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RESUMEN

El objetivo de la investigacién fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Peru; la
metodologia fue de tipo basica, disefio no experimental, transeccional y alcance
correlacional, la poblacion fue de 55 trabajadores a quienes se les aplicd un
cuestionario para la obtencién de datos. Se encontré que la influencia idealizada y
la consideracion individualizada mostraron una relacibn moderada y significativa
con el desempeiio laboral (Rho=0,499; p<.05) y (Rho=0,490; p<.05); sin embargo,
la motivacién inspiracional mostré una relacién alta y significativa (Rho=0,646;
p<.05) y la estimulacién intelectual evidencié una relacion baja (Rho=0,391; p<.05).
Se concluy6 que existe relacion positiva moderada y significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Peru
(Rho=0,506; p<.05), lo que explica que cuando el lider tiene la capacidad de
promover la motivacion, inspiracion y creatividad para resolver los diversos
problemas que se presentan en el trabajo, es posible mejorar el desempeiio de los

trabajadores.

Palabras clave: Desempefio laboral, iniciativa, inspiracional, liderazgo.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
transformational leadership and job performance in a regional government of Peru;
the methodology was basic, non-experimental design, transectional and
correlational scope, the population was 55 workers to whom a questionnaire was
applied to obtain data. It was found that idealized influence and individualized
consideration showed a moderate and significant relationship with work
performance (Rho=0.499; p<.05) and (Rho=0.490; p<.05); however, inspirational
motivation showed a high and significant relationship (Rho=0.646; p<.05) and
intellectual stimulation showed a low relationship (Rho=0.391; p<.05). It was
concluded that there is a moderate and significant positive relationship between
transformational leadership and work performance in a regional government of Peru
(Rho=0.506; p<.05), which explains that when the leader has the ability to promote
motivation, inspiration and creativity to solve the various problems that arise at work,

it is possible to improve the performance of workers.

Keywords: Work performance, initiative, inspirational, leadership.
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.  INTRODUCCION

Las constantes evoluciones del entorno han generado que las organizaciones de
cualquier sector optimicen su competitividad para cumplir con éxito sus objetivos
institucionales. El liderazgo transformacional es uno de los estilos de liderazgo que
demandan los entornos cambiantes, ya que permite al lider tener la capacidad de
fomentar la motivacion e inspirar a su equipo de trabajo y conducirlos al éxito
empresarial. Por lo tanto, es una herramienta que ayuda al trabajador a demostrar
creatividad, mirar hacia el futuro y encontrar soluciones a las diversas adversidades

que dificultan el desarrollo de las organizaciones (Lindert et al., 2022).

La problematica que se presentd en aquel gobierno regional del Peru, fue la falta
de liderazgo transformacional, ya que se ha percibido que en algunas ocasiones el
lider no tiene la capacidad para fomentar la motivacion, inspiracion e incluso la
creatividad para solucionar las diversas circunstancias negativas que se pueden
presentar el area del trabajo. Por otro lado, la entidad no promueve la realizacion
del trabajo en equipo, la iniciativa, el compariierismo y los jefes no tienen la
suficiente capacidad para brindar la orientacién que los trabajadores necesitan en
el desarrollo de las tareas asignadas, es decir, solo se enfocan en exigir el

cumplimiento de estas actividades.

La causa principal fue la carencia de didlogo o comunicacion con los colaboradores,
lo que ha generado deficiencias en el desempefio de las tareas asignadas, falta de
cooperacién, malas relaciones entre comparieros de trabajo e incluso resentimiento
por no ser escuchados o no tomar en cuenta las opiniones o0 sugerencias en
beneficio de la organizacion. En este contexto, Spoljaric & Tkalac (2022) argumenta
gue la comunicacion es fundamental dentro de cualquier organizacién, ya que
permite potencializar el trabajo en equipo, generar confianza, mantener buenas
relaciones laborales y, lo mas importante, ayuda a conocer los aspectos mentales
y emocionales que experimentan los trabajadores dentro de la organizacion, los
cuales pueden servir para desarrollar cualquier accibn de mejora y tomar

decisiones.



Otro factor categorico del problema fue la poca motivacion para impulsar al cambio.
Esto ocasion6 que algunos trabajadores no tuvieran la iniciativa para aportar ideas
innovadoras en beneficio de la institucion o para mejorar su rendimiento de las
actividades asignadas; ademas, esto evidencia que los trabajadores no se
encuentran en la capacidad para afrontar las dificultades de su entorno. Al respecto,
Huang (2022) infiere que la motivacién al cambio ayuda a las organizaciones a ser
mas competitivas; sin embargo, se precisa que, para lograr un cambio positivo,

todos los involucrados deben estar comprometidos con dicho proceso.

La carencia de creatividad en la resolucion de conflictos también fue otra de las
causas que se vio reflejada en la problematica manifestada, lo cual ha ocasionado
que los trabajadores no tengan la capacidad suficiente para actuar de manera
proactiva ante los problemas presentados dentro de su area de trabajo; asimismo,
la falta de creatividad también ha provocado que los problemas sean solucionados
de manera tradicional sin interesarse si alguien puede salir perjudicado, sabiendo
perfectamente que lo ideal es aplicar ideas innovadoras como la negociacion para
evitar desconformidad o efectos negativos en ambas partes. Ante esta realidad,
Schiuma et al. (2022) afirman que todo directivo o lider debe promover ideas
creativas orientadas a la solucién de los problemas que se puedan presentar en la
organizacion; ademas, debe tener la capacidad suficiente para intervenir con

distintos puntos de vista ante situaciones conflictivas o adversas.

Por todo lo mencionado, se planted la pregunta: ¢ Cual es la relacion que existe
entre liderazgo transformacional y el desempeio laboral en un gobierno regional
del Pera?

Asimismo, mencionada investigacion tuvo una justificacion mediante el criterio
tedrico, practico y metodologico. Se justificd desde el aspecto tedrico, porque ayudo
a cavar aquel existente conocimiento que se buscan estudiar en los constructos,
también fue un aporte a la comunidad cientifica, ya que futuros profesionales
podran tomarlo como fuente de referencia para seguir aportando informacion

relacionada a las caracteristicas de los fenomenos que se buscan investigar.



A nivel practico, los hallazgos o resultados ayudaron a establecer actividades
encaminadas a abordar la problematica diagnosticada en la organizacion e incluso
fueron proporcionados a las autoridades competentes para que tengan
conocimiento de la realidad que viven los trabajadores y a través de ello pueda
tomar decisiones direccionadas a promover el liderazgo transformacional y sobre
todo garantizar la eficiencia laboral del trabajador. Desde el aspecto metodoldgico,
se aplico un estudio correlacional y se utilizaron instrumentos que fueron sometidos
a la confiabilidad y validez de expertos para que los datos obtenidos sean
consistentes; ademas, estos instrumentos sirvieron como base de referencia para
futuros investigadores que busquen medir los mismos fenémenos en poblaciones

con caracteristicas similares.

Como objetivo general se plante6: Determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Perd; como
objetivos especificos: a) Identificar la relacion entre influencia idealizada y el
desempefio laboral en un gobierno regional del Peru; b) Identificar la relacion entre
motivacion inspiracional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Per;
c) Identificar la relacién entre estimulacion intelectual y el desempefio laboral en
un gobierno regional del Peru; d) ldentificar la relacion entre consideracion

individualizada y el desempefio laboral en un gobierno regional del Peru.

Ademas, la hipotesis general se planted de la siguiente manera: H1: Existe relacion
significativa entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en un gobierno
regional del Perd y HO: No existe relacion significativa entre liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Peru. Las
hipétesis especificas fueron: a) Existe relacion significativa entre influencia
idealizada y el desempefio laboral en un gobierno regional del Perua; b) Existe
relacion significativa entre motivacion inspiracional y el desempefio laboral en un
gobierno regional del Perud; c) Existe relacion significativa entre estimulacion
intelectual y el desempefio laboral en un gobierno regional del Perua; d) Existe
relacion significativa entre consideracion individualizada y el desempefio laboral en

un gobierno regional del Pera.



. MARCO TEORICO

Dentro de ello, se detall6 estudios internacionales y nacionales relacionados con
los constructos del estudio, que se utilizaron para discutir los hallazgos encontrados

en la investigacion.

A nivel internacional, Bermeo (2022) realizé su investigacion para analizar si el
liderazgo transformacional es un constructo que se relaciona o no con el
desempefio laboral en una entidad publica en Ecuador. Siguié un estudio
transversal y encuesté a 200 elementos que fueron parte de la muestra. Los
hallazgos méas destacados evidenciaron que ambos constructos prevalecieron en
una categoria de nivel regular; ademas, sefal6 que estaban relacionados
significativamente (Rho= 0.966; p<.05). Concluyé que cuando el lider tiene la
capacidad de cambiar la motivacion de los seguidores, es posible fortalecer su
desempefio. Esta investigacion sirvié porque abordd los fenbmenos que se

investigaron en el estudio.

Asimismo, Medina (2022) abordd analizar si el liderazgo transformacional es un
fendmeno asociado o no con el desempefio de los trabajadores del municipio Rojas
- Venezuela. Segun su planteamiento fue un estudio transversal, donde consider6
78 trabajadores a encuestar. Los resultados arrojaron que los fendmenos se
encontraron asociados con una significancia de 0,000, lo que indicé que el
trabajador fortalece su desempefio cuando existe un buen liderazgo en la
organizacion. Logré concluir que la carencia de creatividad, iniciativa y el trabajar
en equipo, son los principales elementos que llevan a la disminucién del
desempeiio del trabajador. La contribucion es que evidencio el vinculo entre ambos

fendmenos, lo que lleva a tener una idea de los resultados que podemos encontrar.

En la misma linea, Murage (2022) se propuso analizar si el liderazgo
transformacional es un constructo que se relaciona o no con el desempefio laboral
de la organizacion estatal en Kenia. Abordd una metodologia correlacional y utilizé
la encuesta para aplicarla a 68 trabajadores. En los resultados mostré que los
constructos se asociaban con (Rho=0,720; p<,05), la consideracion individualizada
y la motivacién también se asociaban con el rendimiento, evidenciando un (Rho=

0,373; p<,05) y (Rho= 0,430; p<,05). En conclusion, sefiald6 que al mejorar la



motivacion inspiracional, ayuda al trabajador a tener mejores resultados en su
trabajo. El estudio aportdé resultados relacionados con la asociacion en las

subdimensiones del fendmeno del liderazgo transformacional.

En China, Fan et al. (2022) buscaron relacionar el liderazgo transformacional y el
constructo desempefio de los funcionarios de la organizacién del sector publico. El
estudio corresponde a un alcance correlacional y utilizaron una encuesta para
aplicarlo a 136 trabajadores. Los hallazgos revelaron que los constructos tienen
asociacion directa 0.000, lo que les permitié destacar la importancia de aplicar este
tipo de liderazgo. Concluyeron que generar innovacion e impulsar el cambio en la
institucion, ayuda a fortalecer la competitividad y el logro de objetivos. El estudio
fue util porque se considera que el liderazgo transformacional es un factor que, si

se aplica en las organizaciones, fortalece el desempefio de un trabajador.

Donkor et al. (2022) abordaron su estudio con el fin de investigar si el liderazgo
transformacional es un fendbmeno asociado al rendimiento de los funcionarios
publicos en Africa. En la metodologia consideraron un alcance correlacional y
abordaron a 330 trabajadores a encuestar. Encontraron que los constructos
estaban asociados a través de la estadistica inferencial, donde se demostré un
vinculo significativo a 0,000. Concluyeron que los lideres deben fortalecer su
enfoque transformacional, ya que esto ayudara a que los trabajadores se sientan
inspirados al realizar sus actividades. Este estudio contribuyd porque hace
referencia a que el trabajador tiene un mejor desempefio cuando el lider incrementa

sus habilidades transformacionales.

Ademas, Vasquez & Inostroza (2021) realizaron su investiigacion con el fin de
analizar si el fendmeno liderazgo transformacional se encuentra o no asociado al
constructo desempeiio de los trabajadores de una institucion estatal en Chile. Para
su realizacién, consideraron un enfoque cuantitativo y una encuesta para ser
aplicada a 201 trabajadores. Encontraron que los fenbmenos se asociaron con
0,660 y un valor critico por debajo del 0.05, ademas los elementos del constructo
liderazgo también evidenciaron un nexo con el desempeiio. Entre sus conclusiones,
afirmaron que la falta de comunicacion y la escasa colaboracién conducen a

deficiencias en el cumplimiento de las actividades laborales. Esta investigacion



generd aporte porque evidencia hallazgos sobre la vinculacién existente entre

ambos constructos.

En este mismo orden, Farida (2021) propuso su estudio con el propdsito de analizar
si el liderazgo es un fenbmeno que se asocia con el rendimiento laboral en un
gobierno local de Indonesia. Metodologicamente se basé en un enfoque transversal
y utilizd el cuestionario para obtener informacion de todos los empleados que
participaron. Los resultados mostraron que el liderazgo esta significativamente
asociado con el rendimiento de los empleados (p<0,05). Concluyé que cuando los
trabajadores son estimulados a través de la motivacion fortalecen su rendimiento
en las actividades asignadas. Aporta conceptualizacion relacionada a las factores

del desempefio de los trabajadores.

En Oman, Ansa (2021) busco evaluar el nexo entre liderazgo transformacional y el
comportamiento prosocial y el desempefio laboral del sector publico de Oméan. Por
su naturaleza considerd una metodologia correlacional y la encuesta se dirigié a un
total de 322 trabajadores. Encontré que el rendimiento es una variable que esta
asociada con el liderazgo transformacional, mostrando un (p<0,05). La principal
conclusiéon fue que el lider tiene la iniciativa de generar un ambiente de trabajo
confortable, la comunicacion fue eficiente y esto afect6 el desempefio de la mayoria
de los empleados. El estudio tiene contribucién porque se conocen los principales

elementos que afectaron el buen desempefio de los trabajadores.

Asimismo, Mohammad et al. (2021) en el desarrollo de su investigacion buscaron
analizar si el liderazgo transformacional estd asociado al desempefio de los
trabajadores en los municipios de Jordania. El estudio fue de naturaleza cuantitativa
correlacional y utilizaron dos cuestionarios para aplicarlo a un universo de 221
participantes. Comprobaron que dichos fenOmenos estaban significativamente
relacionados con un valor critico inferior a 0.05; ademas, la estimulacion intelectual
también estaba relacionadas con el desempefio del trabajador. Concluyeron que
cuando los lideres inspiran, estimulan y motivan a los trabajadores, generan
resultados favorables en su desempefio. El aporte a la investigacion son los

hallazgos que se utilizaron para discutir en el estudio.



Ferozi & Chang (2021) en su articulo tuvieron como finalidad relacionar el liderazgo
transformacional y el desempefio de los trabajadores publicos en Japon.
Metodolégicamente, trataron el estudio no experimental, cuya poblacion fue de 150
trabajadores a los que aplicaron un cuestionario para la obtencién de informacion.
Segun los principales hallazgos, se encontr6é que los fenébmenos se asociaron con
una significancia de 0.000; también sefialaron el factor estimulacion se asocié con
el desemperio en el trabajo. Concluyeron que el desempefio del trabajador mejora
cuando la organizacion aplica el liderazgo transformacional. Se destaca el aporte
al estudio en la medida en que los hallazgos de la asociacion fueron Gtiles para el

estudio.

Ahmad et al. (2020) en su trabajo se propusieron analizar la asociacion entre el
liderazgo transformacional y el rendimiento al colaborador de una organizacion
estatal de Malasia. Dicha naturaleza, utilizaron una metodologia correlacional y
aplicaron una encuesta a 286 trabajadores. Los resultados revelaron una
asociacion entre ambos fenémenos (Rho= 0,863; p<,05), lo que indica una
asociacion fuerte y significativa. La conclusion fue que los lideres que no ejercen
motivacion inspiradora o no tienen la capacidad de fomentar el cambio en la
institucion no podran tener resultados positivos en el desempefio de sus
subordinados. La contribucion del estudio reside en la importancia de la aplicacion

del liderazgo en el rendimiento de los empleados.

Por otra parte, Bastari et al. (2020) realizaron su articulo con la finalidad de analizar
si el liderazgo transformacional es un constructo que esta directamente relacionado
con el desempefio de los trabajadores en una institucion estatal de Indonesia. Para
lograr dicho propdsito, siguieron un estudio correlacional, donde abordaron a un
universo de 285 trabajadores a los que se les aplicaron dos escalas alineadas con
los constructos de estudio. Demostraron un vinculo significativo entre las variables
(0.000), lo que les permitio referir que las acciones de liderazgo contribuyen al
rendimiento del individuo en su trabajo. Concluyeron que un lider transformador
tiene la habilidad de unir a todos los trabajadores y cambiar actitudes y creencias
gue permitan alcanzar resultados favorables en la organizacion. Genera aporte en

las conceptualizaciones relacionadas al liderazgo transformacional.



A nivel nacional, Palma (2022) realizé su estudio con el propoésito de evaluar si el
liderazgo transformacional se encuentra asociado directamente con el constructo
desempeiio del empleado de una organizacion publica de Lima. El estudio
corresponde a un alcance correlacional, cuya poblacion estuvo representada por
un total de 71 participantes y utiliz6 dos encuestas para la obtencion de datos. Se
encontré que los fenbmenos se asociaron significativamente (Rho= 0.405; p<.05);
la influencia idealizada, la motivacion y el carisma también se relacionaron con el
desemperio de los trabajadores. Concluy6é que cuando mejor sea el liderazgo, el
desempefio del trabajador se fortalece de manera positiva. Aportd el nexo entre

ambos constructos, lo cual fue considerado en la investigacion.

Malhaber (2022) en su investigacion busco evaluar el nexo entre el liderazgo
transformacional y el constructo desempefio laboral en un gobierno local de
Chiclayo. La metodologia fue transversal y la encuesta estuvo dirigida a 55
participantes. Encontré6 que los factores del fendmeno liderazgo se asociaron
significativamente con el constructo desempefio (Rho= 0.916; p<,05); ademas, la
estimulaciéon intelectual y el factor o dimensién consideracién individualizada
también se asociaron con 0.909 y 0.822. Concluy6 que los trabajadores carecian
de iniciativa y creatividad, ya que el municipio no aplicaba el liderazgo
transformacional. El estudio sirvié para conocer el coeficiente de asociacién que

existe entre los dos fendmenos.

De la misma manera, De La Cruz (2022) en su estudio se propuso analizar el
vinculo entre el liderazgo transformador y el desempefio del trabajador de una
municipalidad de Lambayeque. De acuerdo a su naturaleza, abordé una
investigacion transversal, donde involucré a 118 participantes, los mismos que
respondieron una serie de items de una encuesta. Encontr6 que los fendbmenos
presentaban una asociacion significativa (Rho= 0.345; p<.05), lo que le permitié
afirmar que la organizacion no aplicaba el liderazgo transformacional. Concluy6 que
un trabajador con bajo desempefio transmite energias negativas en su equipo de
trabajo. El aporte es que permite conocer que trabajador que acrece de la

orientacion de un lider refleja acciones deficientes en su desempefio.



Rojas (2022) desarrollé su investigacion cuyo propoésito fue asociar los estilos de
liderazgo con el desempefio laboral de una organizacion estatal de Jaén. De
acuerdo a su naturaleza fue un estudio transversal, donde 58 participantes fueron
encuestados. Encontro que los constructos mostraron una vinculacion directa y una
significacion inferior a 0.05. Concluyd que la organizacion empleaba un liderazgo
democratico, sin embargo, en ocasiones no se lograba fomentar la motivacion para
que los trabajadores desempefaran sus funciones de manera organizada, colectiva
y responsable. La contribucién destaca la importancia de fomentar la motivacion

para que los trabajadores puedan mejorar su rendimiento.

Asimismo, Coloma (2021) en su estudio buscd conocer acerca del constructo
liderazgo transformacional con relacion a la motivacion en el trabajo de un municipio
de Sullana. La metodologia que abordé fue cuantitativa, considerando 70
trabajadores para la obtencion de datos mediante una encuesta. Estadisticamente
demostré que el liderazgo se aplicaba de manera regular y acerca de fenbmenos
se mostré un nexo significativo con 0.000. Concluyd acerca del lider facilita el
aprendizaje e inspira cambios en los trabajadores, se logran resultados positivos
gue pueden beneficiar al mismo trabajador y a la organizacion, lo cual se puede
reflejar en el cumplimiento de metas organizacionales. El aporté a la investigacion

es el conocimiento que se genera sobre los fenémenos a investigar.

Peso (2021) desarrollé su investigacion con el objetivo de analizar si la variable
liderazgo transformacional se asocia con el desempefio del trabajador de una
organizacion publica de Ucayali. La investigacién fue transversal y el universo
estuvo conformado por 120 trabajadores, ademas, la encuesta fue utilizada para
generar datos de informacién. Mostré que los fendmenos se relacionaron
directamente con un Rho= 0.675; p<,05; asimismo, la consideracion individualizada
también mostré asociacion con 0.720, la estimulacion 0.696, motivacion 0.712 y la
influencia 0.748. Concluyo que los lideres transformacionales son responsables de
inspirar el cambio en los seguidores. Su aporte es fundamental, ya que ayuda a
entender de que un trabajador muestra mejor rendimiento al sentirse inspirado por

su lider.



Ademas, Rodriguez (2021) en su estudio buscé evaluar si el fendbmeno liderazgo
transformacional se encontraba o no vinculada al desempefio de los colaboradores
administrativos de una organizacion estatal de Lima. Dentro de la metodologia
destaco una investigacion correlacional, considerando una encuesta a ser aplicada
a 70 trabajadores. Mostr6 que los constructos mostraron un nexo significativo con
0.000, es decir, el desempefio del trabajador mejora cuando la organizacion aplica
el liderazgo transformador. Concluy6 que los trabajadores necesitan de un lider que
los ayude a generar ideas innovadoras para que puedan enfrentar entornos
cambiantes. El aporte radica en que un lider fomenta creatividad e innovacion para

que el trabajador se afronte facilmente a las adversidades.

Barboza (2019) dentro de su investigacion busc6 evaluar si el liderazgo
transformacional se encuentra asociado al desempefio del trabajador de una
institucion de Chota. Metodoldgicamente, siguié un estudio de caracter transversal
y obtuvo informacidn con una encuesta aplicada a un universo de 25 personas. Los
resultados mostraron que los fendbmenos se asociaron con un coeficiente de 0.807.
Concluy6é que la organizacién necesita un lider que inspire y motive a los
trabajadores, a fin de fomentar la creatividad y lograr resultados exitosos. El aporte
de esta investigacion radica en los hallazgos generadas por el investigador, que

sirven de referencia para el estudio.

El liderazgo ha sido constantemente estudiado en las ultimas décadas, existiendo
una amplia informacién bibliogréfica que abarca desde los enfoques clasicos, como
la teoria del gran hombre, hasta las teorias mas actualizadas como el enfoque de
las relaciones (Alcazar, 2020). A lo largo de los afos, las organizaciones se han
centrado en conseguir grandes resultados considerando el tipo de liderazgo mas
adecuado que les permita alcanzar ese propésito (Asbari et al., 2020). Es por ello
qgque muchas organizaciones han tenido que adaptarse a las necesidades o
requerimientos del siglo XXI, con la finalidad de gestionar talentos para desarrollar

un mejor liderazgo transformacional (Budur, 2020).

De esta manera, el liderazgo transformacional esta considerado aquel estilo de
gestion para permitir a los lideres aceptar la mision y los objetivos de sus

seguidores, elevar los intereses de los trabajadores, crear conciencia y, sobre todo,
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dar prioridad a los intereses colectivos antes que a los intereses o necesidades
personales (Top et al., 2020). En palabras de Salcedo (2018) este tipo de liderazgo
es un proceso de intercambio entre los seguidores y el lider, es decir, si los
seguidores cumplen satisfactoriamente con las indicaciones o requerimientos del

lider obtendran acciones de recompensa, beneficios o algun incentivo.

Asimismo, Algatawenh (2018) afirma que es un proceso donde los lideres se
enfocan en estimular la conciencia de los seguidores con el objetivo de que se
conviertan en trabajadores comprometidos con sus tareas y los objetivos a alcanzar
dentro de la entidad. Por ende, se afirma que el lider transformacional busca
motivar a su equipo de trabajo para que se esfuercen constantemente en alcanzar

sus expectativas (Bush, 2018).

Segun Reza (2019) el liderazgo transformacional comprende cuatro factores: La
influencia idealizada donde el lider busca generar admiracion, respeto y evocar una
determinada vision; ademas, los seguidores se identifican con él, y buscan emularlo
porque es una persona digna de confianza, admirada y valorada. La motivacion
inspiradora es un factor donde el lider tiene la capacidad de fortalecer el
entusiasmo, optimismo y motivacion de sus seguidores, generando sentido a los
cambios que propone y las actividades que realiza el equipo; ademas, comunica
con confianza y fluidez sus diversos puntos de vista, utilizando un lenguaje
comprensible, apelando a metaforas y simbolos que dan vivacidad y expresividad

a sus ideas (Alvarez, 2020).

La estimulacion intelectual permite al lider fomentar la capacidad creativa,
innovacion, y la inteligencia para identificar oportunidades y soluciones a los
problemas, es decir, para encontrar soluciones a viejos problemas sin utilizar los
mecanismos o técnicas que siempre se han utilizado (Robbins & Davidhizar, 2020).
La consideracion individualizada hace que el lider muestre consideracion hacia sus
discipulos cuando actiia como facilitador, mentor y cuando conoce los intereses de
cada uno de sus seguidores; también se caracteriza por tratar individualmente a
cada etrabajador, dedicandole tiempo y reconociendo las diferencias en cuanto a

necesidades y deseos (Breevaart & Bakker, 2018).
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Acerca del constructo desempefio laboral, se afirma que es una de las principales
claves para desarrollar el éxito y la eficiencia de cualquier organizacion. De este
modo, se define como el grado en que los comportamientos o acciones del
empleado contribuyen con resultados que ayudan a lograr las metas fijadas por la
organizacion, lo cual puede medirse en funcion del nivel o suficiencia del empleado
(Duggan et al., 2020). De acuerdo con Bohorquez et al. (2020) es aquella medicion
del rendimiento mostrado por el trabajador en sus tareas asignadas, lo que a su vez
ayuda a identificar areas o departamentos de impactos positivos y negativos, y
mediante ello, se pueda establecer acciones que garanticen la eficiencia laboral y
el desarrollo de la institucion a través del logro sus objetivos.

Segun Stern & Beckera (2018) es la actitud que tiene un individuo para contribuir al
éxito de la organizacion, cumpliendo satisfactoriamente con cada una de las tareas
0 actividades establecidas por la misma. En otras palabras, son las destrezas y
capacidades del individuo para realizar sus actividades asignadas con el objetivo
de ayudar a la institucién a alcanzar sus metas y objetivos empresariales; asimismo,
el desempeiio permite determinar si el trabajador es eficiente 0 no en sus

responsabilidades laborales.

Asimismo, Jasleen et al. (2019) especifican que son las habilidades o destrezas
gue tiene un individuo para realizar determinadas actividades que se le asignan
dentro de una organizacion. En el mismo sentido, Spagnoli et al. (2020) sefalan
que es la combinacion de las capacidades del individuo con los resultados
obtenidos en una determinada actividad. En palabras de Zhang & Liu (2021) son
aquellas actitudes individuales y colectivas que tiene un individuo dentro del &mbito

laboral y que estas pueden o no aportar a la organizacion.

Sujatha & Krishnaveni (2018) lo definieron como el cumplimiento de metas,
actividades u objetivos dentro de una organizacion, ademas el desempefio del
trabajador puede ser observable, medible, tangible e incluso otros que pueden ser
deducidos por la organizacion. Asimismo, Fogaca et al. (2018) argumentaron que
es la manera de como la persona desarrolla sus funciones en estricto apego a los

estandares, politicas o normas de la institucién.
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Por otro lado, los autores Snell & Bohlander en su teoria especificaron que el
desempefio del trabajador puede ser medido a través de cuatro elementos, los
mismos que han sido detallados por Boulanger (2021) conocimiento del trabajo,
implica la comprension del trabajador de las actividades asignadas, asi como de la
estructura de la organizacion; es decir, el individuo debe tener el pleno
conocimiento de que sus funciones asignadas deben ser cumplidas respetando

cada uno de los lineamientos definidos por la organizacion.

Las habilidades interpersonales permiten generar y mantener vinculos, relaciones
afectivas con las personas que nos rodean e incluso pueden ayudar a promover la
comunicacién en equipo de trabajo y la organizacién. El trabajo en equipo es la
capacidad del individuo para participar activamente, fomentar el compaferismo, la
cooperacién y la actitud positiva para alcanzar aquel objetivo determinado, para
aportar habilidades y retroalimentar en beneficio de todos los miembros que son

parte de la organizacion o un equipo de trabajo (Rahmadani et al., 2020).

La iniciativa es uno de los factores que implica una actitud proactiva, la cual ayuda
a realizar actividades con sentido critico, confianza, responsabilidad y creatividad.
En otro contexto, se refiere a la actitud que tiene un individuo para realizar sus
actividades, tareas o responsabilidades sin esperar las sugerencias de los jefes;
por lo tanto, si un trabajador tiene esta actitud, evidencia claramente su compromiso
con el trabajo y con cualquier otra actividad que le sea asignada por la organizacion
(Lisbona et al., 2018).

Por tanto, a partir de la revision de la literatura, existen conjeturas sobre el nexo
entre el liderazgo transformacional y el constructo desempefio laboral,
principalmente en sus dimensiones, lo que ha sido contrastado con los resultados

encontrados en el desarrollo del estudio.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Fue de tipo basico, la cual se caracteriza por generar
nuevos conocimientos o profundizar en los ya existentes en relacion con los
factores o fendmenos que al investigador le interesa estudiar (Gamarra & Rivera,
2018). En este contexto, se describieron las particularidades o caracteristicas de
cada uno de los constructos de estudio, lo que ayud6é a profundizar en el

conocimiento existente.

3.1.2. Disefio de investigacién: Segun su naturaleza, fue no experimental,
transeccional y correlacional: Segun Cérdova (2018) este disefio no manipula los
fendmenos; es transeccional porque la informacién es obtenida en un periodo
determinado y correlacional porque asocia dos o mas constructos. En el estudio se
observaron y analizaron las caracteristicas de las variables de estudio sin ser
manipuladas; ademas, los datos se recogieron en un momento especifico y se
determiné la relacién entre ambos constructos o variables. El esquema fue el

siguiente:

Figura 1

Diagrama de disefio

/rI
N

Nota: Tomado de Hernandez & Mendoza (2018)

Donde:
V1: Liderazgo transformacional
V2: Desempeiio laboral

r: Coeficiente de correlacion
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo transformacional

e Definicién conceptual: Se define como un estilo de liderazgo que permite a los
lideres elevar los intereses de los trabajadores, crear conciencia y, sobre todo, dar

prioridad a los intereses colectivos (Top et al., 2020).

e Definicién operacional: Es la forma en que un lider genera admiracion mediante
una influencia idealizada, inspira, estimula intelectualmente y muestra
consideracion por sus seguidores para fomentar la creatividad y la innovacion.
Segun Reza (2019) la medicion se realizé6 mediante las dimensiones: Influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacidon intelectual y consideracion

individualizada (ver anexo 1).

e Indicadores: EIl factor influencia idealizada, se midi6 considerando como
indicadores al profesional competente, modelo de identificacién, intereses propios,
riesgos y sentido de autoridad; la dimensién motivacion inspiracional comprendio a
motivacion, entusiasmo, confianza y vision compartida; estimulacion evalué a ideas
creativas, autocritica y estimulacion; consideracion individualizada midié la

dedicacion, dialogo y autodesarrollo.

e Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral

e Definicién conceptual: Stern & Beckera (2018) lo definen como la actitud que
tiene un individuo para contribuir al éxito de la organizacién, cumpliendo con cada
una de las actividades. En otras palabras, son las destrezas de la persona para

realizar sus actividades con el objetivo de alcanzar sus objetivos empresariales.

e Definicién operacional: Son aquellos conocimientos, capacidad de trabajar en
equipo, la iniciativa que tiene un individuo para desempefar las funciones que se
le asignan dentro de la organizacion. Segun Boulanger (2021) el constructo se
midio con cuatro dimensiones: Las habilidades interpersonales, el conocimiento del

trabajador sobre el trabajo, el trabajo en equipo e iniciativa (ver anexo 1).

15



e Indicadores: La dimension conocimiento de trabajo comprendié a conocimiento
de funciones, politicas, solucibn de problemas y técnicas de organizacion;
habilidades interpersonales a relaciones sociales, comunicacion y empatia; trabajo
en equipo evalué colaboracion y comparferismo y la dimension iniciativa al

compromiso.

e Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Es un universo que se pretende conocer algo en particular
(Hernandez & Mendoza 2018). En el estudio, estuvo representado por 55

colaboradores administrativos.

e Criterios de inclusidon: Se incluy6 a trabajadores que participaron de manera

voluntaria.

e Criterios de exclusién: Se excluyd a los colaboradores que estuvieron de

vacaciones y aquellos que no decidieron participar voluntariamente.

3.3.2. Muestra: De acuerdo con Cérdova (2018) esta debe ser representativa y es
extraida del universo total. Segun la definicion, para garantizar la coherencia de la

informacion, no se calculd ninguna muestra porque la poblacion fue reducida.

3.3.3 Muestreo: Se aplicd el muestreo no probabilistico intencional porque no se

extrajo ninguna muestra, es decir, no se recurrio al calcular estadisticamente.

3.3.4. Unidad de analisis: Fueron para cada empleado administrativo de un

gobierno regional del Pera.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion consideré fundamental utilizar la técnica de la encuesta,
conceptualizada por Cérdova (2018) como un procedimiento utilizado en cualquier
investigacion con ruta cuantitativa, ya que ayuda al investigador a obtener datos de

manera rapida y eficiente.
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Ademas, el instrumento fue el cuestionario, definido por Gamarra & Rivera (2018)
como un método que permite recoger informacion de manera organizada, la cual
se utiliza en la investigacion para medir uno o mas constructos a investigar. En este

sentido, se utilizaron dos cuestionarios con la medicion de Likert.

Asimismo, los cuestionaros cumplieron con el rigor de la validez con la evaluacion
del juicio de cinco profesionales expertos, quienes procedieron a revisar de manera
exhaustiva cada uno de los items incluidos en los cuestionarios de variables.

Por otro lado, la confiabilidad permiti6 conocer la congruencia que tienen los
instrumentos utilizados, lo cual se realiz6 a través del Alfa de Cronbach, donde se
obtuvo un valor de 0.980 del constructo liderazgo transformacional y 0.976 del
desempeiio laboral; por lo tanto, se demostré6 sobre ambos instrumentos la

congruencia y confiabilidad para su aplicacion.
3.5. Procedimientos

El estudio tuvo como primera etapa la planificacion, donde se diagnosticd el
problema en la organizacion, se establecieron los objetivos y se procedio a revisar
investigaciones en fuentes confiables. Por otro lado, en la segunda etapa, se tuvo
la aplicacién de instrumentos y recopilacion de datos, donde se validaron los
instrumentos mediante el juicio de cinco expertos, se determiné la confiabilidad, se
obtuvo la autorizacién y se coordiné el horario donde se aplicé la encuesta. Y, por
altimo, la tercera etapa donde fue el procesamiento de los datos obtenidos, se

discutio los resultados, se desarroll6 las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de andlisis de datos

Acerca de la informacién que se obtuvieron fueron analizados a nivel descriptivo e
inferencial mediante dos programas, Excel 2019 y SPSS version 26. A nivel
descriptivo se distribuyeron los datos en frecuencias y porcentajes, a nivel
inferencial se analizé la fiabilidad de los instrumentos para garantizar la
consistencia de la informacion obtenida; asimismo, se procedié a determinar si la
normalidad de los fendmenos y finalmente se definio la prueba estadistica para
determinar el comportamiento de las variables, es decir, la relacién o asociacion

gue existe entre ambos fenbmenos.
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3.7. Aspectos éticos

En la Resolucion del Consejo Universitario N.° 0262-2020/UCV, se establece que
en el desarrollo de la investigacion se deben tener en cuenta algunos aspectos
éticos, como la justicia, la no maleficencia, la beneficencia y también la autonomia
del participante (UCV, 2020).

El aspecto de la beneficencia es uno de los criterios que buscan garantizar que
todas las personas gocen de un bienestar durante su participacion del estudio. En
el estudio, se tuvo la total responsabilidad de garantizar que todos los
colaboradores tuvieran bienestar y tranquilidad durante el procedimiento de
recolectar la informacién; ademas, se comunicé que su participacion no tenia

retribucion econdmica, ya que era solo con fines académicos.

La justicia permiti6 a la investigadora demostrar ética al garantizar un trato
igualitario para todos los colaboradores que participaron en la recopilacién de

informacion.

La autonomia permitié que todos los participantes tuvieron conocimiento de que la
aplicacion de la encuesta tuvo Unicamente fines académicos y que su participacion
fue totalmente voluntaria, pudiendo incluso retirarse en cualquier momento.
Ademas, permiti6 a la autora del estudio demostrar ética y, sobre todo,
profesionalidad al no dejarse influir por terceras personas u organizaciones, sino
proceder Unicamente con fines académicos o intentar no identificar personalmente

a los participantes.

Por ultimo, la libertad permite que, aquellos estudios se desarrollen de una manera
libre e independiente de intereses religiosos, politicos, econémicos, etc. En este
sentido, la investigacion se realiz6 de manera objetiva, es decir, no estuvo sesgada

hacia intereses personales, gustos u opiniones de terceros.
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IV. RESULTADOS

Acerca de esta seccion se detallan aquellos hallazgos obtenidos con la aplicacion
de las encuestas. A continuacion, se analizan los resultados descriptivos e

inferenciales, siguiendo el orden de los objetivos establecidos en el estudio:

Nivel de liderazgo transformacional

Tabla 1

Nivel de liderazgo transformacional en un gobierno regional del Pera

Categorias n %
Bajo 23 42%
Medio 13 24%
Alto 19 34%
Total 55 100%

Los resultados de la tabla 1 evidencian que el liderazgo transformacional predominé
en una categoria o nivel bajo con un 42%, demostrando que los colaboradores
encuestados en su mayoria consideraron que su lider no tiene la capacidad
suficiente para fomentar la motivacion, inspiracién e incluso la creatividad para

solucionar los diversos problemas que se presentan en el lugar de trabajo.

Nivel de desemperfio laboral

Tabla 2

Nivel de desemperio laboral en un gobierno regional del Peru

Categorias n %
Bajo 25 45%
Medio 13 24%
Alto 17 31%
Total 55 100%

La tabla 2 muestra que el desempefio laboral alcanz6 un porcentaje de 45%, el cual

se encuentra en un nivel bajo e indica que los participantes no tuvieron un
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desempefio favorable en sus tareas, lo cual probablemente es porque la
organizacién no ha fomentado la iniciativa, el trabajo en equipo, el comparferismo
y, sobre todo, los jefes no tienen la capacidad suficiente para brindar la orientacion

que los trabajadores necesitan en el desarrollo de las tareas asignadas.

Prueba de Normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Liderazgo transformacional ,316 55 ,000
Influencia idealizada ,276 55 ,000
Motivacién inspiracional 312 55 ,000
Estimulacion intelectual ,308 55 ,000
Consideracion individualizada ,354 55 ,000
Desempefio laboral ,357 55 ,000
Conocimiento del trabajo 347 55 ,000
Habilidades Interpersonales 374 55 ,000
Trabajo en equipo ,307 55 ,000
Iniciativa ,372 55 ,000

Nota. a Correccién de significacion de Lilliefors

En la tabla anterior se evidencia la prueba de normalidad de Kolgomorov Smirnov,
la cual se utiliza cuando la poblacion es mayor a 50 elementos. Segun los
resultados obtenidos, se evidencia que las variables y cada una de sus dimensiones
se ajustan a una distribucion no normal o no paramétrica, ya que la significancia
estuvo por debajo del 0.05, lo cual permitié concluir que los constructos deben ser

relacionados haciendo uso del Rho Spearman.
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Relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral en un gobierno

regional del Peru

Tabla 4

Relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Correlacion Rho N
,506
) ) Spearman
Liderazgo transformacional _
Sig. ,000
N 55

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

De acuerdo con los datos estadisticos de la tabla 4, se evidencia que los
constructos estan asociados, demostrando un equivalente de 0,506, siendo una
asociacion positiva moderada y significativa con un p-valor inferior a 0,05. En este
sentido, se acepta la hipotesis general, la cual hace referencia que existe relacion
significativa entre ambos constructos. El aporte de esta tabla, fue conocer el

comportamiento de las variables de manera global.

Relacion entre influencia idealizada y desempefio laboral en un gobierno regional

del Peru

Tabla 5

Relacion entre influencia idealizada y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Correlacion Rho .
,499
o _ Spearman
Influencia idealizada _
Sig. ,000
N 55

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 5 demuestra muestra el nexo entre la influencia idealizada y el desempefio
laboral, evidenciando un equivalente de 0,499, siendo una correlacién positiva
moderada y también significativa con un p-valor de 0,000. Por lo tanto, este

resultado permitié aceptar la primera hipotesis especifica.

Relacion entre motivacién inspiracional y desempeiio laboral en un gobierno

regional del Peru

Tabla 6

Relacion entre motivacion inspiracional y desemperio laboral

Desempefio laboral

Correlacion Rho

,646"
o Spearman
Motivacion inspiracional _
Sig. ,000
N 55

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

En la tabla 6 se aprecia una relacién positiva moderada entre la dimension
motivacion inspiracional y el constructo desempefio laboral, demostrando un
equivalente de 0,646, ademas es una asociacién significativa con un valor critico
inferior a 0,05. Este resultado permitié aceptar la segunda hipotesis especifica.

Relacion entre estimulacion intelectual y desempefio laboral en un gobierno

regional del Pera

Tabla 7

Relacion entre estimulacion intelectual y desempefio

Desempefio laboral

Correlacion Rho

,391"
_ o Spearman
Estimulacion intelectual )
Sig. ,003
N 55

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 7 evidencia un equivalente Rho Spearman de 0,391, siendo una asociacion
positiva baja entre la estimulacion intelectual y la variable desempefio laboral,
ademas la significancia fue de 0,003, el cual es un valor que se encuentra por
debajo del 0,05. Por tanto, se puede precisar que se procedio a aceptar la tercera

hipotesis especifica.

Relacion entre consideracion individualizada y desempefio laboral en un gobierno

regional del Peru

Tabla 8

Relacion entre consideracion individualizada y desempefio laboral

Desempefio

laboral

Correlacion Rho .

,490

. R Spearman
Consideracion individualizada .

Sig. ,000

N 55

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

Los resultados de la tabla 8 evidencian un coeficiente de 0,490 entre la
consideracion individualizada y el desempefo laboral, lo cual indica un nexo o
asociacion moderada y positiva, ademas de ser significativa con 0,000. Por lo tanto,
se acepto la cuarta hipoétesis especifica que establecio relacion significativa entre

estos dos constructos.
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V. DISCUSION

A continuacion, se presenta la discusién de los hallazgos, que se desarrollo
teniendo en cuenta los trabajos o antecedentes previos y las teorias mas relevantes

gue ayudaron a comprender los constructos evaluados:

Respecto al objetivo general, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,506 entre el
constructo liderazgo transformacional y el desempefio laboral, siendo una
asociacion positiva moderada y significativa con un p-valor menor a 0,05, lo cual
permitié aceptar la hipotesis general; este resultado indica que cuando el lider tiene
la capacidad de promover la motivacion, inspiracion y creatividad para resolver los
diversos problemas que se presentan en el trabajo, es posible fortalecer el
desempeiio de un trabajador o colaborador. En concordancia se encuentra el
estudio de Palma (2022) quien realiz6 su investigacién en una entidad publica de
Lima y demostré que dichas variables también estuvieron asociadas en forma
significativa (Rho= 0,405; p<,05); de igual manera, Bermeo (2022) en su estudio
realizado en una entidad publica de Ecuador encontr6 que estas variables también
se relacionaron significativamente (Rho= 0,966; p<,05).

Lo anterior, se fundamenta en lo sefialado por Farida (2021) quien precisé que
cuando los trabajadores son estimulados a través de la motivacion y creatividad,
fortalecen su rendimiento en las actividades asignadas e incluso se sienten mas
comprometidos con la organizacion. De la misma manera, Algatawenh (2018)
afirma que el liderazgo transformacional permite que los lideres se enfocan en
estimular la conciencia de los seguidores con el objetivo de que se conviertan en
trabajadores comprometidos con sus tareas y los objetivos a alcanzar dentro de la
organizacioén, es decir, deben enfocarse en los objetivos colectivos, dejando de lado
los propdsitos personales. Asimismo, Stern & Beckera (2018) sefialaron que los
trabajadores con un buen desempefio laboral contribuyen al éxito de la
organizacion, cumpliendo satisfactoriamente con cada una de las tareas o
actividades establecidas por la misma; en otras palabras, permite demostrar las
destrezas y capacidades que tiene una persona para realizar sus actividades
asignadas con el objetivo de ayudar a la institucion a alcanzar sus metas y objetivos

previamente establecidos.
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Lo manifestado, permiten hacer referencia que toda organizacion publica o privada
debe aplicar este tipo de liderazgo, ya que es una herramienta que permite al lider
tener la capacidad de motivar e inspirar a su equipo de trabajo y sobre todo brindar
la orientacion necesaria que los trabajadores requieren en el desarrollo de las
tareas asignadas, lo cual se vera reflejado en el buen desempefio y cumplimiento
de todas sus actividades asignadas e incluso permite que los trabajadores
muestren creatividad, miren hacia el futuro y encuentren soluciones a las diversas

dificultades o adversidades que impiden el crecimiento de la entidad.

En cuanto al primer objetivo especifico, los resultados mostraron un Rho de
Spearman de 0,499 entre la influencia idealizada y el constructo desempefio
laboral, siendo una asociacion positiva moderada y también significativa con un
valor p de 0,000, lo que permiti6 aceptar la primera hipétesis especifica. Este
resultado significa que cuando el lider genera credibilidad al priorizar las
necesidades de la organizacion y de sus seguidores, dejando de lado sus propios
intereses, ayuda a que su equipo de trabajo se sienta valorado, importante y sobre
todo mas comprometido con las actividades asignadas, lo que contribuye a la

mejora de su desempefio dentro de la organizacion.

En concordancia se cita el estudio de Palma (2022) quien evalu6 colabotradores de
una organizaciéon publica en Lima y demostré que la influencia idealizada estaba
relacionada con el desempefio del trabajador (p=0.000); de la mis manera, Peso
(2021) realiz6 su investigacién en una organizacién publica en Ucayali y también
demostro que la influencia indializada mostr6 asociacion con el desempefio laboral
(Rho=0.720), lo cual también le permiti6 manifestar que cuando el lider orienta y
fomenta la confianza en sus seguidores, éstos muestran un mayor desempefio en

las actividades asignadas.

Estas concordancias permiten precisar que la influencia idealizada contribuye al
mejoramiento del desempefio del trabajador, ya que el lider que tiene la capacidad
de generar credibilidad, confianza y lograr que los trabajadores o seguidores se
sientan identificados con sus propositos, ideales o valores tendrd un mejor
desempefio en sus tareas asignadas. Por lo tanto, el lider a través de su carisma

contagia a cada uno de los colaboradores su sentido de autonomia y poder,

25



desarrollando una visiébn compartida y sobre todo fortaleciendo constantemente los
vinculos entre ellos y el compromiso de un buen desempefio en las funciones a

desarrollar.

Lo manifestado, se sustenta en lo efialado por Reza (2019) quien afirma que con la
influencia idealizada el lider busca generar admiracion, respeto y evocar una
determinada vision; ademas, los seguidores se identifican con él, y buscan imitarlo
porque es una persona digna de confianza, admirada y valorada. Aqui el lider
genera credibilidad al priorizar las necesidades de la organizacion y de sus
seguidores, dejando de lado sus propios intereses, es decir, busca que los
seguidores se sientan valorados, importantes, tengan identidad propia e incluso
tengan la capacidad de mostrar conviccion y determinacion en sus planteamientos,
procesan el "no" como una respuesta que los impulsa a redoblar esfuerzos y buscar

nuevas oportunidades para superar las adversidades.

En relacion al segundo objetivo especifico, se encontré una relacibn moderada
entre la motivacion inspiracional y el desempefio laboral, mostrando un equivalente
de 0,646, y una significancia con un p-valor menor a 0,05, lo que permitié aceptar
la segunda hipétesis especifica. Este hallazgo explica que cuando el lider tiene la
capacidad de fortalecer el entusiasmo, optimismo y motivacion de sus seguidores,
el desempefio laboral mejorard. En concordancia Peso (2021) desarroll6 su
investigacién en una organizacion publica de Ucayali y demostré que la motivacion
inspiracional se relaciono significativamente con el desempefio laboral (Rho=0.712;
p=0.000); de igual manera, Murage (2022) en su invetsigacion realizado en una
organizacion publica de Kenia también encontré que la motivacion inpiracional se
relacion6 de manera directa con el desempefio de los trabajadores (Rho= 0.430;
p<.05).

En este sentido, se puede decir que el lider debe tener la capacidad suficiente para
motivar, inspirar y generar la confianza necesaria para que el equipo de trabajo
pueda alcanzar correctamente las metas u objetivos establecidos. Por lo tanto, para
tener resultados favorables en el desempefio del trabajador, es fundamental que el
lider fortalezca el entusiasmo, el optimismo, genere una vision atractiva y

estimulante para su equipo de trabajo; ademas, debe tener la capacidad de
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comunicar dicha vision a través de palabras convincentes y, sobre todo, con su

propio ejemplo.

Lo mencionado se sustenta en los argumentos de Alvarez (2020) quien sefiala que
la motivacion inspiradora es permite al lider tener la capacidad de fortalecer el
entusiasmo, optimismo y motivacion de sus seguidores, generando sentido a los
cambios que propone y las actividades que realiza el equipo; ademas, comunica
con confianza y fluidez sus diversos puntos de vista, utilizando un lenguaje
comprensible, apelando a metéforas y simbolos que dan vivacidad y expresividad
a sus ideas. Asimismo, los lideres utilizan el humor para solucionar eventos o
situaciones conflictivas, lo que también contribuye a generar un ambiente de trabajo
agradable. Por otra parte, Fogaca et al. (2018) argumentaron que el desempefio
implica el comportamiento que tiene el individuo para realizar sus funciones en
direccidon a los objetivos de la organizacion; es decir, si demuestra eficiencia, las
metas y objetivos se cumpliran satisfactoriamente, de lo contrario generard un

impacto negativo en la organizacion.

Con relacion al tercer objetivo especifico, se encontré que existe una asociacion
positiva entre la estimulacion intelectual y la variable desempefio laboral, mostrando
un equivalente de 0,391, siendo una asociacién positiva baja y significancia con
0,003, lo que permitié aceptar la tercera hipétesis especifica. Este resultado explica
qgue cuando el lider promueve la autocritica, fomenta la creatividad o estimula al
trabajador a expresar facilmente sus opiniones o sugerencias, se obtendra un mejor
desempefio en las tareas asignadas dentro de la institucion. Similar resultado fue
obtenido por Malhaber (2022) quien desarroll6 su estudio en una municipalidad
distrital de Chiclayo y encontré que la estimulacion intelectual estaba relacionada
con el desempefio laboral (Rho= 0.909; p<.05), lo que le permitié afirmar también

que, al mejor este factor, mejor sera el desempefio del trabajador.

Por lo tanto, estas semejanzas sefialan la relevancia o importancia del lider en
promover ideas innovadoras y creativas para que su equipo de trabajo tenga
nuevos enfoques para resolver los problemas que se presentan en el entorno
laboral; es decir, cuando se aplica correctamente la estimulacion intelectual, los

trabajadores tienen ideas innovadoras para realizar sus funciones o tareas de
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manera diferente y, sobre todo, se convierten en colaboradores innovativos en
relacion con el andlisis y la solucion eficaz que puedan dar a cada situacion o evento

gue genere perturbaciones o conflictos dentro del trabajo.

Lo sefialado se fundamenta en lo manifestado por Robbins & Davidhizar (2020)
quienes sefalan que la estimulacion intelectual permite al lider fomentar la
creatividad, la capacidad de innovaciéon y la inteligencia para identificar
oportunidades y soluciones a los problemas, es decir, para encontrar soluciones a
viejos problemas sin utilizar los mecanismos o técnicas que siempre se han
utilizado. Para que un lider estimule intelectualmente a sus seguidores, debe ser
consciente de que las soluciones que han funcionado en otros contextos, no tienen
por qué hacerlo ahora, y que busca fomentar la curiosidad en los seguidores para
gue puedan plantear e idear lo que les rodea en su cabeza.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, se obtuvo que la consideraciéon
individualizada est4 relacionada con el desempefio laboral, mostrando un
equivalente de 0,490, lo que indica una relacion positiva moderada y significativa
con un p-valor de 0,000; ademas, esto permiti6 aceptar la cuarta hipétesis
especifica. Este resultado explica que si el lider estd abierto a un didlogo
constructivo y se toma el tiempo necesario para orientar y ensefiar a su equipo de
trabajo, los resultados se reflejaran en la mejora de su desempefio laboral. En
concordancia, se cita el estudio de Murage (2022) quien realiz6 su investigacion en
una organizacion publica de Kenia y demostr6 que ambos fendmenos estabas
asociados directamente (Rho=0,373; p<,05); asimismo, Malhaber (2022) realiz6 su
estudio en un gobierno local de Chiclayo y también encontré que dichos constructos

se relacionaron de forma significativa (Rho= 0,822; p<,05).

Estas semejanzas explican que todo lider debe tener la capacidad de diagnosticar
las necesidades individuales de su equipo de trabajo y atenderlas de manera
personalizada, ademas de tomarse el tiempo necesario para orientarlos y
ensefarles a realizar las funciones o tareas asignadas. Por lo tanto, el lider debe
actuar como un coach, creando un ambiente de apoyo, escuchando, dialogando y

sobre todo dando retroalimentacidn constructiva a cada miembro de su equipo; todo
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esto contribuira a obtener mejores resultados en el cumplimiento de las tareas o

responsabilidades laborales.

De acuerdo a Breevaart & Bakker (2018) la consideracion individualizada hace que
el lider muestre consideracién hacia sus discipulos cuando actia como facilitador,
mentor y cuando conoce los intereses de cada uno de sus seguidores. Asimismo,
relaciona las necesidades de su equipo con las requeridas por la organizacion,
haciéndoles ver que por mas pequefia que sea la contribucién, es relevante para
conseguir lo que se requiere. También se caracteriza por tratar individualmente a
cada etrabajador, dedicandole tiempo y reconociendo las diferencias en cuanto a
necesidades y deseos. Es consciente de que la mejor manera de generar vinculos
productivos con los seguidores es ensefarles algo que ellos requieran, valoren o

necesiten.

Por otro lado, el aporte de la investigacion fueron los resultados, los cuales sirvieron
para que la organizacion donde se realiz6 el estudio conozca la realidad de los
colaboradores evaluados y a través de ello establezca acciones encaminadas a
erradicar el problema diagnosticado; asimismo, sirvié como aporte a la comunidad

cientifica.

La principal limitacion fue el disefio de la investigacion, ya que sélo se realizo la
correlacion o asociacion de variables y de acuerdo a los hallazgos se establecieron
sugerencias o recomendaciones, pero esto no garantiza la solucion del problema,
por lo que es indispensable que los nuevos estudios se enfoquen en un disefio
cuasiexperimental que les permita disefiar, validar y aplicar estrategias orientadas

a la solucién del problema diagnosticado.

Asimismo, la implicancia del estudio fue el aporte de conocimiento sobre los
constructos evaluados, ademas de los instrumentos que cumplieron con el rigor
cientifico de validez y confiabilidad, los cuales pueden servir como referentes para
la comunidad cientifica y también para que otras organizaciones o autoridades los
tomen como referencia para abordar los problemas relacionados con el liderazgo

transformacional y el desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se demostr6 que existe relacion positiva moderada y significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en un gobierno regional del Pera
(Rho=0,506; p<.05), lo que explica que cuando el lider tiene la capacidad de
promover la motivacion, inspiracion y creatividad para resolver los problemas que

se presentan en el trabajo, es posible mejorar el desempefio de los trabajadores.

2. Se encontrd que existe relacién positiva moderada y significativa entre la
influencia idealizada y el desempefio laboral (Rho=0,499; p<,05), lo que indica que
cuando el lider genera credibilidad, confianza y hace que los trabajadores se
sientan identificados con sus propdsitos, ideales o valores, se lograra un mejor

desempeiio en las actividades asignadas a los trabajadores.

3. Se identifico que existe relacion positiva moderada y significativa entre la
motivacion inspiracional y el desempefio laboral (Rho=0,646; p<,05), lo que indica
que cuando el lider tiene la capacidad de fortalecer el entusiasmo, el optimismo y

la motivacion, mejora el desempefio del trabajador.

4. De acuerdo a los hallazgos, se determin6 que existe relacion positiva baja y
significativa entre la estimulacién intelectual y el desempefio laboral (Rho=0,391;
p<,05), lo cual explica que cuando el lider promueve la autocritica, fomenta la
creatividad o estimula al trabajador a expresar facilmente sus opiniones, se

obtendra un mejor desempefio en las tareas asignadas.

5. Se demostr6 que existe relacién positiva moderada y significativa entre
consideracion individualizada y el desempefio laboral (Rho=0,490; p<,05), lo que
significa que, si el lider esta abierto a un dialogo constructivo y dedica tiempo a

ensefar y orientar a su equipo de trabajo, mejor sera el desempefio laboral.

6. Los puntos mas criticos del desempefio laboral fue la falta de trabajo en equipo
y la iniciativa, ya que no existe la colaboracién entre compafieros para solucionar
las dificultades que se presentan en el trabajo, ademéas no existe la suficiente

iniciativa para asumir retos que aporten al crecimiento de la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A la gerencia del gobierno, realizar talleres orientados a fortalecer el liderazgo
transformacional en los lideres, lo cual contribuird a un mejor desempefio de los
trabajadores en sus actividades asignadas, lo que a su vez se reflejara en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2. A los lideres del gobierno, demostrar sentido de confianza y autoridad hacia su
equipo de trabajo, fomentando el entusiasmo, el carisma y sobre todo actuar de tal
manera que los trabajadores lo consideren como un modelo a seguir o traten de
imitarlo y a través de ello el trabajador asuma retos y mejore su desempefio en

beneficio de la organizacion.

3. A la gerencia del gobierno, coordinar con el area de recursos humanos el
desarrollo de talleres orientados a promover la motivacion de los trabajadores,
ademas, se sugiere a los lideres transmitir palabras motivadoras y realizar
constantemente charlas motivacionales para que los trabajadores se sientan

entusiasmados en el desarrollo de sus actividades diarias.

4. A los lideres del gobierno, promover ideas innovadoras y creativas para que los
trabajadores desarrollen diferentes técnicas que les permitan analizar y resolver
eficazmente los problemas que surjan en el lugar de trabajo; ademas, se debe
promover la autocritica y motivar a los trabajadores para que aporten ideas

innovadoras reforzando asi su desempefio laboral.

5. A la gerencia de gobierno, desarrollar un programa con un coach orientado a
fortalecer habilidades blandas que permitan a los lideres tener mejores
herramientas para conocerse eficientemente con su equipo de trabajo; asimismo,
trabajar en técnicas motivacionales que permitan a los lideres inspirar a los

trabajadores en su crecimiento profesional y personal.

6. A futuros investigadores, desarrollar estudios con un disefio cuasiexperimental
para disefar, validar y aplicar estrategias basadas en el liderazgo transformacional
orientadas a mejorar el desempefio laboral en organizaciones del sector publico o

privado.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de

individualizada

Autodesarrollo

. S Definicion . . . L
estudio Definiciéon conceptual : Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
Competente
Se define como un estilo de | La variable se medira Influencia Modelo de identificacion
gestion que permite a los|a través de cuatro idealizada Intereses propios
lideres aceptar la misién y | dimensiones: Riesgos
los objetivos de sus|Influencia idealizada, Sentido de autoridad
seguidores, elevar los | motivacion Motivacio Motivacion
. intereses de los | inspiracional, _viotivacion Entusiasmo
Liderazgo i ' . inspiracional " i i i
. trabajadores, crear | estimulacion Confianza Ordinal tipo Likert
transformacional S : — -
conciencia y, sobre todo, |intelectual y Visién compartida
dar prioridad a los intereses | consideracion Estimulacion Ideas creativas
colectivos antes que a los |individualizada intelectual Autocritica
intereses 0 necesidades | (Reza, 2019) Estimulacién
personales (Top et al., Dedicacién
Consideracion —
2020). Dialogo

Desempefio laboral

Stern y Beckera (2018), lo
definen como las acciones y
conductas sobresalientes
de wun colaborador que
impulsan el crecimiento de
las organizaciones a través
del logro de las metas
trazadas por las
organizaciones.

La variable se medira
a través de cuatro

dimensiones:
Conocimiento del
trabajo, habilidades
interpersonales,

trabajo en equipo e
iniciativa (Boulanger,
2021)

Conocimiento del

Conocimiento de funciones

Politicas

trabajo Solucion de problemas
Técnicas de organizacion
. Relaciones sociales
Habilidades ——
Comunicacion
Interpersonales

Empatia

Trabajo en equipo

Colaboracion

Compaiierismo

Iniciativa

Compromiso

Ordinal tipo Likert




Anexo 2: Instrumento para la recoleccién de datos

Liderazgo transformacional y desempefio laboral en un gobierno regional
del Pera

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacion del liderazgo transformacional de acuerdo a las
dimensiones: influencia idealizada y el desempefio laboral; motivacion inspiracional
y el desempefio laboral;, estimulacion intelectual y el desempefio laboral y

consideracion individualizada y el desempefio laboral en el colaborador.

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad
de recolectar informacion acerca del liderazgo transformacional y el desempefio
laboral, por lo que se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor

sinceridad posible. El cuestionario sera analizado en calidad andnima.

Edad: Sexo:

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (1) Desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

N° Descripcién [TA|A| 1 |D|TD
INFLUENCIA IDEALIZADA. SU LIDER:
Es un profesional competente y con valores.
Es admirado por los trabajadores de su entorno.
Es modelo a seguir en el entorno profesional.
Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo.
Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el
grupo de trabajo.
Demuestra sentido de autoridad y confianza hacia los
trabajadores.
MOTIVACION INSPIRACIONAL. SU LIDER:
Motiva a los trabajadores para el logro de los objetivos.
Realiza reuniones o charlas motivacionales.
Demuestra su entusiasmo en el trabajo.
10 Muestra confianza en que se alcanzaran las metas
establecidas.
11 Centra_l la atencidn sobre lo que se tiene que hacer para
ser exitoso.
12 | Construye una vision motivante del futuro.
ESTIMULACION INTELECTUAL. SU LIDER:
13 | Promueve ideas creativas para la solucion de problemas. \ \ \ \ \

g (W IN|(EF

(o]

0|00




14

Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

15

Sugiere nuevas formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

16

Promueve la autocritica para hacer el trabajo mas
eficiente.

17

Estimula para repensar ideas que nunca han sido
cuestionadas.

18

Estimula para que el trabajador expresé ideas y
opiniones.

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA. SU LIDER:

19

Dedica tiempo a ensefiar y orientar al equipo de trabajo.

20

Esté abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno
laboral.

21

Ensefia como identificar las necesidades y capacidades
de los demas.

22

Ayuda a mejorar mis capacidades.

23

Promueve el autodesarrollo.




Cuestionario de desempefio laboral

Objetivo: Medir el desempefio laboral, segun sus dimensiones conocimiento del

trabajo, habilidades interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad

de recolectar informacion acerca del liderazgo transformacional y el desempefio

laboral, por lo que se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor

sinceridad posible. El cuestionario sera analizado en calidad anonima.

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (1) Desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo (TD)

NO

Descripcién

ITA|A]I|D|TD

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO. COLABORADOR:

Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las
actividades de su area.

Las competencias adquiridas en su formacion profesional
permiten desarrollar las funciones del puesto.

Asume responsabilidades segun las politicas vy
procedimientos de la organizacion.

Las politicas de la organizacion se expresan de forma verbal
0 escrita.

Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en
el desarrollo de sus funciones.

Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades
dentro de su area de trabajo.

HABILIDADES INTERPERSONALES. COLABORADOR:

Las relaciones interpersonales entre comparieros y jefes de
trabajo son adecuadas.

Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de
los demas.

Es efectiva la comunicacion entre compafieros y jefes de
trabajo.

10

Tiene la capacidad de comprender a sus compafieros de
trabajo.

11

Orienta a sus compaferos de trabajo cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus tareas.

12

Acepta a las personas con sus diferentes criterios de
pensamiento.

TRABAJO EN EQUIPO. COLABORADOR:

13

Brinda adecuada orientacion cuando sus comparfieros de
trabajo lo requieren.

14

Existe colaboracion entre compafieros de trabajo para
solucionar cualquier problema.




15

La colaboracion en equipo permite cumplir con las actividades
en su &rea de trabajo.

16

Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de
manera abierta.

17

Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus
compaiieros de trabajo cuando lo requieren.

INICIATIVA. COLABORADOR:

18

Desarrolla las funciones de su &rea sin esperar que su jefe lo
indique.

19

Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al
crecimiento de la organizacion.

20

En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a la
organizacion.
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z ‘ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacion del liderazgo transformacional de acuerdo a las dimensiones: influencia

idealizada y el desempefio laboral; motivacién inspiracional y el desempefio laboral; estimulacion

intelectual y el desempefio laboral y consideracién individualizada y el desempefio laboral en el

colaborador (Reza, 2019).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

L 1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

NO

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1 Z[3]a

12723

T 2132

INFLUENCIA IDEALIZADA.
SU LIDER:

01

Es un profesional competente y
con valores.

02

Es admirado por los trabajadores
de su entorno.

03

Es modelo a seguir en el entorno
profesional.

04

Va mas alld de su propio interés
por el bien del grupo.

05

Comparte los riesgos de las
decisiones tomadas en el grupo
de trabajo.

< X [x X >

06

Demuestra sentido de autoridad y
confianza hacia los trabajadores.

X A [ [x]Ix|x

WO (| X

*

MOTIVACION INSPIRACIONAL.
SU LIDER:

07

Motiva a los trabajadores para el
logro de los objetivos.

08

Realiza reuniones o charlas
motivacionales.

09

Demuestra su entusiasmo en el
trabajo.

10

Muestra confianza en que se
alcanzaran las metas
establecidas.

11

Centra la atencion sobre lo que
se tiene que hacer para ser
exitoso.

12

Construye una visién motivante
del futuro.

il %l RIXIER

R R s A% | A

7§7<.><><><><

ESTIMULACION INTELECTUAL.
SU LIDER:

13

Promueve ideas creativas para la
solucién de problemas.

%

%

X

14

Considera diferentes
perspectivas  cuando intenta
solucionar los problemas.

7(

X

15

Sugiere nuevas formas de ver




%ﬁ_: ESCUELA DE POSGRADO

como terminar las tareas
asignadas.

16 | Promueve la autocritica para
hacer el trabajo mas eficiente. X X

17 | Estimula para repensar ideas que X
nunca han sido cuestionadas.

18 | Estimula para que el trabajador N X
exprese ideas y opiniones. X
CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA.

SU LIDER:

19 | Dedica tiempo a ensefar y
orientar al equipo de trabajo. A X

20 | Estd abierto a un dialogo
constructivo respecto al entorno )(
laboral.

21 | Ensefla como identificar las
necesidades y capacidades de X X X
los demas.

22 | Ayuda a mejorar mis
capacidades. X L x

23 | Promueve el autodesarrollo. % * X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

. e
E/ jms5]wmeilo se \wslipiecia pare gk gmechiion vespeclives
u v

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.
i, Juay  Amddar

1Claridad: El item
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial

se comprende facilmente, es decir, su

o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension

No aplicable [ ]

29 de 774Y2  del 2023

[

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de desempefio laboral
Objetivo: Medir el desempefio laboral, segiin sus dimensiones conocimiento del trabajo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa (Boulanger, 2021).

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

L 1. No cumple con el criterio [ 2. Bajo nivel l 3. Moderado nivel [ 4. Alto nivel

Ne

Observaciones/

3 1 in2 ind
Claridad Coherencia Relevancia Retomendiciones

DIMENSIONES / items

12l la sl zlmleiils 8 ]a

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO. COLABORADOR:

01

Cuenta con los conocimientos
necesarios  para realizar las )‘ X /Y
actividades de su area.

02

Las competencias adquiridas en su X
formacion  profesional permiten 4 N
desarrollar las funciones del puesto.

Asume responsabilidades segun las
politicas y procedimientos de la 4 X &
organizacion.

04

Las politicas de la organizacion se e X
expresan de forma verbal o escrita. X

05

Identifica  inmediatamente  los
problemas que se presenta en el K X X
desarrollo de sus funciones.

06

Utiliza diversas técnicas para %
organizar sus actividades dentro de X X
su drea de trabajo.

HABILIDADES
INTERPERSONALES.
COLABORADOR:

07

Las relaciones interpersonales entre
compaiieros y jefes de trabajo son X
adecuadas.

X

08

Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los
demas.

09

Es efectiva la comunicacion entre
compaieros y jefes de trabajo.

Tiene la capacidad de comprender
a sus compaiieros de trabajo. X

Orienta a sus compaieros de
trabajo cuando tienen alguna X
dificultad en el desarrollo de sus
tareas.

< x
2 | %] &l =
WO 2] A X

¥

Acepta a las personas con sus e \<
diferentes criterios de pensamiento.

TRABAJO EN EQUIPO.
COLABORADOR:

Brinda  adecuada  orientacion *
cuando sus comparieros de trabajo %
lo requieren.
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Existe colaboracion entre
compafieros de trabajo para )( X )(
solucionar cualquier problema.

La colaboracion en equipo permite
cumplir con las actividades en su )< )( X
area de trabajo.

Cuando se trabaja en equipo se
expresa las opiniones de manera X p.d pd
abierta.

Brinda ayuda en las funciones y
responsabilidades de sus P X X
compaiieros de trabajo cuando lo

requieren.

INICIATIVA.
COLABORADOR:

Desarrolla las funciones de su area X
sin esperar que su jefe lo indique.

Toma iniciativa para asumir retos X
que contribuyan al crecimiento de X X
la organizacion.

20

En sus tiempos libres desarrollo X
actividad que beneficien a la * %
organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): - :
/E/ /'/nsT/u'm(Yl‘fD Se )u?f«'P"""‘ Jrere su miedeeiom "’/’“7"1’

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

<29 de _pp2y0 del 2023

JuZ

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dr. Garcia Yovera Abraham José
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de
su conocimiento que soy estudiante de Posgrado, de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, el cual requiero validar
los instrumentos donde recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo de mi investigaciéon es: “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral en un gobierno regional del Perd” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas acerca de mi investigacion.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente

Jessica Salazér Tenorio
DNI. 73215373
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacién del liderazgo transformacional de acuerdo a las dimensiones: influencia

idealizada y el desempefio laboral; motivacion inspiracional y el desempefio laboral; estimulacion

intelectual y el desempefio laboral y consideracion individualizada y el desempefio laboral en el

colaborador (Reza, 2019).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel 1

NO

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1234

1203 a

1]2[3]4

INFLUENCIA IDEALIZADA.
SU LIDER:

01

Es un profesional competente y
con valores.

b S

02

Es admirado por los trabajadores
de su entorno.

X

%
X

03

Es modelo a seguir en el entorno
profesional.

b

RS

04

Va més alla de su propio interés
por el bien del grupo.

A

05

Comparte los riesgos de las
decisiones tomadas en el grupo
de trabajo.

06

Demuestra sentido de autoridad y
confianza hacia los trabajadores.

= pe | Slme 31X

MOTIVACION INSPIRACIONAL.
SU LIDER:

07

Motiva a los trabajadores para el
logro de los objetivos.

08

Realiza reuniones o charlas
motivacionales.

09

Demuestra su entusiasmo en el
trabajo.

| X | X

10

Muestra confianza en que se
alcanzaran las metas
establecidas.

se sgl3 s

x

Centra la atencion sobre lo que
se tiene que hacer para ser
exitoso.

>

Construye una vision motivante
del futuro.

ESTIMULACION INTELECTUAL.
SU LIDER:

13

Promueve ideas creativas para la
solucién de problemas.

14

Considera diferentes
perspectivas  cuando intenta
solucionar los problemas.

15

Sugiere nuevas formas de ver
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como terminar las tareas
asignadas.

16 | Promueve la autocritica para % X
hacer el trabajo mas eficiente.

17 | Estimula para repensar ideas que X X
nunca han sido cuestionadas.

18 | Estimula para que el trabajador ¥ X
exprese ideas y opiniones.
CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA.
SU LIDER:

19 | Dedica tiempo a ensefiar vy y X X
orientar al equipo de trabajo.

20 | Esta abieto a un dialogo
constructivo respecto al entorno ¥ D X
laboral.

21 | Ensefia coémo identificar las % of
necesidades y capacidades de X
los demas.

22 | Ayuda a mejorar mis X % X
capacidades.

23 | Promueve el autodesarrollo. ¥ 7 *

Observaciones (precisar si hay suficiencia): B
(sleontea  cloboradt Vioue $OLrcrcaca

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ 34 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validad)o[ (a):
G A Saerwds Fro gt

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

29 de M. del 2023

N

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de desempefio laboral

brinde sus observaciones que considere pertinente:

interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa (Boulanger, 2021).

Objetivo: Medir el desempefio laboral, seguin sus dimensiones conocimiento del trabajo, habilidades

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

1. No cumple con el criterio

| 2. Bajo nivel

l 3. Moderado nivel ] 4. Alto nivel J

Ne

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia®

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1[2]3]4

1234

1[2]314

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO. COLABORADOR:

01

Cuenta con los conocimientos
necesarios  para  realizar las
actividades de su area.

02

Las competencias adquiridas en su
formaciéon  profesional  permiten
desarrollar las funciones del puesto.

>

03

Asume responsabilidades segun las
politicas y procedimientos de la
organizacion.

04

Las politicas de la organizacion se
expresan de forma verbal o escrita.

05

Identifica  inmediatamente  los
problemas que se presenta en el
desarrollo de sus funciones.

06

Utiliza diversas técnicas para
organizar sus actividades dentro de
su area de trabajo.

sl B2 1A A

HABILIDADES
INTERPERSONALES.
COLABORADOR:

07

Las relaciones interpersonales entre
compaiieros y jefes de trabajo son
adecuadas.

Ped

08

Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los
demas.

09

Es efectiva la comunicacion entre
compaiieros y jefes de trabajo.

Tiene la capacidad de comprender
a sus compaiieros de trabajo.

Orienta a sus compaiieros de
trabajo cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus
tareas.

% ot | X =

2 | %[ K| &

Acepta a las personas con sus
diferentes criterios de pensamiento.

TRABAJO EN EQUIPO.
COLABORADOR:

Brinda  adecuada  orientacion
cuando sus compaiieros de trabajo
lo requieren.
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Q=

Existe colaboracion entre
compafieros de trabajo  para K )(
solucionar cualquier problema.

La colaboracién en equipo permite
cumplir con las actividades en su )(
4rea de trabajo.

Cuando se trabaja en equipo se
expresa las opiniones de manera X )(
abierta.

w|w| =

Brinda ayuda en las funciones y
responsabilidades de sus 7( 7\ 7(
compafieros de trabajo cuando lo

requieren.

INICIATIVA.
COLABORADOR:

Desarrolla las funciones de su area Y X X
sin esperar que su jefe lo indique.

Toma iniciativa para asumir retos
que contribuyan al crecimiento de )(
la organizacion.

En sus tiempos libres desarrollo
actividad que beneficien a la b & i
organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficienci

a):
( LaSVVOaf o © edéaracfﬂ é—r'mcs SO0 gt

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ \[‘ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Ezecialidad del valida(;fr (a):

o/’&uwww/% ............

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintdctica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension
(LT
\/

Firma del experto informante

24 de j@l@_ del 2023
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dr. Montenegro Camacho Luis Arturo
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de
su conocimiento que soy estudiante de Posgrado, de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, el cual requiero validar
los instrumentos donde recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo de mi investigacién es: “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral en un gobierno regional del Pert” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas acerca de mi investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente

Jessica Salaza} Tenorio
DNI. 73215373
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacion del liderazgo transformacional de acuerdo a las dimensiones: influencia

idealizada y el desempefio laboral; motivacién inspiracional y el desempefio laboral; estimulacion

intelectual y el desempefio laboral y consideracion individualizada y el desempefio laboral en el

colaborador (Reza, 2019).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

r 1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel —I

Ne°

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1]2]3]2a

1]2[3]4

112]3]4

INFLUENCIA IDEALIZADA.
SU LIDER:

01

Es un profesional competente y
con valores.

02

Es admirado por los trabajadores
de su entorno.

03

Es modelo a seguir en el entorno
profesional.

04

Va mas alla de su propio interés
por el bien del grupo.

05

Comparte los riesgos de las
decisiones tomadas en el grupo
de trabajo.

X
¥
N
L
X

06

Demuestra sentido de autoridad y
confianza hacia los trabajadores.

MOTIVACION INSPIRACIONAL.
SU LIDER:

07

Motiva a los trabajadores para el
logro de los objetivos.

08

Realiza reuniones o charlas
motivacionales.

09

Demuestra su entusiasmo en el
trabajo.

10

Muestra confianza en que se
alcanzaran las metas
establecidas.

o2 3R L |[==

1"

Centra la atencion sobre lo que
se tiene que hacer para ser
exitoso.

A

12

Construye una vision motivante
del futuro.

ESTIMULACION INTELECTUAL.
SU LIDER:

13

Promueve ideas creativas para la
solucién de problemas.

Considera diferentes
perspectivas  cuando intenta
solucionar los problemas.

15

Sugiere nuevas formas de ver
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como terminar las tareas
asignadas.

16

Promueve la autocritica para
hacer el trabajo mas eficiente. X

17

Estimula para repensar ideas que
nunca han sido cuestionadas.

¢
)\

18

Estimula para que el trabajador %
exprese ideas y opiniones.

CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA.
SU LIDER:

Dedica tiempo a ensefar y {
orientar al equipo de trabajo.

20

Estd abierto a un dialogo
constructivo respecto al entorno X
laboral.

21

Ensefia como identificar las
necesidades y capacidades de N
los demas.

22

Ayuda a mejorar mis N
capacidades.

23

Promueve el autodesarrollo. &

Wz [ a2 || 55 | DA
N el

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

. [

Opinién de aplicabilidad:

%W

Aplicable [)/{ Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

DNllézé)ﬂ/MO

Especialidad del validador (a):

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decr, su
sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

SRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

Fima YW tormants

No aplicable [ ]

30 de _%w;p_ del 2023
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de desempefio laboral
Objetivo: Medir el desempefio laboral, segun sus dimensiones conocimiento del trabajo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa (Boulanger, 2021).

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

1. No cumple con el criterio l 2. Bajo nivel l 3. Moderado nivel ] 4. Alto nivel j

Observaciones/
Recomendaciones

i 1 ia2 iad
DIMENSIONES / items Claridad Coherencia Relevancia

L [2 (8 Ta a2 (3] a|a 2[5 ]4

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO. COLABORADOR:

01

Cuenta con los conocimientos
necesarios  para  realizar las ¥ )< X
actividades de su 4rea.

02

Las competencias adquiridas en su
formacion  profesional  permiten "4 L ><
desarrollar las funciones del puesto.

03

Asume responsabilidades segtin las
politicas y procedimientos de la 7& '8 X
organizacion.

04

Las politicas de la organizacion se X
expresan de forma verbal o escrita. LY i

05

Identifica  inmediatamente  los N
problemas que se presenta en el
desarrollo de sus funciones.

06

Utiliza  diversas técnicas para £

: o : |
organizar sus actividades dentro de N A
su drea de trabajo. ‘

HABILIDADES
INTERPERSONALES.
COLABORADOR:

07

Las relaciones interpersonales entre
compaiieros y jefes de trabajo son X X A
adecuadas.

08

Respetamos las habilidades, los (
deseos y la personalidad de los X %
demas.

09

Es efectiva la comunicacién entre X
compaiieros y jefes de trabajo. %

Tiene la capacidad de comprender X
a sus compaiieros de trabajo. X

Orienta a sus compaieros de
trabajo  cuando tienen alguna X y b
dificultad en el desarrollo de sus
tareas.

Acepta a las personas con sus "3 £ )(
diferentes criterios de pensamiento.

TRABAJO EN EQUIPO.
COLABORADOR:

Brinda  adecuada  orientacion
cuando sus compaiieros de trabajo )( X %
lo requieren.
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Existe colaboracion entre
compafieros de trabajo para \(
solucionar cualquier problema.

La colaboracion en equipo permite
cumplir con las actividades en su )(
4rea de trabajo.

Cuando se trabaja en equipo se
expresa las opiniones de manera X
abierta. ‘

Brinda ayuda en las funciones y
responsabilidades de sus L
compaiieros de trabajo cuando lo
requieren.

A s 2 e

INICIATIVA.
COLABORADOR:

Desarrolla las funciones de su 4area
sin esperar que su jefe lo indique. X

Toma iniciativa para asumir retos
que contribuyan al crecimiento de {
la organizacion.

20

En sus tiempos libres desarrollo

actividad que beneficien a la %
organizacion.

Obser\:ﬁone (precisar si hay suficiencia):
¥

MjMM-‘-

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [/Q/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validador (a):

@0%/6&7&%/@ ............................................................................ R

IClaridad: E| item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

Firm: de%ﬂ%zigfgmante

Jl. de ntge del 2023
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dr. Mego Nufiez Onésimo
Presente
Asunto:  Opinién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de
su conocimiento que soy estudiante de Posgrado, de la Maestria en Gestidén
Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, el cual requiero validar
los instrumentos donde recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo de mi investigacion es: “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral en un gobierno regional del Perd” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas acerca de mi investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Jessica Salazz;; Tenorio
DNI. 73215373
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacion del liderazgo transformacional de acuerdo a las dimensiones: influencia

idealizada y el desempefio laboral; motivacién inspiracional y el desempefio laboral: estimulacion

intelectual y el desempefio laboral y consideracion individualizada y el desempefio laboral en el

colaborador (Reza, 2019).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

L 1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

NO

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1]2]3] 2

g 2] 3]4

1234

INFLUENCIA IDEALIZADA.
SU LIDER:

01

Es un profesional competente y
con valores.

02

Es admirado por los trabajadores
de su entorno.

03

Es modelo a seguir en el entorno
profesional.

04

Va mas allad de su propio interés
por el bien del grupo.

05

Comparte los riesgos de las
decisiones tomadas en el grupo
de trabajo.

XN X |Ix | }X]| x

06

Demuestra sentido de autoridad y
confianza hacia los trabajadores.

>

XX x| %%

)“)<><><><K‘

MOTIVACION INSPIRACIONAL.
SU LIDER:

07

Motiva a los trabajadores para el
logro de los objetivos.

08

Realiza reuniones o charlas
motivacionales.

09

Demuestra su entusiasmo en el
trabajo.

10

Muestra confianza en que se
alcanzaran las metas
establecidas.

N X [

11

Centra la atencién sobre lo que
se tiene que hacer para ser
exitoso.

sl I | sk %

x

12

Construye una vision motivante
del futuro.

| AR AP M X

ESTIMULACION INTELECTUAL.
SU LIDER:

13

Promueve ideas creativas para la
solucién de problemas.

DK

14

Considera diferentes
perspectivas  cuando intenta
solucionar los problemas.

15

Sugiere nuevas formas de ver
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como terminar  las  tareas K K X
asignadas.

16 | Promueve la autocritica para X X
hacer el trabajo mas eficiente.

17 | Estimula para repensar ideas que K K _,(
nunca han sido cuestionadas.

18 | Estimula para que el trabajador X K Y
exprese ideas y opiniones.
CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA.
SU LIDER:

| 19 | Dedica tiempo a ensefiar y X )< X

orientar al equipo de trabajo.

20 | Esta abierto a wun dialogo
constructivo respecto al entorno X L %
laboral.

21 | Ensefla como identificar las
necesidades y capacidades de X )( X
los demas.

22 | Ayuda a mejorar mis
capacidades. X ‘( X

23 | Promueve el autodesarrollo. % X L

Observaciones (precisagi hay suficiencia):
0

77l S?S/ZC,UMQU

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [¥]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

'Claridad: El item

se comprende facilmente, es  decir,

sintactica y semantica son adecuadas.
“Coherencia: El item tiene relacién logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

4

su

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension

iy ) )?M(z/wwm

No aplicable [ ]

e /o yo del 2023

Firma&/del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de desempeiio laboral

Objetivo: Medir el desempefio laboral, segiin sus dimensiones conocimiento del trabajo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa (Boulanger, 2021).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

L 1. No cumple con el criterio

I 2. Bajo nivel

’ 3. Moderado nivel T 4. Alto nivel

DIMENSIONES / items

Claridad'

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1234

B EE R

i 2 lsla

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO. COLABORADOR:

01

Cuenta con los conocimientos
necesarios  para realizar las
actividades de su édrea.

02

Las competencias adquiridas en su
formacién  profesional permiten
desarrollar las funciones del puesto.

>

03

Asume responsabilidades segun las
politicas y procedimientos de la
organizacion.

X
X
X

04

Las politicas de la organizacion se
expresan de forma verbal o escrita.

5,3

05

Identifica  inmediatamente  los
problemas que se presenta en el
desarrollo de sus funciones.

06

Utiliza diversas técnicas para
organizar sus actividades dentro de
su érea de trabajo.

Be | A Rl 2%

HABILIDADES
INTERPERSONALES.
COLABORADOR:

07

Las relaciones interpersonales entre
compaiieros y jefes de trabajo son
adecuadas.

5

08

Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los
demds.

P

09

Es efectiva la comunicacién entre
compaiieros y jefes de trabajo.

%

o B

Tiene la capacidad de comprender
a sus compaiieros de trabajo.

%

Orienta a sus compafleros de
trabajo cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus
tareas.

x 3| 2Rl

Acepta a las personas con sus
diferentes criterios de pensamiento.

A

TRABAJO EN EQUIPO.
COLABORADOR:

Brinda  adecuada  orientacion
cuando sus compafieros de trabajo
lo requieren.
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Existe colaboracién entre %
compafieros de trabajo  para
solucionar cualquier problema.

La colaboracion en equipo permite
cumplir con las actividades en su X
drea de trabajo.

Cuando se trabaja en equipo se
expresa las opiniones de manera )<
abierta.

sl A
™

Brinda ayuda en las funciones y
responsabilidades de sus p
compafieros de trabajo cuando lo
requieren.

P
e

INICIATIVA.
COLABORADOR:

Desarrolla las funciones de su 4rea X %
sin esperar que su jefe lo indique.

Toma iniciativa para asumir retos 3(
que contribuyan al crecimiento de X
la organizacién.

20

En sus tiempos libres desarrollo
actividad que beneficien a la * ¥ %
organizacién. |

Obfsgv;lones%ireclsar si hakilficiencia): Yé' _ »
2U4S LaetTe , /\émm./(o ‘une @//aeuae»

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [\(j_ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez yaljdador.

Fego Mets L dpesinston

Teoerseroclo... Wﬁ/ﬂ‘m&%PGQ’WQDMZL‘”WAL!“

'Claridad: EI item se comprende facilmente, es  decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

/g Fo_de f£Oy®  del 2023

Firm o informante
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dr. Cérdova Chirinos José William
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de
su conocimiento que soy estudiante de Posgrado, de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, el cual requiero validar
los instrumentos donde recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo de mi investigacién es: “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral en un gobierno regional del Perd” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas acerca de mi investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente

Jessica Salaza} Tenorio
DNI. 73215373
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de liderazgo transformacional

Objetivo: Determinar la relacion del liderazgo transformacional de acuerdo a las dimensiones: influencia

idealizada y el desempefio laboral; motivacién inspiracional y el desempefio laboral; estimulacion

intelectual y el desempefio laboral y consideracion individualizada y el desempefio laboral en el

colaborador (Reza, 2019).

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel —I

N°

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

1]2[3]a

L2 a s

112 ]3] a

INFLUENCIA IDEALIZADA.
SU LIDER:

01

Es un profesional competente y
con valores.

02

Es admirado por los trabajadores
de su entorno.

03

Es modelo a seguir en el entorno
profesional.

04

Va mas alla de su propio interés
por el bien del grupo.

05

Comparte los riesgos de las
decisiones tomadas en el grupo
de trabajo.

X
X
(4
X
X

®wO[K [w | S

06

Demuestra sentido de autoridad y
confianza hacia los trabajadores.

X
£
*
X

X
L

%

MOTIVACION INSPIRACIONAL.
SU LIDER:

07

Motiva a los trabajadores para el
logro de los objetivos.

Ka

08

Realiza reuniones o charlas
motivacionales.

09

Demuestra su entusiasmo en el
trabajo.

Muestra confianza en que se
alcanzaran las metas
establecidas.

A KR

P N <P T e -8

11

Centra la atencion sobre lo que
se tiene que hacer para ser
exitoso.

~

o =9

12

Construye una vision motivante
del futuro.

ESTIMULACION INTELECTUAL.
SU LIDER:

13

Promueve ideas creativas para la
solucién de problemas.

14

Considera diferentes
perspectivas  cuando intenta
solucionar los problemas.

15

Sugiere nuevas formas de ver
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@

como terminar las tareas
asignadas.

Promueve la autocritica para X
hacer el trabajo mas eficiente.

>

Estimula para repensar ideas que %
nunca han sido cuestionadas.

Estimula para que el trabajador X X
exprese ideas y opiniones.

x

CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA.
SU LIDER:

19

Dedica tiempo a ensedar vy ¥ X
orientar al equipo de trabajo.

20

Esta abierto a un dialogo
constructivo respecto al entorno A X
laboral.

21

Ensefia como identificar las
necesidades y capacidades de X
los demas.

22

Ayuda a mejorar mis £ M
capacidades.

23

Promueve el autodesarrollo. %~ L

7\><7‘X?‘

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

=/ Gt pentsiteneea
7 &

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ~] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

1Claridad: El item se comprende facilimente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

“Coherencia: El item tiene relacion Iogica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

el'experto informante

DA OILEFZ 232
CLdd) AF324

@éfﬁ 30 //gz
2C de 2 del 2023
S
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de desempefio laboral

brinde sus observaciones que considere pertinente:

interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa (Boulanger, 2021).

Objetivo: Medir el desempefio laboral, segun sus dimensiones conocimiento del trabajo, habilidades

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

1. No cumple con el criterio

I 2. Bajo nivel

j 3. Moderado nivel

L 4. Alto nivel T

N°

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia®

Relevancia® l

Observaciones/
Recomendaciones

[ 2 8

1[2]3]4

1234

CONOCIMIENTO DEL
TRABAJO. COLABORADOR:

01

Cuenta con los conocimientos
necesarios  para  realizar las
actividades de su 4rea.

02

Las competencias adquiridas en su
formacion  profesional ~permiten
desarrollar las funciones del puesto.

03

Asume responsabilidades segtin las
politicas y procedimientos de la
organizacion.

04

Las politicas de la organizacion se
expresan de forma verbal o escrita.

05

Identifica  inmediatamente  los
problemas que se presenta en el
desarrollo de sus funciones.

06

Utiliza  diversas técnicas para
organizar sus actividades dentro de
su érea de trabajo.

| 2 B | 2

HABILIDADES
INTERPERSONALES.
COLABORADOR:

07

Las relaciones interpersonales entre
compaiieros y jefes de trabajo son
adecuadas.

<

08

Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los
demas.

09

Es efectiva la comunicacién entre
compaiieros y jefes de trabajo.

Tiene la capacidad de comprender
a sus compaiieros de trabajo.

< = e ¢

Orienta a sus compafieros de
trabajo  cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus
tareas.

25 o= 5 | o=

Acepta a las personas con sus
diferentes criterios de pensamiento.

TRABAJO EN EQUIPO.
COLABORADOR:

Brinda  adecuada  orientacion
cuando sus compaiieros de trabajo
lo requieren.
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Existe colaboracion entre
compafieros  de trabajo  para ¥ X X
solucionar cualquier problema.

La colaboracion en equipo permite

area de trabajo.

cumplir con las actividades en su )( >< )(
Cuando se trabaja en equipo se

expresa las opiniones de manera )( X
abierta.

Brinda ayuda en las funciones y

responsabilidades de sus )C Ve X
compafieros de trabajo cuando lo

requieren.

INICIATIVA.

COLABORADOR:

Desarrolla las funciones de su drea v X )<

sin esperar que su jefe lo indique.

Toma iniciativa para asumir retos
que contribuyan al crecimiento de N % X
la organizacion.

En sus tiempos libres desarrollo
actividad que beneficien a la X £ X
organizacion.

Observaciopes (precisar si hay suficiencia):

>’ o fefeels
/ ~ (¥4

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

e ////// 2 6)0/,6@01/4 C’%&//\/o ¢

specialidad del validador (a):

W. A 2.7/47S720 crSpr

'Claridad: EI item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension
/ F0 4 /Vé/ YO del 2023
'u-ma%experto informante

7

Dy OFFz232
Cegp /T334




Anexo 6: Confiabilidad de liderazgo transformacional

Archive  Editar Wer Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades

SHEeR O Hew WELE =9
e Fiabiidad

E ....... Eajﬂmn
g Notas = Escala: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

-+ (E] Titulo

L& Resumen de proc Resumen de procesamiento de

i . . casos
L& Matriz de correlaci
‘[ Estadisticas de to a %
Casos  Walido g5 100,0
Excluido? 0 0
Total fta] 100,0

a.La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasadaen
elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cronbach 0% elementos

920 981 23




Anexo 7: Confiabilidad de desempefio laboral

Archivo  Editar  Wer Datos  Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Ufilidades

BHeQ ¢ M = u G5B =

B {E] Resultado s e
EE Fiahilidad Flﬂbllldﬂd
(] Titulo
Motas $ E . Y
: scala: DESEMPENO LABORAL
E--{&] Escala: ALL VAR
~=[[=] Titulo
- | Resumen de Resumen de procesamiento de
- Estadisticas cas0s
L& Matriz de corr
- f9 Estadisticas 1 M %
Casos  Walido 55 100,0
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