el objetivo principal de humanizar las relaciones
laborales que han estado dominadas por sensibilidades materialistas durante la
mayor parte de la historia humana. Este sentido materialista se puede apreciar en
sSu maxima expresion en el nacimiento y evolucion de la propiedad privada, el
intercambio y la divisibn social del trabajo, y la afirmacion de la organizacién
moderna en la economia global. En tal sentido, las relaciones humanas son una
disciplina social entendida en el sentido estricto de las ciencias sociales aplicadas;
por lo tanto, se debe juzgar por la veracidad de los datos en los que se fundamenta.

Y como ultima base teorica Garcia-Solarte (2015) aborda la teoria
contingente del liderazgo, que se basa principalmente en que no existe un solo

estilo de liderazgo, sino que este obedece al entorno donde el lider se desempeiia.



El comportamiento del lider esta influenciado por la madurez del seguidor en sus
labores, y los lideres deben inculcar el tipo de comportamiento necesario para un
buen liderazgo en presencia de subordinados. Este estilo cambia con el tiempo a
medida que aumenta la personalidad del subordinado durante el ciclo de relacion

con el lider.

Sobre las definiciones, Ayoub (2011) sostuvo que el liderazgo es el proceso
de ayudar a otras personas a comprender, ponerse de acuerdo sobre lo que se
debe hacer y como hacerlo, asi promover los esfuerzos individuales y colectivos
para lograr objetivos grupales. Blanchard (2007) afirm6 que es el talento de motivar
a los seguidores, desbloqueando el poder y potencial de los colaboradores en
beneficio de la obtencién del objetivo comun de la entidad; en el mismo orden de
ideas Aguera (2004) plante6 el liderazgo como procedimiento de animar o
encaminar a un conjunto de personas para la concretizacion de los objetivos de la
organizacion; a esto agrega Castafieda (2004) que el liderazgo es una agrupacion
de cualidades eficaces que posee el lider, para la motivacién de los colaboradores
y con la finalidad de cumplir las metas superiores de toda empresa enmarcados en
la alta moralidad; asimismo, Ring (2019) argumenté que el liderazgo influye en las
personas al proporcionar propdésito, direccion y motivacion mientras trabajan para
cumplir una mision y mejorar una organizacion; finalmente, Serrano y Portalanza
(2014) definieron el liderazgo como el talento de influir en un conjunto de individuos

y, de ese modo lograr los objetivos organizacionales.

Las dimensiones en la que se descompone la variable independiente, segun
Avolioy Bass (2004) a) Influencia idealizada o carisma, se entiende como liderazgo,
cuando un lider es percibido y descrito como carismatico por los colaboradores y
genera altos niveles de moral, confianza e integridad; ademas, siempre se
adelantan a los problemas y las crisis, pero también pueden celebrar los éxitos con
sus compaferos. (Torres y Riaga, 2006). También Goleman (2004) sostiene que el
carisma es el talento que poseen algunos individuos y son capaces de inspirar
seguridad y confianza, y de provocar que otros simpaticen con sus aspiraciones y
metas. Por su parte, Sinkula et al. (1997) enfatizé la relevancia de la comunicacion
por medio de la vision; ademas, de la generacion de confianza. Debido a esto,

cuando un lider alcanza la articulacion de su vision y lo puede transmitir a los



seguidores del equipo, consiguiendo que todos se comprometan y participen en la
ensefianza activa para el encaminar a un futuro prometedor de la entidad. (Goh y
Richards, 1997); c) Consideracion individual, es cuando sale a relucir el cuidado y
empatia con los seguidores; del mismo modo, sabe escuchar y comunicarse con

propiedad. (Torres y Riaga, 2006).

En otro concepto Amitay et al., (2005) se enfoca en las particularidades del
lider transformacional, teniendo en cuenta las carencias de los seguidores de forma
aislada, asumiendo que cada miembro es un ser Unico, todo esto hace que el
equipo se esfuerce por desarrollar la mejor versién de cada miembro del equipo,
con lafinalidad de tener resultados positivos en cada colaborador y asi sientan que
son valiosos en la organizacion. d) Estimulacion intelectual, es el talento que tienen
los lideres en la capacitacion de los seguidores, de tal modo que cuando se
presenten problemas futuros, ellos podran resolverlos con sus habilidades. Yukl,
(1999) indic6 que la relevancia de esta dimension es la disposicion para promover
las habilidades como el razonar, creatividad y solucion de dificultades. Asimismo,
la dimension descrita lleva al seguidor a cuestionar y brindar soluciones
innovadoras. Por otro lado, Charbonneau et al. (2001) se direcciona entorno a la
estimulacion intelectual aumente el saber y entendimiento. Cuando un lider
estimula intelectualmente a sus seguidores, puede dirigirlos a ser mas creativos e
innovadores, desafiar suposiciones, reformular problemas y encontrar soluciones

alternativas (Bass y Bass, 2009).

En cuanto a la comunicacion interna la base tedrica menciona sobre la
dificultad de definir un concepto, ya que en este campo se pueden encontrar
enfoques y aproximaciones diferentes; por tanto, es arriesgado hacerlo, porque va
ocasionar tensiones, detractores, pero también simpatizantes, admiradores y
agentes de cambio. Asimismo, la comunicacion interna también debe surgir de los
proyectos de cambio organizacional; por ende, no tiene sentido mejorar o cambiar
la tecnologia si la entidad sigue con la misma comunicacion. Sobre las definiciones,
Andrade (2005) Define el conjunto de pasos que toma una organizacién para
construir y mantener buenas relaciones entre sus miembros, y utiliza varios canales
de comunicacion para mantener a los miembros informados y comprometidos con

proposito de cumplir las metas de la organizacion; a esto agrega Diez (2006)



Describe la comunicacién interna como un conjunto de acciones realizadas e
integradas para crear conexiones entre los miembros de una institucion con el
deseo de involucrar e integrar a los trabajadores en el desarrollo y ejecucion de un
proyecto comun; en el mismo orden de ideas Formanchuk (2010) Sostuvo que la
comunicacion interna es parte de la cultura corporativa; de esta manera, la cultura
es una plataforma para la comunicacién. Por ejemplo, una persona se expresa de
acuerdo a su personalidad. En las empresas pasa lo mismo, pero hablamos de
cultura en lugar de personalidad; por otro lado Morales et al. (2008) Explicaron que
la comunicacién interna es un modelo de interaccibn de mensajes entre los
colaboradores de una entidad y las interacciones humanas que tienen lugar dentro
y entre los miembros de una organizacion.; de igual forma Fajardo y Nivia (2016)
Argumentaron que la comunicacion interna afecta a todos los componentes de una
empresa, desde la gerencia hasta todos los empleados, y fortalece la cultura al
aumentar la motivacion y la productividad, y promueve el clima organizacional

adecuado.

Las dimensiones en las que se divide la comunicacion interna son a)
Comunicacion interpersonal: Es una interaccion intersujeto a traves de la
comunicacion dirigida a generar un espacio de reflexion sobre las practicas de
gestion desarrolladas en la institucion. En tal sentido, dicha dimensién es efectiva,
entre todas las comunicaciones humanas, porque las relaciones son directas y mas
poderosas. Asimismo, esto demuestra cOmo las personas se relacionan entre si a
través de las relaciones interpersonales; b) Comunicacion intrapersonal: son los
dialogos internos que las personas mantienen consigo mismas también estan
relacionados con sus propias estrategias de comunicacion interpersonal (Raffino,
2020; Zayas, 2011).

Para Pefa y Batalla (2016) enfatiza como la comunicacion intrapersonal
entre individuos al momento de decodificar los mensajes que reciben, y cémo
codifican o procesan los mensajes que envian; ¢) Comunicacion institucional: Las
instituciones utilizan recursos psicoldgicos e informativos para implementar una
serie de lineamientos de comunicacion persuasiva, para influir en los destinatarios
y lograr el cumplimiento sostenido en la aplicacion de los intereses (Canel, 2018).
Otro concepto, se refiere como las comunicaciones organizadas por las entidades
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0 agentes, es orientada a individuos y grupos de los entornos sociales en los que
las personas desarrollan su trabajo. Su objetivo es construir relaciones de calidad

entre las organizaciones y los usuarios (Dominguez, 2015).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basico, debido que pretende dar una
respuesta a la problematica identificada, su objetivo es ampliar y ahondar la base
de datos entorno al de una probleméatica real para brindar una alternativa de

solucién en el desarrollo de la sociedad (Cazau, 2006).

Se fundamenta bajo un enfoque cuantitativo, porque desde la perspectiva de
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), donde se realiza la recolecciéon de
informacion con la intenciébn de sistematizarlo y dar solucion oportuna al

planteamiento determinado.

El disefio del trabajo de investigacion fue descriptiva correlacional, segun
Palellay Martins (2017) tiene como propdsito el conocimiento de la incidencia entre
las variables planteadas que pueden ser mas de dos existentes en el planteamiento

de la problemética de investigacion.
El esquema es el siguiente:

o

M r

Donde:

M: Es la muestra de colaboradores de institucion judicial.
X Liderazgo transformacional.

Y Comunicacion interna.

r: Coeficiente correlacional de las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual

Es la manera de influenciar en otros individuos, para que entiendan y estén
de acuerdo con lo que se debe hacer y cdmo se debe hacer; es un proceso que

fomenta el esfuerzo (Ayoub, 2011).

Definicién operacional

Variable de naturaleza cuantitativa que se midi6 con una escala ordinal,
consta de cuatro dimensiones y de items en base a los indicadores. Las
valoraciones oscilantes van de la primera a la quinta (escala Likert).

Variable: Comunicacioén interna.

Definicion conceptual.

Es percibida como el medio primordial para construir y mantener buenas
relaciones entre los colaboradores, mediante la utilizacion de varias herramientas
gue mantienen a los colaboradores informados, integrados y motivados en su

trabajo para alcanzar las metas organizacionales (Andrade, 2005).

Definicion operacional.

Variable de naturaleza cuantitativa que se midié con una escala ordinal,
consta de tres dimensiones y de items en base a los indicadores. Las valoraciones
oscilantes van de la primera a la quinta (escala Likert).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Es definido por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) como el nimero total
de participantes o casos que tienden a coincidir con ciertas caracteristicas de un
estudio en particular. En el presente estudio la poblacién estuvo conformada por

100 servidores publicos administrativos de una institucion judicial de Lima.

Muestra

Esta conformada por una parte segmental y representativa de la poblacion
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por ello, se emplearon criterios de

inclusion y exclusidn que se muestran a continuacion.

Criterios de inclusion.
Trabajadores con un afio a mas laborando en la institucion judicial.
Trabajadores con cargos fijos en la institucion judicial.

Trabajadores que para la fecha de la investigacidbn se encuentren activos

laborando.

Trabajadores que accedieron a colaborar con la investigacion.

Criterios de exclusion.
Trabajadores que tienen menos de 1 afio de labores en la institucion judicial.
Trabajadores que tengan contratos laborales en la institucion judicial.

Trabajadores que para la fecha de la investigacion se encuentren de

vacaciones, permisos o jubilados.

Trabajadores que no acepten participar en la investigacion.
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Luego, de aplicar los criterios inclusivos y excluyentes, la muestra de estudio

fue de 80 colaboradores administrativos de una institucion judicial de Lima.

Muestreo.

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el muestreo permite la
seleccion de participantes que permitiran la recoleccion de informacion valida. En
ese sentido, el muestreo que se utilizd fue no probabilistico por conveniencia, la

cual se realiza segun los criterios propios del investigador.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

La técnica utilizada para la compilaciéon de informacién, fue la encuesta,
puesto que segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es un método de
recoleccion de informacion a través de preguntas a los participantes de la
investigacion. Ademas, hay muy poca interaccion con los participantes.

El instrumento aplicado fue el cuestionario, que de acuerdo con Hernandez
y Mendoza (2018) esta elaborado por una cantidad de interrogantes abiertas de
items extraidos de las variables propuestas medidas en el estudio. De esta manera,
los investigadores obtienen datos béasicos sobre la naturaleza de la pregunta
planteada.

Lavalidez se limita al grado efectivo que la prueba inicial mide la significancia
de los contenidos, en base a juicio de expertos (Tamayo, 2009). En cuanto a la
confiabilidad, hacen mencion a la precisidbn que muestra la prueba piloto y luego
comprobar la fiabilidad con la prueba de Alpha de Cronbach (Herndndez y Mendoza
2018).

3.5. Procedimientos.

La presente investigacion se llevd a cabo de la siguiente manera: en primer
lugar, se procedio a elaborar el instrumento, el cual fue revisado y validado por

expertos en la materia; por otra parte, a través de los resultados de la prueba piloto
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se evidencio la confiabilidad de los instrumentos. Acto seguido, fue solicitar la
autorizacion correspondiente al jefe inmediato superior de la entidad judicial para
gue pueda realizarse el trabajo de campo y contar con la participacién de los
trabajadores a quienes se les comunico los fines de la investigacion mediante el
consentimiento informado. Asimismo, el recojo de informacién fue programado en
un determinado horario y con el apoyo de una aplicacion. Terminado el
procedimiento aplicativo se realizaron las tabulaciones estadisticas de manera
adecuada. Los cuestionarios fueron realizados por Unica vez a los trabajadores de

la entidad judicial de Lima.

3.6. Meétodo de andlisis de datos.

El proposito en esta parte de la investigacion es identificar la necesidad de
las pruebas analiticas de la informacién obtenida, asi como los parametros
estadisticos respectivos entorno a la presentacion de los resultados del estudio. En
primer lugar, se aborda el andlisis descriptivo, como el proceso efectivo que otorga
validez a lo recopilado, mediante el tratamiento y organizacion para su
posteriormente responder al planteamiento formulado. Se tuvo que contar con el

apoyo del programa SPSS 25 en el andlisis estadistico.

3.7. Aspecto ético.

El principio ético no puede mantenerse al margen de la investigacion. Por tal
motivo, se desea contribuir académicamente con el presente estudio, realizando
una busqueda exhaustiva de referencias, respetando la autoria bibliografica en el
parafraseo de acuerdo al estilo APA. En cuanto a los datos obtenidos de la prueba
piloto y los cuestionarios se procedio a respetar la confidencialidad y anonimato de
los participantes; asimismo, se evit0 todo tipo de manipulaciéon y alteracion de los

datos.
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V. RESULTADOS

Medidas de frecuencia

Tabla 1.

Niveles de frecuencia de variable liderazgo transformacional.
Nivel Frecuencias (f) Porcentaje (%)
Bajo 6 7,40%
Medio 43 53,80%
Alto 31 38,80%
Total 80 100,00%

Fuente: Informacién suministrada de la aplicacién de cuestionario a 80 colaboradores

administrativos de una institucion judicial de Lima.

Figura 1.

Niveles de frecuencia de variable liderazgo transformacional.
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VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Se determina que, del total de la muestra (80), 6 sujetos (7,40%) presentan un nivel

bajo, 43 colaboradores (53,80%) indican que existe un nivel medio y 31
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participantes (38,80%) manifiestan un nivel alto con respecto a la variable Liderazgo
Transformacional de la institucién judicial.

Tabla 2.

Niveles de frecuencia de las dimensiones de variable L.T.

Nivel () .Influ.encia .Moti.vacién Co.nsi.d(.eracién E.stimulacic')n
idealizada inspiradora individual intelectual
Bajo 7 8,80% 10,00% 9 11,30% 8 10,00%
Medio 63 78,80% 55 68,80% 69 86,20% 40 50,00%
Alto 10  12,40% 21,20% 2 2,50% 32 40,00%
Total 80  100,00% 100,00% 80 100,00% 80 100,00%
Fuente: Informacién suministrada de la aplicacién de cuestionario a 80 colaboradores

administrativos de una institucion judicial de Lima.

Figura 2.
Niveles de frecuencia de las dimensiones de variable L.T.
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Se determina que, las dimensiones de variable Liderazgo Transformacional tiene
los siguientes niveles: bajo para el 8,80% de la muestra, seguido de 78,80% nivel

medio y 12,40% nivel alto. Para la dimension motivacion inspiradora fue de nivel
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bajo para el 10,0%, medio para el 68,80% y alto para el 21,20%. Finalmente, la
dimensidén estimulacion intelectual fue nivel bajo para el 10,0% de la muestra, nivel
medio para el 50,0% vy nivel alto para el 40,0%. Los resultados indican que la
dimension que los colaboradores consideran con mayor desarrollo es la
estimulacion intelectual con un nivel para el 40,0% de los encuestados.

Tabla 3.
Niveles de frecuencia de variable comunicacion interna.
Nivel Frecuencias (f) Porcentaje (%)
Deficiente 3 3,70%
Regular 68 85,00%
Alta 9 11,30%
Total 80 100,00%

Fuente: Informacién suministrada de la aplicacién de cuestionario a 80 colaboradores

administrativos de una institucion judicial de Lima.

Figura 3.

Niveles de frecuencia de variable comunicacion interna.
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Se determina que, del total de la muestra (80), 3 sujetos (3,70%) presentan un nivel

deficiente, 68 colaboradores (85,00%) indican que existe un nivel regular y 9
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participantes (11,30%) manifiestan un nivel alto con respecto a la variable

comunicacion interna de la institucién judicial. Los resultados indican que la
comunicacion interna tiene debilidades en la gestion.

Tabla 4.

Niveles de frecuencia de las dimensiones de variable comunicacion interna.

Comunicacion

. Comunicacion Comunicacién
Nivel () : @
intrapersonal interpersonal institucional
Deficiente 10 12,50% 3 3,80% 6 7,50%
Regular 60 75,00% 68 85,00% 59 73,80%
Alta 10 12,50% 9 11,30% 15 18,70%
Total 80 100,00% 80 100,10% 80 100,00%
Fuente: Informacién suministrada de la aplicacién de cuestionario a 80 colaboradores

administrativos de una institucion judicial de Lima.

Figura 4.

Niveles de frecuencia de las dimensiones de variable comunicacién interna
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Se determina que, las dimensiones de la variable comunicacion interna obtuvieron
los siguientes porcentajes: comunican intrapersonal: deficiente para el 12,50%,
regular para el 75,0% y alta para el 12,50%. Seguidamente la dimensién
comunicacion interpersonal fue nivel deficiente para el 3,80%, nivel regular para el
85,0% y nivel alto para el 11,30%. Finalmente, la dimensiébn comunicacion
institucional fue nivel deficiente para el 7,50%, nivel regular para el 73,80% y nivel
alto para el 18,70%. Los resultados indican que la comunicacién institucional es la
gue tiene mejor gestion segun los trabajadores alcanzando un nivel alto para el
18,70% de la muestra.
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Validacion de hipotesis

Para probar la hipétesis, se utilizaron los siguientes criterios:
Nivel de significancia: « = 0.05 = 5% margen maximo de error.
Reglas de juicio:

p = a — se acepta la hipétesis nula HO

p < a — se rechaza la hipotesis nula HO

Hipotesis general de la investigacion

Hg: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion interna de

los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

HO: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién interna
de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Tabla 5.

Hipotesis general

Liderazgo Comunicacién

transformacional interna
Variable: Coeficiente de 1,000 ,530™
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Variable: Coeficiente de ,530" 1,000
Comunicaciéon  correlaciéon
interna Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Se muestra los valores obtenidos de la prueba de Rho de Spearman, en donde el
coeficiente de correlacion es igual 0,530 lo que advierte una correlacion positiva
moderada. Asimismo, p-valor = 0,000, siendo menor que (¢ = 0,05), por

consiguiente, se rechazo la hipétesis nula (HO) y se asumié que existe relacion
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entre el liderazgo transformacional y la comunicacion interna de los trabajadores en
una institucion judicial, 2022.

Hipo6tesis especifica 1

H1: Existe relacibn entre el liderazgo transformacional y la comunicacion
intrapersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

HO1l: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

intrapersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Tabla 6.

Hipotesis especifica uno

Liderazgo Comunicacion

transformacional intrapersonal

Variable: Coeficiente de 1,000 ,631"
Liderazgo correlacion

transformacional Sig. (bilateral) _ 000

Rho de N 80 80

Spearman Dimension 1: Coeficiente de 631" 1,000
Comunicacion  correlacion

intrapersonal i (pilateral) 000
N 80 80

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

Se muestra los valores obtenidos de la prueba de Rho de Spearman, en donde el
coeficiente de correlacion es igual 0,631 lo que presenta una correlacion positiva
moderada. Asimismo, p-valor = 0,000, siendo menor que (a = 0,05), por
consiguiente, se rechazo la hipétesis nula (HO1) y se asumid que existe relaciéon
entre el liderazgo transformacional y la comunicacion intrapersonal de los

trabajadores en una institucion judicial, 2022.
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Hipotesis especifica 2

H2: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

interpersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

HO2: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

interpersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Tabla 7.
Hipotesis especifica dos

Liderazgo Comunicacién
transformacional interpersonal
Coeficiente
Variable: de 1,000 530"
Liderazgo correlacion
transformacional  Sig.(bilateral) : ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente
Dimension 2: de _ 5307 1,000
Comunicacion correlacion
interpersonal Sig.(bilateral) ,000
N 80 80

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

Se muestra los valores obtenidos de la prueba de Rho de Spearman, en donde el
coeficiente de correlacion es igual 0,530 lo que advierte una correlacion positiva
moderada. Asimismo, p-valor = 0,000, siendo menor que (a = 0,05), por consiguiente, se
rechazd la hipétesis nula (HO2) y se asumié que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la comunicacion interpersonal de los trabajadores en una institucion
judicial, 2022.

Hipo6tesis especifica 3

H3: Existe relacibn entre el liderazgo transformacional y la comunicacién
institucional de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.
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HO3: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

institucional de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Tabla 8.

Hipotesis especifica tres

Liderazgo Comunicacién
transformacional institucional
Coeficiente ,715™
Variable: de 1,000
Liderazgo correlacion
transformacional  Sig.(bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente 1,000
Dimension 3: de ,715™
Comunicacién correlacion
institucional Sig.(bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Se muestra los valores obtenidos de la prueba de Rho de Spearman, en donde el

coeficiente de correlacion es igual 0,715 lo que advierte una correlacion positiva

moderada. Asimismo, p-valor

0,000, siendo menor que (a = 0,05), por

consiguiente, se rechazo la hipétesis nula (HO3) y se asumié que existe relaciéon

entre el liderazgo transformacional y la comunicacion institucional de los

trabajadores en una institucion judicial, 2022.
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V. DISCUSION

En base a la hip6tesis general de la investigacion se tiene que, el p valor es menor
a 0.05, siendo este de 0,000; de modo que, HO se rechaza y se acept6 la Hg.
Ademas, el andlisis inferencial arrojo un valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a 0,530, lo que evidencio una correlacién positiva moderada,
sefialando que, si existe relacion entre el Liderazgo transformacional y la

comunicacion interna de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Por otra parte, el analisis descriptivo, aplicado a 80 colaboradores administrativos
mostraron niveles altos con respecto a la variable liderazgo transformacional
(38,80%) mientras que solo un (7,40%) manifestaron un nivel bajo en la institucion

judicial de Lima.

Los resultados guardan relacién por semejanza de los encontrados por Cotrina
(2022) donde concluyé que hubo una correlacion positiva entre el liderazgo
dominante y la comunicacién interna en el dominio operativo de las organizaciones
descentralizadas, resaltando los estilos de liderazgo dominantes como son
principalmente los estilos visionarios es la comunicacion interna. También guardan
semejanza de los encontrados por Astudillo (2021) donde se arrojé una correlacion
positiva entre el liderazgo y las dimensiones con la comunicacion organizacional de

los socios cooperativos

Estos resultados teéricamente se pueden sustentar con los realizados por Bracho
y Garcia (2013) enfocandose en la teoria sobre el liderazgo transformacional de
Bass y Avolio, donde enfatizaron que este enfogue es un proceso que busca
motivar y animar a los seguidores a participar activamente en los cambios del
entorno interno, inspirando a cada uno de ellos a empoderarse de la misidén y vision;
de modo que, se les facilite lograrlo, en un sano ambiente laboral, trabajando con
entusiasmo, valentia, responsabilidad, productividad y alto compromiso en la

obtencién de los objetivos organizacionales.

Asimismo, Ayoub (2011) sostuvo que el liderazgo es el proceso de ayudar a otros
a comprender y acordar lo que se debe hacer y como se debe hacer, facilitando asi

los esfuerzos individuales y colectivos para lograr objetivos en comun. Blanchard
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(2007) afirmé que es el talento de motivar a los seguidores, desbloqueando el poder
y potencial de los colaboradores en beneficio de la obtencion del objetivo comun de
la entidad; en el mismo orden de ideas Aguera (2004) planteé el liderazgo como
procedimiento de animar o encaminar a un conjunto de personas para la
concretizacion de los objetivos de la organizacion; a esto agrega Castafieda (2004)
gue el liderazgo es una agrupacion de cualidades eficaces que posee el lider, para
motivar a los demas en la obtencién de los objetivos de la empresa, guiandose en
la alta moralidad; asimismo, Ring (2019) argumenté que el liderazgo influye en las
personas al proporcionar proposito, direccion y motivacion mientras trabajan para
cumplir una mision y mejorar una organizacion; finalmente, Serrano y Portalanza
(2014) definieron el liderazgo como el talento de influir en un conjunto de individuos

y, de ese modo lograr los objetivos organizacionales.

En cuanto al liderazgo en las instituciones, se relaciona con la comunicacion
interna, ya que el liderazgo efectivo incide en las relaciones publicas internas, la
efectividad de los canales de comunicacion y la satisfaccion de los colaboradores.
Por tanto, la aparicion de lideres relevantes en las entidades, demuestra que la
comunicacion presencial es necesaria. Esto conduce a una alta participacion de los
empleados en el cambio organizacional. Ademas, un lider exitoso hace que los

trabajadores se sientan positivos con respecto a su empleo (Garcia E., 2016).

Adicionalmente, con el desarrollo acelerado de la tecnologia, se ha vuelto comuan
la utilizacion de canales de comunicacidbn no presencial para intercambiar
informacion sobre las diferentes actividades que se realizan en toda organizacion;
sin embargo, los canales de comunicacion presencial siguen siendo importantes.
Por ello, es importante fortalecer la comunicacion entre los colaboradores y sus
lideres a través de reuniones presenciales, de modo que, se mejore las relaciones
publicas internas, y provogque cambios favorables en la actitud de los colaboradores

de la organizacion (Arizcun, y otros, 2018).

Es importante mencionar, que el liderazgo efectivo es necesario para crear una
cultura laboral productiva y exitosa. También puede ayudar a otros lideres a
comprender mejor sus objetivos y misién, asi como promover resultados positivos

entre sus colaboradores. Las instituciones publicas deberian considerar la
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promocion de lideres efectivos para fomentar una comunicacion mas abierta (Egas
& Ynace, 2018).

Al mismo tiempo, el pensamiento creativo es la clave del liderazgo transformador.
Esto conduce a una mejor comunicacion dentro de una organizacion, lo que en
consecuencia fomenta las actitudes positivas y el comportamiento adecuado de los
empleados. Un lider transformador inspira el cambio estando abierto a diferentes
opiniones y escuchando a los empleados. Esto les ayuda a generar nuevas ideas
gue impulsan su agenda; asimismo, se interesa en generar bienestar a los

colaboradores (Flores, Garcia, Calsina, & Yapuchura, 2016).

En relacion a la hipétesis especifica 1, se propusieron 2 posibles supuestos; en
primer lugar, mediante la hipétesis del investigador, esto nos indica que, existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién intrapersonal de los
trabajadores en una institucién judicial, 2022, mientras que el segundo supuesto,
dio la hipotesis nula, que nos indica que no existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la comunicacién intrapersonal de los trabajadores en una
institucion judicial, 2022, en este contexto el andlisis inferencial arrojo como valor
de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,631, lo que evidencio
una correlacién moderadamente positiva, de otro lado, siendo el valor de p = 0,000,
menor de lo establecido (a = 0,05), se rechazo la HO y se acept6 la hipotesis del
investigador, es decir que si existe relacion entre el liderazgo transformacional y la

comunicacion intrapersonal de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Asimismo, el andlisis descriptivo, mostr6 como nivel alto con respecto a la
dimensién comunicacion intrapersonal, dado por un (12,50%) igualmente un
(12,50%) manifestaron un nivel deficiente en la comunicacion intrapersonal de la

institucion judicial de Lima.

Los resultados guardan relacion por semejanza de los encontrados por Torres
(2020) donde concluyo que el liderazgo es necesario para desarrollar una

comunicacion eficaz en una entidad publica fiscal.

Los resultados se contraponen de los encontrados por Mejia (2020) donde concluy6
gue no habia evidencia de que el liderazgo tuviera un impacto significativo en la
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comunicacion organizacional, lo que se expres6 con Rho de Spearman,317 y

Significancia,161.

Tedricamente los resultados guardan semejanza con las afirmaciones de Raffino
(2020) y Zayas (2011), donde afirman que la comunicacion intrapersonal: son los
didlogos internos que las personas mantienen consigo mismas también estan
relacionados con sus propias estrategias de comunicacion interpersonal. También
Pefia y Batalla (2016) indican que la comunicacion intrapersonal entre individuos
enfatiza como las personas decodifican o escuchan los mensajes que reciben, y

como codifican o procesan los mensajes que envian.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, se propusieron 2 posibles supuestos; en
primer lugar, mediante la hipétesis del investigador, esto nos indica que, existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién interpersonal de los
trabajadores en una institucion judicial, 2022, mientras que el segundo supuesto,
dio la hipotesis nula, que nos indica que no existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la comunicacién interpersonal de los trabajadores en una
institucion judicial, 2022, en este contexto el andlisis inferencial arrojo como valor
de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,530, lo que evidencio
una correlacion positiva moderada, de otro lado, siendo el valor de p = 0,000, menor
de lo establecido (a = 0,05), se tuvo que rechazar la HO y se acepto la hipotesis del
investigador, por lo cual se admite que si existe relacién entre el liderazgo
transformacional y la comunicacién interpersonal de los trabajadores en una

institucion judicial, 2022.

De otro lado, el andlisis descriptivo, pudo mostrar como nivel alto con respecto a la
dimensiéon comunicacion interpersonal, en un (11,30%) mientras que solo un
(3,80%) manifestaron un nivel deficiente en la comunicacién interpersonal de la

institucion judicial de Lima.

Los resultados guardan semejanza de los encontrados por Medina (2020) donde
manifiesta que coexiste una relacion representativa entre el liderazgo y la
comunicacion interna. También guardan semejanza de los encontrados por
Escobar (2021) donde concluye que la comunicacién interna es prioritaria en la

institucion, la misma es viable a través de los lideres, por lo que formarlos y
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actualizarlos es una inversion a largo plazo ya que traccionan con los equipos en el

logro de la estrategia organizacional.

Los resultados guardan semejanza tedricamente con Raffino (2020) y Zayas (2011)
gue afirman que la comunicacion interpersonal: Es una interaccion intersujeto a
través de la comunicacion dirigida a generar un espacio de reflexién sobre las
practicas de gestion desarrolladas en la institucion. En tal sentido, dicha dimensién
es efectiva, entre todas las comunicaciones humanas, porque las relaciones son
directas y mas poderosas. Asimismo, este tipo de comunicacion es un indicador de

cémo estan funcionando las relaciones interpersonales;

En dltimo lugar, la contrastacion de la hipétesis especifica 3, se propusieron 2
posibles supuestos; en primer lugar, mediante la hipétesis del investigador, esto
nos indica que, existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion
institucional de los trabajadores en una institucion judicial, 2022, mientras que el
segundo supuesto dado por la hipdtesis nula, que nos indica que no existe relacion
entre el liderazgo transformacional y la comunicacion institucional de los
trabajadores en una institucion judicial, 2022, en este contexto el analisis inferencial
arrojo como valor de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,715,
lo que evidencio una correlacion positiva de fuerte intensidad, de otro lado, siendo
el valor de p = 0,000, menor de lo establecido (a = 0,05), se tuvo que rechazar la
HO y se acepté la hipétesis del investigador, lo cual apunta a indicar que si existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion interpersonal de los

trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Sobre el andlisis descriptivo, se pudo visualizar niveles alto con respecto a la
dimension comunicacion institucional, en un (18,70%) mientras que solo un (7,50%)
manifestaron un nivel deficiente en la comunicacion institucional de la institucion

judicial de Lima.

Los resultados guardan relacion en semejanza de los encontrados por Ascencio
(2019) donde se concluyo que es importante que las empresas puedan desarrollar
un sistema de comunicacion que les permita cuidar su propagacion tanto interna
como externa sobre las funciones o actividades que se realizan en la organizacion.
También se asemejan de los encontrados por Ortiz (2019) donde se concluy6 que
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la empresa tiene un adecuado liderazgo eficaz y comunicacién organizacional; por
lo que, funciona de manera efectiva, logrando importantes resultados a través de

mensajes, motivacion, participacion y comprensién de la cultura organizacional.

Tedricamente guardan relacion con Canel (2018) quien indica que en la
comunicacion institucional utilizan recursos psicolégicos e informativos para
implementar una serie de lineamientos de comunicacion persuasiva, para influir en
los destinatarios y lograr el cumplimiento sostenido en la aplicacion de los intereses
(Canel, 2018). Otro concepto, explica como la comunicacién organizada por la
entidad, esta apuntada a personas y colectivos de los entornos sociales en los que
las personas desarrollan su trabajo. Su objetivo es construir relaciones de calidad
entre las organizaciones y los usuarios (Dominguez, 2015).

Asimismo, los cambios en la administracion publica requieren una revision paralela
de las responsabilidades civicas. Los lideres de la reforma de la administracion
publica deben comunicarse con el publico para educarlo sobre las diferencias entre
sus responsabilidades y las que tienen las autoridades. Esto les permite prepararse

para cualquier cambio potencial. (Ancin & Espinosa, 2017).

Es necesario comprender las funciones especificas de cada organismo
gubernamental para poder definirlas adecuadamente. Esto requiere una
comprension basica de las responsabilidades de los funcionarios politicos, los
servidores publicos y el servicio civil. También requiere separar los roles que
desempefian los funcionarios politicos de los funcionarios publicos regulares y los
representantes electos que designan. De ahi que, la gestion publica efectiva
requiere la cooperacion con funcionarios y lideres, asi como una comunicacién

efectiva con el pablico o los beneficiarios. (Charry, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se advierte que se logré cumplir con el objetivo general del estudio, dado
gue el andlisis inferencial se determin6 un p-valor = 0,000, menor de lo establecido
(a =0,05), y con Rho de Spearman igual a 0,530, por lo cual se concluye que, si
existe relacién entre el liderazgo transformacional y la comunicacién interna de los
trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Segunda:

De igual forma, se pudo lograr alcanzar el objetivo especifico 1, puesto que
se determin6 que con un p-valor = 0,000, menor de lo establecido (a = 0,05), y con
un valor Rho de Spearman igual a 0,631, por lo cual se concluye en sefialar que, si
existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién intrapersonal
de los trabajadores en una institucion judicial, 2022.

Tercera:

Asimismo, se pudo lograr conseguir el objetivo especifico 2, dado que se
determiné que con p-valor = 0,000, menor de lo establecido (a = 0,05), y un valor
Rho de Spearman igual a 0,530, por lo cual se resuelve que, si existe relacion entre
el liderazgo transformacional y la comunicacion interpersonal de los trabajadores

en una institucion judicial, 2022.

Cuarta:

De igual manera, se pudo lograr concretar el objetivo especifico 3, puesto
gue se determind que con p-valor = 0,000, por debajo 0 es menor de lo establecido
(a =0,05), y con un valor Rho de Spearman igual a 0,715, por lo cual se concluye
que, si existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

institucional de los trabajadores en una institucion judicial, 2022,
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda los gerentes y jefes animen a los lideres de area a usar
estilos de liderazgo que cambien positivamente las actitudes de los colaboradores.
Al hacer esto, el objetivo es aumentar el rendimiento del trabajo y el éxito de la
mision en todos los ambitos. Ademas, la implementacibn de canales de

comunicacion internos mejora la realizacion de metas institucionales.
Segunda:

Se sugiere a los gerentes y jefes de la institucion judicial, promover y ofrecer
capacitacion en los trabajadores para realizar una adecuada comunicacion
intrapersonal, con la finalidad que puedan construir pensamientos y criticas propias
positivas, acerca de sus debilidades y fortalezas en la institucion judicial.

Tercera:

Se recomienda a los gerentes y jefes de la institucién judicial, capacitar y
velar por el buen desarrollo de la comunicacion interpersonal entre el personal, lo
gue les permitira tener un ambiente de trabajo mas positivo y aumentar el

cumplimiento de los empleados con los objetivos de la institucion.
Cuarta:

Se sugiere a los gerentes, jefes y trabajadores en general, fomentar una
adecuada comunicacion institucional, empelando estrategias y canales que
permitan la difusion de la informacion de forma adecuada y oportuna, considerando
gue informacion le debe llegar a qué persona, en qué momento y con qué finalidad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional y la comunicacién interna de los trabajadores en una institucién judicial, 2022.
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variable 1: Liderazgo transformacional
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estén de acuerdo escala ordinal, Convence a sus
con lo que se debe consta de cuatro Motivacion seguidores 72l 12 Nunca (1)
a

hacer y como se dimensiones y de inspiradora Inspirador .

Liderazgo y ) y p p ’ Algunas de las veces no (2) Bajo (20-46)
debe hacer; es un items en base a Empatia Algunas si otras no (3) Medio (47-73)

transformacional i
proceso que los indicadores. _ - _ La mayoria de las veces si (4)  Alto (74-100)
. Consideracion Competencia para
fomenta el Las valoraciones 13al15  Siempre (5)
. individual proveer retos
esfuerzo (Ayoub, oscilantes van de
2011). la primera a la o
) Reflexion
quinta (escala Estimulacion
Likert). intelectual Creacion de nuevas 16 al 20

ideas




Operacionalizacion de variable 2: Comunicacién interna

Variable de Definicion Definicién . » . ) .
) ) Dimensién Indicador Items Escala y valores Niveles y rangos
estudio conceptual operacional
Es percibida como Variable de
el medio naturaleza Expectativa

primordial para cuantitativa que se

construir y midi6 con una Comunicacion Identidad 1al6

mantener buenas escala ordinal,  Intrapersonal

relaciones entre consta de tres
Compromiso

los colaboradores,

dimensiones y de

mediante la items en base a los

utilizaciéon de indicadores. Las Participacién Nunca (1)

varias valoraciones -

Comunicacién _ _ Algunas de las veces no (2) Deficiente (22-51)

- herramientas que oscilantes van de la Comunicacion Trabajo en equipo 7 al 17 Algunas si otras no (3) Regular (52-81)

mantienen a los primera a la quinta interpersonal La mayoria de las veces si (4) Alta (82-110)

colaboradores (escala Likert). Relacién con Siempre (5)

informados, colaboradores

integrados y

motivados en su

trabajo para
alcanzar las metas Comunicacion Informacion

L . o 18 al 22
organizacionales institucional institucional

(Andrade, 2005).




Anexo 3: Instrumentos de recoleccidn de datos

INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

(ENCUESTA)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir el liderazgo transformacional, su

aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde su percepcion sea la

correcta.
Algunas de las Algunas si La mayoria de .
Nunca . Siempre
(1) veces No otras no las veces si (5)
(3] 3) (4)

Nro. items Valoracién
DIMENSION 1: Influencia idealizada 112 3|4 |5
1 ¢Considera que su jefe inmediato le brinda confianza?

2 ¢En el entorno actual su jefe inmediato tiene una postura flexible?

¢La actitud del lider es propicia para incentivar el cumplimiento de

3 objetivos en la entidad pablica?

4 ¢Considera que su jefe inmediato ofrece bienestar al grupo?

5 ¢Consideras que se respetan las normas de la entidad pablica?
6 ¢ Tiene usted un sentido de compromiso con la entidad publica?

DIMENSION 2: Motivacion inspiradora

¢Puede ser capaz de persuadir o convencer al resto de los colaboradores
7 para obtener los resultados segin lo que se ha planificado?

¢Existe interaccion con todos los miembros de la entidad pablica?

8

¢Considera que existe una actitud de motivacion dentro de la entidad
9 publica?
10 ¢Se trabaja con amabilidad y paciencia?

¢Se interesa por conocer los problemas de cada uno de los
11 colaboradores de la entidad publica?
12 ¢ Sabe escuchar a los demas de forma empatica?

DIMENSION 3: Consideracion individual

13 ¢Se cumple con la planificacién que se ha establecido?




14

¢Motiva al grupo de los trabajadores para alcanzar los retos
establecidos?

15

¢Se desarrollan las habilidades profesionales requeridas en su puesto de
trabajo?

DIMENSION 4: Estimulacion intelectual

¢Se ofrece capacitacion para desarrollarse sobre algin puesto de

16 .
trabajo?

17 ¢ Ha participado en capacitaciones para el desarrollo de la inteligencia
emocional en el puesto de trabajo?

18 ¢Realiza aportes de nuevas ideas que permitan dar solucién a los
problemas?

19 ¢Puede analizar la solucidn de las deficiencias encontradas?

20 ¢Puede hacer uso de herramientas de innovacién para el desarrollo de

las actividades laborales?




INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION INTERNA

(ENCUESTA)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la comunicacion interna, su aporte

es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde su percepcion sea la correcta.

Algunas de las Algunas si La mayoria de las .
Nunca . Siempre
(1) Veces no otras no veces si (5)
) (©) 4)

Nro. items 1 2 1 3141!|5

Dimension 1: Comunicacién intrapersonal

¢Realiza una reflexion o piensa ante de indicar su opinién sobre

L algan tema en la organizacion?

5 ¢ Considera que puede callar y escuchar cuando es necesario
en lugar de emitir su opinion de forma imprudente?

3 ¢Puede decir claramente lo que piensa?

4 ¢ Considera que tiene definidas las funciones y las
responsabilidades de su cargo?

5 ¢ Considera que su trabajo le da satisfaccion o siente que es por
necesidad u obligacion?

6 ¢Considera que acepta las criticas que le realizan sus

superiores para mejoramiento de su desempefio laboral?

Dimension 2: Comunicacion interpersonal

¢Su jefe inmediato le fortalece y le brinda la confianza que

7 requiere para comunicarse?

8 ¢&Su jefe le ha expresado claramente los objetivos de la
empresa?

9 ¢ Su jefe le comunica de forma positiva y alienta a tener una
mejor actitud?

10 ¢Con su equipo de trabajo puede expresar sus opiniones e
informacion de la empresa de forma directa?

11 ¢En su equipo de trabajo existe respeto hacia las opiniones de
todos?

12 ¢En su equipo de trabajo se preocupan por fortalecer y fomentar
la unién y la comunicacion?

13 ¢Puede participar en reuniones de equipo donde se quiera

mejorar el lugar de trabajo?




¢Con sus colaboradores se motivan a cumplir con las metas de

14 la organizacién por areas de trabajo?

15 ¢ Se respetan las opiniones entre compafieros de trabajo?

16 ¢Entre los colaboradores se mantiene una comunicacion
abierta?

17 ¢Existe la cordialidad, el respeto y la empatia en la
organizacién?

Dimension 3: Comunicacion Institucional

18 ¢En la organizacion se generan espacios que favorecen el
encuentro presencial y el dialogo cercano?

19 ¢Por parte de la organizacion le expresan su actitud positiva
para desarrollo y crecimiento laboral?

20 ¢En la organizacion se realizan capacitaciones para la deteccion
de oportunidades de mejoras?
¢La organizacion utiliza los medios de comunicacidn adecuados

21 con sus colaboradores para generar el compromiso de la
identidad institucional?

22 ¢En la organizacion hacen comunicaciones sobre las fechas

importantes como aniversarios?

Muchas gracias




Anexo 4: Certificados de validacion de expertos

Validador 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No | Si No

1 ¢+ Considera que su jefe inmediato le brinda confianza? ¥ ¥ b'e

2 | iEn el entorno actual su jefe inmediato tiene una postura flexible? X X X

3 ¢/ La actitud del lider es propicia para incentivar el cumplimiento X X X
de objetivos en la entidad publica?

4 | ;Considera que su jefe inmediato ofrece bienestar al grupo? X X X

5 | jConsideras gue se respetan las normas de la entidad publica? x X x

6 | ;Tiene usted un sentido de compromiso con la entidad pablica? X X X
DIMENSION 2: Motivacién inspiradora Si No Si No | Si | No

T ¢4 Puede ser capaz de persuadir o convencer al resto de los
colaboradores para obtener los resultados sequin lo que se ha X X X
planificado?

B | jExiste interaccion con todos los miembros de la entidad publica? ¥ X X
;. Considera que existe una actitud de motivacion dentro de la X X X
entidad pablica?

10 | ;Se trabaja con amabilidad y paciencia? X X X

11 | ;. Se interesa por conocer los problemas de cada uno de los X X X
colaboradores de la entidad publica?

12 | ;Sabe escuchar a los demas de forma empatica? X ¥ X%
DIMENSION 3: Consideracion individual Si No Si No | Si | No

13 | ;Se cumple con la planificacién que se ha establecido? x x

14 | ;Motiva al grupo de los trabajadores para alcanzar los retos X X
establecidos?

15 | ;Se desarrollan las habilidades profesionales requeridas en su X X X
puesto de trabajo?
DIMENSION 4: Estimulacién intelectual Si No Si No | Si No

16 | ;Se ofrece capacitacion para desamollarse sobre algin puesto de X X X
trabajo?




17 | ;Ha participado en capacitaciones para el desarrollo de la X X X
inteligencia emocional en el puesto de trabajo?
18 | ;Realiza aportes de nuevas ideas que permitan dar solucién a los X X X
problemas?
19 | ;Puede analizar la solucidn de las deficiencias encontradas? X X X
20 | ;Puede hacer uso de herramientas de innovacion para el X X X
desarrolle de las actividades laborales?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Octubre del 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos

Especialidad del evaluador: Docente metodélogo

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teonco formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la vanable.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION INTERNA

Ne DIMENSIONES | items Portinencia | Relovancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién intrapersonal Si No Si | No| Si | No

1 ¢ Realiza una reflexion o piensa antes de indicar su opinion X X X
sobre algin tema en la entidad pablica?

2 ¢Considera que puede callar y escuchar cuando es necesario X X X
en lugar de emitir su opinién de forma imprudente?

3 | 4Puede decir claramente lo que piensa? X X X

4 iConsidera que tiene definidas las funciones vy X X X
responsabilidades de su cargo?

5 ¢ Considera que su trabajo le da satisfaccion o siente que es X X X
por necesidad u obligacién?

6 ¢+ Considera gue acepta las criticas que le realizan sus X X X
superiores para mejoramiento de su desempefio laboral?

DIMENSION 2: Comunicacién interpersonal Si No Si No | Si | No

7 i.5u jefe inmediato le fortalece y brinda la confianza que X X X
requiere para comunicarse?

8 ¢ Su jefe le ha expresado claramente los objetivos de la X X X
entidad publica?

9 i.5u jefe le comunica de forma positiva y alienta a tener una X X X
mejor actitud?

10 £ Con su equipo de trabajo puede expresar sus opiniones e X X X
informacion de la entidad publica de forma directa?

11 ¢ En su equipo de trabajo se acepta que cada colaborador X X X
aporte su idea de un tema en especifico?

12 ¢+ En su equipo de trabajo se preocupan por fortalecer y X X X
fomentar la unidn y comunicacion?

13 ¢ Puede participar en reuniones de equipo donde se quiera X X X
mejorar el lugar de trabajo?

14 ¢.5e motivan a los colaboradores para cumplir con las metas X X X
de la entidad publica?

15 | ;Se respetan las opiniones entre companeros de trabajo? X X X

16 ¢ Entre los colaboradores se mantiene una comunicacion X X X
abierta?




i En la entidad publica se fomenta la cordialidad, el respeto y X X X

17 la empatia?
DIMENSION 3: Comunicacién institucional Si No Si No | Si | No
18 . En la entidad pablica se generan espacios que favorecen el X X X
encuentro presencial y el didlogo cercano?
19 /. Por parte de |a entidad publica le expresan su actitud X X X
positiva para desarrollo y crecimiento laboral?
20 LEn la entidad pablica se realizan capacitaciones para la X X X

deteccidn de mejores oportunidades?

¢ La entidad publica utiliza los medios de comunicacion
21 | adecuados con sus colaboradores para generar el X X x
compromiso de la identidad institucional?

;En la entidad publica hacen comunicaciones sobre las

22 fechas importantes como aniversarios? X X X
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Octubre del 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos

Especialidad del evaluador: Docente metodilogo

I Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la vanable.



Validador 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Portinencla | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No | Si | No

1 4 Considera que su jefe inmediato le brinda confianza? X X X

2 | jEn el entorno actual su jefe inmediato tiene una postura flexible? X *® X

3 JLa actitud del lider es propicia para incentivar el cumplimiento X X X
de objetivos en la entidad publica?

4 | ;Considera que su jefe inmediato ofrece bienestar al grupo? X X X

§ | ;Consideras que se respetan las normas de la entidad publica? X X X

6 | ;Tiene usted un sentido de compromiso con la entidad publica? X X X
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora Si No Si No | Si | No

7 4Puede ser capaz de persuadir o convencer al resto de los
colaboradores para obtener los resultados segun lo gque se ha X X X
planificado?

B | ;Existe interaccidn con todos los miembros de |la entidad publica? ¥ ¥ ¥
/. Considera que existe una actitud de motivacion dentro de la X X X
entidad pablica?

10 | ;Se trabaja con amabilidad y paciencia? X X X

11 | ;Se interesa por conocer los problemas de cada uno de los X X X
colaboradores de la entidad pablica?

12 | ;Sabe escuchar a los demas de forma empatica? X X X
DIMENSION 3: Consideracion individual Si No Si No | Si No

13 | ;Se cumple con la planificacion que se ha establecido? X X

14 | ;Motiva al grupo de los trabajadores para alcanzar los retos X X
establecidos?

15 | ;Se desarrollan las habilidades profesionales requeridas en su X X X
puesto de trabajo?
DIMENSION 4: Estimulacién intelectual Si No Si No | Si | No

16 | ;Se ofrece capacitacion para desarrollarse sobre algin puesto de X X X
trabajo?




17 | ;Ha participado en capacitaciones para el desarrollo de la X X X
inteligencia emocional en el puesto de trabajo?
18 | ;Realiza aportes de nuevas ideas que permitan dar solucién a los X X X
problemas?
19 | ;Puede analizar la solucion de las deficiencias encontradas? X X X
20 | ;Puede hacer uso de herramientas de innovacion para el X X X
desarrollo de las actividades laborales?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Octubre del 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Yolanda Maria Del Carmen Villanueva Salas

Especialidad del evaluador: Especialista en Gestion Piblica

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la variable.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION INTERNA

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién intrapersonal Si No Si No | Si | No

1 ;Realiza una reflexion o piensa antes de indicar su opinién X X X
sobre algin tema en la entidad plblica?
i Considera que puede callar y escuchar cuando es necesario

2 o iy . X X X
en lugar de emitir su opinion de forma imprudente?

3 | ;Puede decir claramente lo que piensa? X X X

4 ;Considera que tiene definidas las funciones vy X X X
responsabilidades de su cargo?
¢+ Considera que su trabajo le da satisfaccion o siente que es

5 . o X X X
por necesidad u obligacion?
; Considera que acepta las criticas gue le realizan sus

6 . . ; - X X X
superiores para mejoramiento de su desempeio laboral?

DIMENSION 2: Comunicacién interpersonal Si No Si No | Si | No

7 £.3u jefe inmediato le fortalece y brinda la confianza que X X X
reguiere para comunicarse?
;5u jefe le ha expresado claramente los objetivos de la

B . o X X X
entidad pablica?
i5u jefe le comunica de forma positiva y alienta a tener una

9 . . X X X
mejor actitud?

10 £ Con su equipo de trabajo puede expresar sus opiniones e X X X
informacion de la entidad publica de forma directa?

1 +En su equipo de trabajo se acepta que cada colaborador X X X
aporte su idea de un tema en especifico?
+En su equipo de trabajo se preocupan por fortalecer y

12 . T X X X
fomentar la unidn vy comunicacion?
i Puede participar en reuniones de equipo donde se quiera

13 ) ) X X X
mejorar el lugar de trabajo?

14 ¢+ Se motivan a los colaboradores para cumplir con las metas X X X
de la entidad publica?

15 | ;Se respetan las opiniones entre compafieros de trabajo? X X X

16 grE.ntre los colaboradores se mantiene una comunicacion X X X
abierta?




17 .En la entidad publica se fomenta la cordialidad, el respeto y X X X

la empatia?
DIMENSION 3: Comunicacién institucional Si No Si No | Si | No

18 .En la entidad publica se generan espacios que favorecen el X X X
encuentro presencial y el dialogo cercano?

19 i Por parte de la entidad publica le expresan su actitud X X X
positiva para desarrollo y crecimiento laboral?

20 .En la entidad plblica se realizan capacitaciones para la X X X
deteccion de mejores oportunidades?
;La entidad publica utiliza los medios de comunicacion

21 | adecuados con sus colaboradores para generar el X X X
compromiso de la identidad institucional?

22 .En la entidad publica hacen comunicaciones sobre las X X X
fechas importantes como aniversarios?

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |
Octubre del 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Yolanda Maria Del Carmen Villanueva Salas
Especialidad del evaluador: Especialista en Gestion Publica
I Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. '[M{jﬂ?

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
3 Claridad: 5¢ entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la variable.



Validador 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencla | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No [ Si No

1 2 Considera que su jefe inmediato le brinda confianza? X X X

2 | ;En el entorno actual su jefe inmediato tiene una postura flexible? X X X

3 JLa actitud del lider es propicia para incentivar el cumplimiento X X X
de objetivos en la entidad publica?

4 | jConsidera que su jefe inmediato ofrece bienestar al grupo? X X X

§ | ;iConsideras que se respetan las normas de la entidad publica? X X X

6 | ;Tiene usted un sentido de compromiso con la entidad pablica? X X X
DIMENSION 2: Motivacién inspiradora Si No Si No | Si | No

7 4Puede ser capaz de persuadir o convencer al resto de los
colaboradores para obtener los resultados segun lo que se ha X X X
planificado?

B8 | ;Euxiste interaccidn con todos los miembros de la entidad publica? ¥ ¥ X
/. Considera que existe una actitud de motivacion dentro de la X X X
entidad pablica?

10 | ;Se trabaja con amabilidad y paciencia? x X X

11 | ;Se interesa por conocer los problemas de cada uno de los X X X
colaboradores de la entidad pablica?

12 | ;Sabe escuchar a los demas de forma empatica? X X X
DIMENSION 3: Consideracién individual Si No Si No | Si No

13 | ;Se cumple con la planificacidn que se ha establecido? X X

14 | ;Motiva al grupo de los trabajadores para alcanzar los retos X X
establecidos?

15 | ;Se desarrollan las habilidades profesionales requeridas en su X X X
puesto de trabajo?
DIMENSION 4: Estimulacién intelectual Si No Si No [ Si No

16 | ;Se ofrece capacitacion para desarrollarse sobre algun puesto de X X X
trabajo?




17 | i Ha participado en capacitaciones para el desamolio de la X X X
inteligencia emocional en el puesto de trabajo?
18 | ;Realiza aportes de nuevas ideas que permitan dar solucion a los X X
problemas?
19 | ; Puede analizar la solucién de las deficiencias encontradas? A
20 | ; Puede hacer uso de herramientas de innovacion para el X X X
desarrollo de las actividades laborales?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Rosario Lopez Pastor

Especialidad del evaluador: Gestién Pablica

| Pertinencia: El item corresponde al concepio tednco formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la vanable.

Octubre del 2022

_________ P

-------------------------------

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION INTERNA

Ne DIMENSIONES / items Portingncia | Relovancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacion intrapersonal Si No Si No | Si | No

¢ Realiza una reflexiéon o piensa antes de indicar su opinidn

1 . . o X X X
sobre algin tema en la entidad pablica?
; Considera que puede callar y escuchar cuando es necesario

2 o iy : X X X
en lugar de emitir su opinién de forma imprudente?

3 | iPuede decir claramente lo que piensa? X X A

4 ;Considera que tiene definidas las funciones vy X X X
responsabilidades de su cargo?
¢ Considera gue su trabajo le da safisfaccion o siente que es

5 : o X X X
por necesidad u obligacion?
¢+ Considera que acepta las criticas que le realizan sus

6 . . . . X X X
superiores para mejoramiento de su desempefio laboral?

DIMENSION 2: Comunicacién interpersonal Si No Si Ne | Si | No

7 i.5u jefe inmediato le fortalece y brinda la confianza que X X X
requiere para comunicarse?
i.5u jefe le ha expresado claramente los objetivos de la

8 . . X X X
entidad publica?
.5u jefe le comunica de forma positiva y alienta a tener una

9 . . X X X
mejor actitud?

10 ¢.Con su equipo de trabajo puede expresar sus opiniones e X X X
informacion de la entidad publica de forma directa?

11 ¢+ En su equipo de trabajo se acepta que cada colaborador X X X
aporte su idea de un tema en especifico?
¢+ En su equipo de trabajo se preoccupan por fortalecer y

12 . T X X X
fomentar la unidn y comunicacion?
s Puede participar en reuniones de equipo donde se quiera

13 . : X X X
mejorar el lugar de trabajo?

14 ¢Se motivan a los colaboradores para cumplir con las metas X X X
de la entidad publica?

15 | ;Se respetan las opiniones entre companieros de trabajo? X X X

16 grE_ntre los colaboradores se mantiene una comunicacion X X X
abierta?




+En la entidad publica se fomenta la cordialidad, el respeto y

fechas importantes como aniversarios?

17 la empatia? X X X
DIMENSION 3: Comunicacién institucional Si No Si No | Si | No

18 +En la entidad piablica se generan espacios que favorecen el X X X
encuentro presencial y el didlogo cercano?

19 i Por parte de la entidad plblica le expresan su actitud X X X
positiva para desarrollo y crecimiento laboral?

20 ¢ En la entidad publica se realizan capacitaciones para la X X X
deteccion de mejores oportunidades?
¢ La entidad publica utiliza los medios de comunicacion

21 | adecuados con sus colaboradores para generar el X X X
compromiso de la identidad institucional?

22 ¢, En la entidad publica hacen comunicaciones sobre las X X X

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Rosario Lopez Pastor

Especialidad del evaluador: Gestion Publica

I Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la vanable.

Aplicable después de corregir | |

No aplicable | |

Octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
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Archivo  Editar

Ver Datos  Transformar

Analizar

Anexo 6: Base de datos SPSS

Grificos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SRl e~ B2 #

= m'@

| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol

1 D1V Mumeérico g 2 DIMENSION 1: ... {1,00, BAJO... Ninguna g = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
D2V1 Numérico 8 2 DIMENSION 2: {100, BAJO. Ninguna 8 =Derecha il Ordinal s Entrada
D3V Numérco 8 2 DIMENSION 3: .. {1,00, BAJO... Ninguna 8 Z=Derecha gl Ordinal i Entrada
D41 Numérico ] 2 DIMEMSION 4: ... {1,00, BAJO... Ninguna g Z=Derecha gl Ordinal N Entrada
V1 Numérico 8 2 VARIABLE: LID... {1,00, BAJO... Ninguna 8 =Derecha il Ordinal i Entrada
6 |D1w2 Numérico 8 2 DIMENSION 1: ... {1,00, DEFL.. Ninguna 8 = Derecha i Ordinal i Entrada
D2v2 Numérico 8 2 DIMENSION 2: {100, DEFI. Ninguna 8 =Derecha il Ordinal s Entrada
D3V2 Numérico 8 2 DIMENSION 3: .. {100, DEFI.. Ninguna 8 =Derecha il Ordinal s Entrada
9w Numérico 8 2 VARIABLE: CO... {1,00, DEFI... Ninguna 8 =Derecha il Ordinal s Entrada

-




Archivo  Eaitar  Ver  Liatos

lranstormar Insenar Formato Analzar (srancos Unndades Ampliaciones

Ventana

Ayuda

FSREQ NM v FEBILFE =5

B {&] Resultado
o[ Registro
& {&] Frecuencias
Titulo
Motas
Conjunto de da
& Estadisticos
&--{E] Tabla de frecue
[ Titulo
@ DIMENSIO
@ DIMENSIO
- [ DIMENSIO
[ DIMENSIO
[ VARIABLE
@ DIMEMSIOH
@ DIMEMNSIOH
@ DIMEMNSIOH
@ VARIABLE
&--{&] Grafico de barr
| Titulo
<[5 DIMENSIO
([ DIMENSIO)
([} DIMENSIO)
m DIMEMSIOH
[Eﬁ] VARIABLE
[Eﬁ] DIMEMNSIO
[Eﬁ] DIMENSIO
[0 DIMENSIO
[0 VARIABLE
...... [ Registro
&+ {E] Frecuencias
Titula
Motas
(&) Estadisticos

s

{E] Tabla de frecue

P — b

Tabla de frecuencia

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia — Porcentaje valido acumulado
Vdlido  BAJO 7 88 88 a8
MEDIC 63 788 78,8 87,5
ALTO 10 12,5 125 100,0
Total a0 100,0 100,0

DIMENSION 2: MOTIVACION INSPIRADORA

Parcentaje Parcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  BAJO 8 10,0 10,0 10,0
MEDIO 85 68,8 68,8 78,8
ALTO 17 213 213 100,0
Total 80 100,0 100,0

DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUAL

Parcentaje Parcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 9 11,3 11,3 11,3
MEDIO 68 86,3 86,3 97,5
ALTO 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

D

Ell



Archiva  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
D —|L |—-L — = " |—.L
SH&e Q ¢ 0 e | = M e

B {g Resultado

- [{B Registro
= {& Frecuencias
------- Titula

....... Conjunto de da
------- L5 Estadisticos
[_]@ Tabla de frecue
------ Titulo

------ L& DIMENSID
------ L& DIMENSIO
------ L& DIMENSIO
...... L& DIMENSIO
...... L& VARIABLE
------ L& DIMENSIO
------ L& DIMENSIO
...... L& DIMENSIO
...... L& VARIABLE
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DIMENSION 4: ESTIMULACION INTELECTUAL

Poreentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO B 10,0 10,0 10,0
MEDIO 40 50,0 50,0 60,0
ALTO 32 40,0 40,0 100,0
Total B0 100,0 100,0
VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 6 75 75 75
MEDIO 43 538 538 1,3
ALTO )l 388 388 100,0
Total B0 100,0 100,0

DIMENSION 1: COMUNICAICON INTRAPERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumuladao
Valido 1,00 10 12,5 12,5 12,5
2,00 60 75,0 75,0 875
3,00 10 12,5 125 100,0
Total 80 100,0 100,0

DIMENSION 2: COMUNICACION INTERPERSONAL
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Tabla de frecuencia

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA

Porcentaje Parcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido BAJO 7 8,8 8,8 B8
MEDID 63 78,8 78,8 B7.5
ALTO 10 12,5 12,5 100,0
Total a0 100,0 100,0
DIMENSION 2: MOTIVACION INSPIRADORA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Wilido  BAJO 3 10,0 10,0 10,0
MEDIO 55 68,8 63,8 788
ALTO 17 213 213 100,0
Total a0 100,0 100,0
DIMENSION 3: CONSIDERACION INDIVIDUAL
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Yalido BAJO g 11,3 11,3 113
MEDIO [i1] 86,3 86,3 97,5
ALTO 2 2,5 25 100,0
Total 30 100,0 100,0
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a. Correccion de significacidn de Lilliefors
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"""" Titulo Pruebas de normalidad
Motas
Conjunto de da Kolmogorov-Smirnoyv? Shapiro-Wilk
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- EIT'anel recug DIMENSION 1 407 80 000 631 80 000
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Anexo 7: Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico o] Sig. Estadistico al Sig.
Dimension 1: influencia 407 80 ,000 631 80 ,000
idealizada
Dimension 2: motivacion ,368 80 ,000 724 80 ,000
inspiradora
Dimension 3: consideracion ,483 80 ,000 483 80 ,000
individual
Dimension 4: estimulacion 279 80 ,000 770 80 ,000
intelectual
Variable: liderazgo ,309 80 ,000 , 755 80 ,000
transformacional
Dimension 1: comunicacion 375 80 ,000 678 80 ,000
intrapersonal
Dimension 2: comunicacion ,465 80 ,000 518 80 ,000
interpersonal
Dimension 3: comunicacion ,401 80 ,000 676 80 ,000
institucional
Variable: comunicacion interna ,465 80 ,000 518 80 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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