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Resumen
La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el desempeio laboral en una municipalidad distrital de Huallanca; con un enfoque
cuantitativo, de tipo basica, con disefio no experimental y alcance correlacional, los datos
fueron obtenidos mediante el cuestionario, fue aplicado a una poblacion de 53 trabajadores.
Los hallazgos mas importantes evidenciaron que el liderazgo alcanzé un 57 % en
desacuerdo, de igual forma el desempefio laboral tiene un 62 % de desacuerdo, ademas se
demostro que las variables se relacionan de manera positiva, evidenciado un coeficiente de
correlacion Rho Spearman de (Rho= 0.806), teniendo una correlacion significativa muy
fuerte, se obtuvo un nivel significancia de < 0. 001.Concluyendo que el lider no muestra
sentido de autoridad sobre su equipo de trabajo, no fomenta ideas creativas para resolver
problemas, la gran mayoria no realizan adecuadamente sus tareas y actividades asignadas,
lo cual puede ser por la falta de capacitacion, trabajo en equipo, falta de motivaciéon y de

iniciativa.

Palabras clave: Liderazgo, desemperio laboral, motivacion, trabajo en equipo.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
transformational leadership and job performance in a district municipality of
Huallanca; With a quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental
design and correlational scope, the data were obtained through the questionnaire, it
was applied to a population of 53 workers. The most important findings showed that
leadership reached 57% disagreement, in the same way job performance has 62%
disagreement, it was also shown that the variables are positively related, showing a
Rho Spearman correlation coefficient of (Rho = 0.806), having a very strong
significant correlation, a significance level of < 0.001 was obtained. Concluding that
the leader does not show a sense of authority over his work team, does not encourage
creative ideas to solve problems, the vast majority do not properly their assigned
tasks and activities, which may be due to lack of training, teamwork, lack of motivation

and initiative.

Keywords: Leadership, job performance, motivation, teamwork.



l. INTRODUCCION

Es habitual que se presenten cambios que exigen a las instituciones tanto del
sector publico como privado perfeccionar sus competencias a fin de alcanzar sus
metas propuestas. Una de las formas que requiere una responsabilidad de cambio es
el liderazgo transformacional, donde el lider posee las competencias de motivar,
alentar e inspirar a sus trabajadores para crear modificaciones que conlleven al éxito

organizacional (Rojas et al., 2020).

En México Mufioz et al. (2022) en su investigacion acerca del liderazgo
transformacional para enfrentar la coyuntura de COVID-19 hace énfasis en una
universidad mexicana, de acuerdo a los argumentos de los docentes, el principal
desafio se reflejo en la incapacidad de algunos estudiantes para acceder al internet
0 su carencia de experiencia en el uso de las herramientas de aprendizaje utilizados
por los educadores, enfatizando el valor de un lider hacia su equipo, es decir,
infundirles confianza durante una pandemia e inspirarlos a idear nuevos métodos y
efectivos. Por otro lado, en cuanto al desempefio laboral, Rodriguez y Lechuga (2019)
propusieron documentar los descubrimientos y los grados de rendimiento de los
docentes de una universidad. En este contexto, se detecté una ineficiencia operativa
por la mala comunicacion interna, originando discrepancias entre los maestros. Ante
ello, los resultados del estudio revelan una debilidad en el desempefio laboral

ocasionada por la falta de intercambio comunicativo entre los participantes

De acuerdo a lo mencionado en los parrafos anteriores, hoy en dia las
entidades publicas formulan procedimiento que ayudan a contribuir en el liderazgo y
a mejorar el desempefio laboral, es asi que en chile formularon procedimientos que
contribuyen a la Modernizacién del Estado, donde el Gobierno aprobd la Resolucion
2 de la Normas de Aplicacion en la Formacién y Capacitacion de Funcionarios

Puablicos, rol de los lideres y gestion de desempefio individual y Sistema de



Evaluacion, Ley Orgéanica de la Direccién Nacional de Servicio Civil (Ley N° 19.882-
2017) en el articulo 28° sefiala que los servicios publicos deben implementar el
Sistema de Gestion del desempefio individual y considerar un proceso clave de
planificacion, gestion, evaluacion y desarrollo del desempefio de las personas, En
cuanto al rol de jefaturas el articulo 21° especifica, aquellos que asuman la funcién
de lider deben tener una responsabilidad especial con los grupos de trabajo que
lideran, proporcionando estilos y experiencias motivadoras que contribuyan a la
formacion. Las jefaturas deben gestionar el desempefio de los funcionarios,
brindando una retroalimentacion presencial y periddica, esto ayudara a identificar

aciertos y errores, contribuyendo a hallar fortalezas que ayuden a mejorar las areas.

En lo Nacional De la Cruz (2022) investigo la vinculacion entre el liderazgo y
las actividades de los empleados en una municipalidad, donde se hallé actitudes
negativas para realizar actividades en equipo, teniendo una comunicacion nula para
desarrollar las labores, no se identifica al lider o mentor que lo acomparie, de acuerdo
a ello se encontré que mas de la mitad necesita mejorar arrojando un 28%y el 24,6%
revelo que existe un liderazgo deficiente. Por otro lado, Hernandez (2022) examino6
los efectos del liderazgo transformacional en el desempefio en una UGEL,
mostrandose un desequilibrio en el desempefio de los colaboradores, falta de tareas
o roles asignados, deficiencias en los roles asignados y poca capacitacion;
evidenciandose debilidades significativas en cuanto al desempefio de los

trabajadores.

En el sector publico peruano también surgieron cambios para fomentar un
buen liderazgo y desempefio adecuado en las entidades publicas. Es asi que dentro
de la Politica de Modernizacion de Gestion Publica segun Decreto Supremo (N° 004-
2013-PCM) la Gestion del Cambio debe atravesar por ocho etapas para llegar a
transformarse, de las cuales dos etapas fomentan al liderazgo como algo esencial,
entre ellos estad formar un grupo potente con una vision para el cambio. Asimismo,

dentro de uno los ejes transversales sefialan que consolidar un gobierno abierto en



un pais es un proceso continuo que requiere de liderazgo y voluntad politica, esfuerzo
de todas las autoridades, lideres de sociedad civil y todos los ciudadanos. De la
misma forma dentro de la Modernizacion del Estado en el pilar N° 04 el Servicio Civil
meritocratico, tiene por objeto articular y gestionar trabajadores publicos para que se
articule a los intereses de la poblacion sin lesionar los derechos de los trabajadores
publicos. Cabe sefialar que SERVIR, es una entidad rectora del sistema
administrativo de recursos humanos en la administracion publica. La reforma del
servicio civil tiene que ver con la promocién de la equidad y la capacidad individual.
Ley de Servicio Civil (Ley N° 30057-2013) es un ente rector del sistema administrativo
de recursos humanos en la administracion publica, cuyo objetivo es mejorar los
indices de desempefio laboral sobre la base de la prestacion de servicios a la
poblacién por parte del servidor publico.

La investigacion se inclino al estudio de las deficiencias de la gestion municipal,
poniendo énfasis la falta de liderazgo adecuado que comprometa a los servidores
municipales a llegar a los objetivos de la entidad, mejorar su desempefo y servicio,
acorde a los paradigmas considerados en la Modernizacién de Gestion Publica. En la
municipalidad distrital de Huallanca, provincia de Bolognesi, region Ancash, se ha
observado que los servidores de las areas administrativas muestran un bajo
desempeifio laboral que no estan ayudando a cumplir con los compromisos previstos
gue tienen la municipalidad ante la poblacién. Se advierte que los servidores realizan
actividades sin tener conocimiento alguno y sin una capacitacion previa, no hay un
estimulo de trabajo adecuado para desarrollar sus habilidades, no se evidencia una

adecuada comunicacion, motivacion y trabajo en equipo.

De otro lado se observd que los jefes de las diferentes areas no tienen la
capacidad de dirigir y orientar a los servidores, ya que se evidencia insuficiencias en
sus funciones, por lo que, en el desarrollo de su gestidn, sélo exigen resultados mas
no ayudan a encontrar las soluciones. Todo esto ha llevado a que muchos de los

servidores no ejecuten correctamente sus actividades, lo que conlleva a constantes



disconformidades presentadas por parte de la poblacion debido al poco cumplimiento
de los compromisos del gobierno local

Tomando en cuenta lo enunciado en el primer parrafo del presente trabajo de
investigacion y considerando la realidad problematica en el distrito de Huallanca se
procedié a la formulacién del siguiente problema: ¢ Como se relaciona el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los servidores publicos en una

municipalidad distrital?

Asimismo, se planted los problemas especificos: P1: ¢ Cémo se relaciona el
liderazgo transformacional con el conocimiento de trabajo de los servidores
publicos en una municipalidad distrital?; P2: ¢;De qué manera se relaciona el
liderazgo transformacional con las habilidades interpersonales de los servidores
publicos en una municipalidad distrital?; P3: ¢ COmo se relaciona el liderazgo
transformacional con el trabajo en equipo de los servidores publicos en una
municipalidad distrital?; P4: ¢ De qué manera se relaciona el liderazgo
transformacional con la iniciativa de los servidores publicos en una municipalidad

distrital?.

Esta justificacion tedrica contribuira al aumento de material bibliogréafico, debido
a los pocos estudios de liderazgo transformacional y desemperio laboral en entidades
publicas, especificamente en gobiernos locales. Aumentando asi la conciencia sobre
estos dos sucesos que plantean un reto a corto plazo en el pueblo de Huallanca, fue
practica porque va a proporcionar la asociacion entre las dos variables, permitiendo
identificar fragmentos fragiles, facilitara recopilar informacion actualizada y acertada,
de esta forma los funcionarios promoveran las herramientas necesarias para superar

los problemas de liderazgo y desempefio laboral en Huallanca.

Metodolégicamente, serd importante porque los instrumentos han sido

validados y podran ser utilizados para otras investigaciones. Desde la perspectiva



social, permitird brindar informacion significativa a los investigadores y a los miembros
de la municipalidad de Huallanca a fin de poder mejorar el liderazgo, promoviendo un
desempefio laboral correcto en los servidores publicos y de esa forma ayudara a
cumplir con las responsabilidades que se tiene con la poblacién.

Para la problemética, se estableci6 como objetivo general lo siguiente: determinar la
relacién entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los servidores
publicos en una municipalidad distrital; como objetivos especificos: OE1: determinar
la relacion entre el liderazgo transformacional y el conocimiento del trabajo de los
servidores publicos en una municipalidad distrital; OE2: determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y las habilidades interpersonales de los servidores publicos
en una municipalidad distrital; OE3: determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo de los servidores publicos en una
municipalidad distrital;, OE4: establecer la correlacion entre el liderazgo

transformacional y la iniciativa de los servidores publicos en una municipalidad distrital.

Del mismo modo, se generd la siguiente hipotesis general: el liderazgo
transformacional se relaciona de manera positiva con el desempeiio laboral de los
servidores publicos en una municipalidad distrital. hipétesis especificas: H1: el
liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva alta con el conocimiento
de trabajo de los servidores publicos en una municipalidad distrital; H2:el liderazgo
transformacional se relaciona de manera directa con las habilidades interpersonales
de los servidores publicos en una municipalidad distrital; H3: el liderazgo
transformacional se relaciona de manera directa alta con el trabajo en equipo de los
servidores publicos en una municipalidad distrital; H4: el liderazgo transformacional
se relaciona de manera positiva con la iniciativa de los servidores publicos en una

municipalidad distrital.



.  MARCO TEORICO

De acuerdo a la investigacién se considerd diversos estudios sobre las variables
relacionadas, estructurados por estudios previos, primero se detallaron las
investigaciones internacionales, seguidamente se precisaron las investigaciones

nacionales.

En el ambito internacional Uriarte (2023) llevé a cabo una investigacion sobre
la relacién entre el liderazgo transformacional y gestion docente institucional dentro
del sistema educativo publico. La metodologia empleada fue cuantitativa, de disefio
transversal y no experimental, con un enfoque basado en el razonamiento hipotético-
deductivo; se utilizd la encuesta, la muestra fue de 100 educadores, se utilizo el
cuestionario y se sometio a la revision de expertos. A los datos se les aplico el alfa
de Cronbach, arrojando un valor de 0.74, esto indica una asociacion extremadamente
sélida y positiva en ambas variables, teniendo un nivel de significancia de
p=0,0000,05, mostrando que la variable liderazgo transformacional se asocia
altamente con la gestion institucional, finalizando que la hipoétesis y los objetivos son

verdaderos.

Por otro lado, Mufioz et al. (2022) en su articulo propusieron analizar como los
profesores de una universidad mexicana podrian utilizar las habilidades del liderazgo
transformacional para afrontar la crisis del COVID-19. La investigacion es cualitativa
y transversal, se realizaron entrevistas a los educadores y al titular de la institucion.
Se entrevisto a ocho educadores de un total de 18. Las entrevistas telefonicas duraron
entre 30 y 40 minutos con cada participante. Los resultados enfatizan el valor de un
lider hacia su equipo, infundirles confianza durante una pandemia e inspirarlos a idear
nuevos métodos y efectivos sobre la marcha. Lo que permiti6 concluir que los
principios de este estilo de liderazgo no solo ayudan al crecimiento de una empresa,
sino que también reaccionan ante circunstancias imprevistas de una manera que

ayuda a la organizacién a adaptarse y sobrevivir.



En el caso Bohérquez et al. (2020) realizaron un estudio cuya finalidad fue
examinar los motivos que contribuyen a los elevados niveles de motivacion y
desempefio laboral del personal municipal; el presente andlisis adoptd una estrategia
tanto cualitativa como cuantitativa, con un alcance de investigacion exploratorio y
descriptivo. El tamafio de la poblacion fue de 435 y la muestra se determind mediante
la féormula estadistica en 157 personas. Se empled las encuestas, teniendo como
resultado que el 25% de los trabajadores no estan ni conformes, ni inconformes.Por
otro lado, todos los empleados indican que son eficientes y efectivos, y todos estan
de acuerdo en que sus talentos ayudan al progreso de las operaciones. Concluyendo
que los trabajadores del GAD municipal del canton Salinas se encuentran

suficientemente motivados, lo que repercute benéficamente en su productividad.

Del mismo modo, Rodriguez y Lechuga (2019) en su articulo mostraron los
resultados de los factores y las categorias de desempefio de los educadores de una
universidad, la investigacion se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y disefio no experimental, correlacional. El instrumento utilizado fue a
través de la encuesta realizada a directivos y docentes, se aplicé a una muestra de
84 colaboradores. Se identificé una deficiencia en el desemperio laboral causado por
la poca comunicacion entre los trabajadores, lo cual genera disconformidades entre
los profesores. El autor concluy6 que para aumentar el rendimiento y alcanzar niveles
superiores entre los maestros, es necesario incrementar la motivacién. Considerando
la importancia de la comunicacion, este mecanismo ayudara a fomentar un ambiente

organizacional eficiente.

Por otro lado, Rovira (2020) se centré en determinar si existe una correlacion
entre el lider transformacional y el nivel de desempefio de los trabajadores en una
entidad publica de Ecuador. La metodologia de estudio fue descriptiva correlacional.
Mir6 alrededor de 40 trabajadores como su poblacién y us6é dos cuestionarios
estructurados basados en los términos establecidos. Los andlisis mas importantes

evidenciaron que las variables se vinculan notoriamente con una significancia de



0,000. Esto llevo al investigador a concluir que los servidores tienden a realizar mejor
las tareas que se les asignan cuando reciben consejos o tienen un lider que predica

con el ejemplo.

En el contexto nacional Hernandez (2022) tuvo el propdsito de examinar los
efectos del liderazgo transformacional en el desempefio en una UGEL. El estudio es
cuantitativo, la investigacion utilizé un disefio no experimental. Emple6 el muestreo a
113 colaboradores para recolectar datos. Determinandose la falta de liderazgo
carismatico, como mostraron los resultados del instrumento. Se descubrieron
debilidades en cuatro categorias: desempefio (47% de los encuestados en
desacuerdo), eficiencia y eficacia (81% de los encuestados en desacuerdo),
continuidad (53% de los encuestados en desacuerdo) y uso de recursos (67% de los
encuestados en desacuerdo). Se ha encontrado fallas importantes en el desempefio

organizacional de la institucion.

Asimismo, De la Cruz (2022) el propdésito de su investigacion fue comprender
si existe una correlacion entre el estilo de liderazgo y las acciones desempefadas por
los trabajadores en una alcaldia provincial. El estudio fue cuantitativo, no
experimental, transversal y correlacional, se solicito a 118 trabajadores llenar un
cuestionario. Como resultado, solo el 28% piensa que el liderazgo esta en un nivel
alto. También se encontré que mas de la mitad necesita mejorar arrojando un 28% y
el 24,6% piensa que esta haciendo un mal trabajo. Para finalizar, se encontré que
existia una correlacion clara y moderada entre las dos variables (0,000,05;
Rho=0,345). Concluyendo que el desempefio tiene un nivel deficiente, la cual necesita

ser cambiada. Esta mala sefial muestra que el estilo de liderazgo ha tenido un efecto

directo y moderado.

De igual forma, Malhaber (2022) investigd la asociacion entre liderazgo
transformacional y las acciones de los empleados en la municipalidad de La Victoria.

Se distribuy6 un cuestionario a 55 empleados para recolectar datos; la metodologia



es basico, de disefio transversal y de alcance correlacional. Hubo una asociaciéon
positiva estable entre liderazgo transformacional y las dimensiones de conocimiento
del trabajo, habilidades interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa,pero los datos
méas cruciales mostraron que las dos variables estaban en un nivel bajo. Finalmente,
se comprobd que existe una correlacion altamente significativa (Rho=.916; p.05) entre
liderazgo transformacional y el desenvolvimiento de los empleados en el trabajo.

Los investigadores Rojas et al. (2021) tuvieron como objetivo general estudiar
la conexion entre el liderazgo transformacional y las técnicas de gestion fiscal
empleadas por el personal en una municipalidad provincial. El enfoque se baso6 en un
nivel de analisis descriptivo y correlacional, se propuso un disefio no experimental y
estilo documental. Se encuesté a un total de 106 empleados municipales. Los
resultados muestran una conexion directa de las dos variables (liderazgo
transformacional y gestion financiera), calculandose una asociacion de 0,740. En
conclusién, utilizando los valores Rho de Spearman, se demostré que existe una
correlacion directa entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de proceso

administrativo de las areas financieras en el municipio.

Por altimo, De la Cruz (2018) propuso examinar la conexion entre el liderazgo
transformativo y la mejora del desempefio en el aula de un centro preuniversitario. Se
empled una metodologia para la investigacion cientifica, tipo basico, nivel descriptivo-
correlacional y disefio transversal no experimental. Cincuenta educadores fueron
elegidos al azar para llenar la encuesta. Los hallazgos muestran que el liderazgo
transformador tuvo un impacto considerable en el rendimiento académico. Por tanto,
concluyen que el liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en el
desempeiio docente porque el valor de correccién de la continuidad es 45 y su p-

valor es 0,00, que es inferior a 0,05.

En el contexto de esta investigacion de las variables que principalmente se trabajo

fueron Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral.



Para poder comprender las variables antes mencionada es importante
mencionar que la Politica de Modernizacion en Gestion Publica del estado peruano
segun Decreto Supremo ( N° 004-2013-PCM) la Gestion del Cambio debe atravesar
por ocho etapas para llegar a transformarse, de las cuales dos etapas fomentan al
liderazgo como algo esencial, entre ellos esta formar un grupo potente con una vision
para el cambio. Dentro de la Modernizacion del Estado en el pilar N° 04 el Servicio
Civil meritocratico, tiene por objeto articular y gestionar trabajadores publicos paraque
se articule a los intereses de la poblacion sin lesionar los derechos de los trabajadores
publicos. Cabe sefialar que SERVIR, es una entidad rectora del sistema
administrativo de recursos humanos en la administracion publica. Es importante
sefalar que estas caracteristicas de la reforma del servicio civil tienen que ver con la

promocion de la equidad y la capacidad individual.

En cuanto a los postulados asociados a la variable liderazgo transformacional,
es conveniente mencionar la teoria del "Gran Hombre”. De acuerdo con esta teoria,
los humanos nacen con rasgos de liderazgo particulares, incluida la capacidad
inherente de expresarse e influir en los demas, asi como habilidades de integracion
gue les permiten integrarse facilmente en un grupo y ejercer influencia sobre sus
miembros. Asi mismo en diversas circunstancias, convencerlos para comenzar a

oirlos hasta convertirse en sus devotos o seguidores (Nawoswing y Roussel, 2017).

Enlateoriade lacontingencia Escandon y Hurtado (2016) argumentaron discutir
adecuadamente el liderazgo hasta tener en cuenta no solo las habilidades del lider y
las relaciones que fomenta con sus seguidores, sino también el contexto en el que
ocurren estas cosas. El escenario fundamental de la teoria es la escena en el que se
formulan los actos de liderazgo, por lo que se centra en la relacion entre la eficacia
del liderazgo y el entorno incidente. No obstante, es preciso mencionar que de
acuerdo con Syahrani et al. (2022) aducen que lo importante no es el modelo de

liderazgo, sino la circunstancia en el que se implemento.
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Caso contrario, el liderazgo a la teoria del comportamiento, sostiene que las
personas no vienen equipadas con las caracteristicas necesarias para convertirse en
lideres; mas bien, es la forma en que cada individuo actla y reacciona lo que los
distingue. Dado este angulo Lord et al. (2017) mencionaron que esta claro que los
lideres se desarrollan en lugar de nacer, lo que significa que la clave es identificar las
tendencias naturales de los individuos hacia el liderazgo y luego ayudarlos a
perfeccionar sus habilidades. En ese sentido, segun Khan et al. (2020) sefialan que
evaluar tanto las acciones de un lider como su trabajo real es necesario para
distinguirlos entre lideres efectivos e ineficientes; es por ello que el apoyo del lider es

vital para cada seguidor.

Otra perspectiva teorica sobre Liderazgo Transformacional es el planteamiento
de Bass (1985) como se citd en Rojero et al. (2019) mencionaron que la cualidad de
esté lider inspira ir mas alla de los intereses individuales, si no que busca fomentar
las metas colectivas y a su vez motiva a desempeiarse mejor, fomentando un
crecimiento personal. Por otro lado, este estilo de liderazgo se caracteriza por una
transaccion entre el lider y quienes lo siguen, estando estos ultimos dispuestos a
ganar algo para ceiirse a los requerimientos o indicaciones del lider. Porque no solo
se espera que el seguidor haga su parte, sino que también busca un replanteamiento
en las ideas, desenvolvimiento y principios de los liderados, este estilo de liderazgo
genera motivacion en los seguidores, haciéndolos producir y rendir ain mas de lo que

se espera de ellos (Salcedo, 2018).

En cuanto a los conceptos Ranjbar et al. (2019) precisaron que el liderazgo
transformacional produce cambios benéficos en las personas que obedecen a estos
lideres; enfatizan la creacion de ayudas mutuas y beneficiosas, con el fin particular que
es la organizacion, liderando un aumento en la operatividad. Los investigadores
argumentaron que este tipo de liderazgo pone énfasis en la perspectiva con el
objetivo de inspirar a los seguidores a tomar medidas que tendran un resultado

favorable en el negocio.
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En una linea similar, Choi et al. (2016) definieron al liderazgo transformacional
como la gestion revolucionaria con un enfoque que prioriza elevar el nivel de
autoconciencia entre los seguidores para motivarlos a no rendirse y comprometerse
con los objetivos colectivos de la organizacién en lugar de los suyos propios. Este
estilo de liderazgo se preocupa principalmente por inspirar a los seguidores a darlo
todo para lograr las metas establecidas (Arnold, 2017). De esta manera, los cambios
sociales e institucionalesseran tanto una adaptacion como una mejora para las

personas en todas partes.

En cuanto a las dimensiones de la variable, Arévalo et al. (2019) en la teoria
de la relacién describe como un lider transformacional cambia las perspectivas y

metas de sus adherentes y en esa linea refiere tener cuatro dimensiones.

La Influencia Idealizada. Segun Arévalo et al. (2019) es el factor principal del
objeto y se refiere a la demostracion de actitudes y comportamientos que sirven de
ejemplo para los seguidores, como el interés de los lideres por las deficiencias de los
demas, incluidas las propias, su disposicion a compartir riesgos, su demostracion de
equilibrio, y sus altos estandares éticos y morales. Estos lideres son ejemplos
admirables para seguir, tal como refiere Anis et. al (2019) quienes aducen que dicho
liderazgo se ve configurado entre el tipo transformacional y transaccional; dado que

ambos convergen en un efecto significativo en el desempefio laboral.

En cuanto a Motivacion Inspiracional los lideres construyen y muestran
comportamientos que interpelan a sus seguidores o equipo de trabajo a despertar el
deseo de hacer crecer la colaboracion, tal como lo menciona Arévalo et al. (2019)
enfatizaron la necesidad de mantener una actitud positiva y optimista mientras se
trabaja en equipo para ganarse a los demas y aumentar la cantidad de personas que
se involucran en el éxito de la empresa como un todo. La motivacion inspiracional es
un factor prevaleciente para el comportamiento conductual del equipo de trabajo, la
cual puede incidir significativamente en la motivacion laboral y compensacién (Kuras
y Kusman, 2020).
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La Estimulacién Cognitiva se manifiesta cuando una lider incentiva a sus
seguidores que adopten posturas innovadoras y creativas. Como reporta Arévalo et
al. (2019) esto se logra desafiando las perspectivas individuales y modificando la
percepcion sobre situaciones adversas, incitando a las personas a buscar soluciones

y proponer nuevas ideas, en lugar de dictarles qué hacer.

Finalmente, la Consideracion Individualizada, ultima dimension de la variable,
refiere que los lideres brindardn una atencién personalizada a cada individuo,
tomando en cuenta sus capacidades y deficiencia esto no implica que se discrimine al
empleado, ya que la diferenciacion no tiene nada que ver con la discriminacion, segun
Arévalo et al. (2019) se puede decir que los lideres demostraran compasion y se
convertiran en mentores de sus discipulos para abordar las deficiencias de cada

individuo y ayudarlos a alcanzar su maximo potencial.

En cuanto a las teorias del desempefio el modelo Campbell (1996) como se
cito en Bautista et al. (2020) sustentan que surgen de la necesidad de medir el
desempeifio laboral de manera integrada. Siendo considerada como uno de los pilares
para poder evaluar el desempefio, que a su vez ayudara a desarrollar estrategias
para lograr las metas, cuyos elementos describen las estructuras del desempefio

potencial en todas las ocupaciones (Almaududi et al., 2022).

Citado por Pastor (2018) desarrollo una teoria del rendimiento laboral que ha
ganado gran prestigio en la psicologia ocupacional europea. Es de naturaleza
cognitiva basandose en el procesamiento de informacion, esta informacion tiene que
estar relacionada con el comportamiento. Aunque en la teoria se puede observar
similitudes con otras teorias cognitivo-conductuales, la diferencia reside en la

especializacion del &mbito laboral, tal como referian (Rezeki et al., 2020).
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Por otro lado, la evaluacion del desempefio se concibe como un método para
cuantificar y evaluar las caracteristicas, actitudes y resultados relacionados con el
trabajo de una persona, asi como su tasa de ausencia, lo cual referian Ali et al.
(2022), quien a su vez revela si se requieren o no nuevas directrices de motivacion,
nos alerta sobre la importancia de formar a los compafieros de trabajo, identificar
fallas potenciales en el disefio del puesto y nos dice si la vida personal del empleado
esta interfiriendo o0 no con su productividad en el trabajo (Calheira, 2016).

En relacion a la variable Desempefio Laboral, Dessler y Varela (2017)
afirmaron que el desempeiio de un individuo se entiende mejor como una actitud y
comportamiento en el lugar de trabajo o dentro de una organizacién que se dirige a
lograr con éxito las metas propuestas. Sin embargo,sefialan que un buen desempefio
es un reflejo de comportamientos motivadores, capacitaciones y otros elementos que
ayudan a los empleados a hacer mejor su trabajo y contribuyen al éxito de la empresa.
Adicionalmente, Chiavenato (2020) explica que el rendimiento laboral se comprende
como el producto de la conducta o las acciones de los empleados. Estos individuos
constituyen la fuerza motriz de la organizacion, cuyas estrategias personales
garantizaran el éxito de la entidad. Esto quiere decir que el esfuerzo que un trabajador
pone en sus actividades ayudara al éxito de la empresa, siendo responsable y

haciendo lo que se espera de él, tal como referian Fong et al. (2020).

El desempeiio contextual de un empleado se mide por los pasos que toma
para mantener relaciones amistosas con sus compaferos de trabajo. Para Hordos
(2018) quien llegd a una conclusion similar, enfatizando la importa del desempefio
laboral tanto contextual como organizacional en el éxito de un trabajo, mientras que
el desempefio de la tarea de un empleado se mide por el progreso realizado en su
trabajo, o la eficiencia con la que un empleado completa todas las tareas asignadas.

a él o ella por parte de la empresa.

Segun Spagnoli et al. (2020) el éxito de una persona en una organizacion esta

en funcion tanto de su actitud como de los resultados que produce, por lo que es
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necesario alterar estos ultimos antes de evaluar los primeros. El desempefio del
trabajador, definido como la capacidad para completar una actividad de manera
rapida, facil y efectiva, y con un alto estandar de calidad, se constituye como el
elemento esencial para determinar el éxito de una organizacion para alcanzar sus

metas.

De igual forma, Kurian y Eeckhout (2017) indicaron que el proceso de
evaluacion del rendimiento laboral siempre serd realizado por individuos en
posiciones superiores, es decir, cada gerente de area evaluara a cada uno de sus
colaboradores o subordinados porque ellos son los que méas conocen la posicién y el
desenvolvimiento de los trabajadores. No obstante, el trabajador también puede
realizar una evaluacion de su propio desempefio en el trabajo haciendo una
autoevaluacion. Cuando los empleados del mismo estado (es decir, en el mismo
departamento) se evallan entre si, los resultados proporcionan una técnica confiable

para proyectar qué tan bien se desempefiaran en el futuro. (Bakker et al., 2022)

Pero los empleados también pueden hacer esta evaluacidn con sus
superiores, lo que puede ayudar a los gerentes a ver el impacto que tienen en el
desempeiio laboral del personal, afirmado por Cuesta et al. (2018). Finalmente, la
valoracion dada por los clientes o consumidores del titular de la entidad también es
de suma importancia. Y en general, presentamos la evaluacion de 360 grados, que
tiene en cuenta todas las variables mencionadas, que, a pesar de ser algo dificil de
implementar, mantiene una conexién con el pensamiento de gestion de calidad y

logra los mejores resultados en términos de satisfaccion del evaluador (Rivero, 2019).

El desempefio laboral se divide en cuatro dimensiones, tal como lo describen
Dessler y Varela (2017): En ese sentido, describen que la primera dimension de la
variable es el Conocimiento del Trabajo se refiere a la familiaridad de un empleado
con las tareas requeridas para lograr los propésitos programadas por la organizacion
y cumplir con las responsabilidades que se le asignan. También tiene que ver con las

normas y politicas de la organizacién, que el empleado debe seguir en el desempefio
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de sus funciones; en otras palabras, todo lo que haga el empleado debe apegarse a las

reglas y politicas establecidas por la empresa (Balwant, 2019).

La siguiente dimension de la variable son las Habilidades Interpersonales, son
cruciales porque permiten que cada miembro del equipo trabaje en conjunto de
manera efectiva con los demas miembros de la empresa. En otras palabras, si la
comunicacion es en un alto nivel, todos podran transmitir lo que quieren decir y que
se entienda. Por lo tanto, la comunicacion y el compromiso efectivo son posibles
mediante el desarrollo de los habitos necesarios para hacerlo. Todas las empresas
deben mejorar una comunicacién esto ayudara a mejorar y potenciar al grupo de

trabajo (Dessler y Varela, 2017).

En cuanto a la tercera dimension de la variable, Trabajo en Equipo es la suma
de los esfuerzos individuales de una organizacion para lograr un objetivo comun,
segun lo descrito por (Dessler y Varela, 2017). En otras palabras, hace posible que
las tareas se completen gracias a la cooperacion de los comparfieros de trabajo,
guienes comparten abiertamente sus pensamientos para alcanzar un objetivo comun.
Por ultimo, pero no menos importante, es la Iniciativa que se define como la capacidad
de actuar sin que se nos diga que lo hagamos; también comprende la dedicacion de

cada colaborador para el cumplimiento exitoso de la tarea (Chauhan et al., 2019).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy diseio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Este estudio de investigacion se fundamento a través del paradigma positivista, con
un enfoque cuantitativo ya que el estudio va a permitir cuantificar la variable objeto
de investigacion a nivel, por categorias que mediran las dimensiones e indicadores

de las variables Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral.

Adicional a ello, se consider6 como investigacion bésica porque se origing en
un fundamento tedrico y se encuentra en él. Tiene como propdsito aumentar el

conocimiento cientifico; no obstante, sin contrastar con algun aspecto practico.

Al respecto, Alvarez (2020) describe la investigacién béasica debido a que la
investigacion se dirige a obtener un nuevo conocimiento en modo sistematico, con

el principal propdsito de aumentar el saber de una realidad en concreto.

Respecto al nivel de estudio que se tomd para el proyecto de investigacion es
el nivel correlacional debido a que el objetivo del estudio fue encontrar un vinculo

entre las cosas que afecta el Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral.

En ese aspecto, se tiene a autores como Hernandez y Mendoza (2018) quienes
define el nivel correlacional en una investigacion, expresando que se presenta en un
plano medio y tiene como fin establecer el grado de union entre dos variables o

postulados desde un enfoque cuantitativo.

Respecto al enfoque, el presente estudio utilizd un método cuantitativo para

clasificar y descifrar las respuestas con el fin de saber si sus teorias eran correctas.

Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018) dicen que su enfoque de
investigacion es como manejan el material que les dan o que descubren. Entonces, se

puede usar un enfoque cuantitativo o un analisis cualitativo para resolver el problema.
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En cuanto al método que se utilizé es el "hipotético-deductivo"”. El primer paso
es mirar el problema y hacer una lista de hipétesis. Luego, recopila datos, organiza la

informacion y observa como afecta sus opiniones.

Del enunciado en el parrafo anterior, Hernandez y Mendoza (2018) expresaron
gue su enfoque de investigacidbn es como manejan el material que les dan o que
descubren.Entonces, se puede usar una estadistica o un analisis cuantitativo para

resolver el problema.

3.1.2 Diseno de investigacion

El plan para el articulo fue el disefio no experimental de tipo transaccional. Esto se
debe a que el investigador no cambié a propoésito los factores de liderazgo
transformacional y desempeiio laboral. En cambio, solo se miraron en su estado

natural

Hernandez y Mendoza (2018) sostuvieron que estos planes muestran lo que
el tesista quiere o debe hacer con ambos factores de estudio. Estas razones pueden
usarse para manipular o simplemente para ver que sucede. En otras palabras,

pueden ser experimentales o no experimentales.

Asi quedaria el paradigma de estudio:
V1

V2
En dénde:

M = Municipalidad de Huallanca.
V1 = Liderazgo Transformacional

V2 = Desempefio Laboral. r = Nivel de correlacion.
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3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable: Liderazgo Transformacional
e Definicién conceptual de Liderazgo Transformacional

Bass y Avolio (2006) como se cito en Martinez et al. (2017) afirmaron que el liderazgo
transformacional es un proceso que sensibiliza a los trabajadores para convertirlos
en seguidores comprometidos que acepten y se involucren con el objetivo de la

organizacion

e Definicién operacional de Liderazgo Transformacional

Para la variable Liderazgo Transformacional se implement6 una herramienta basada
en una lista de incognitas denominada instrumento tipo Likert que contiene 30 items
con incognitas cerradas, para las cuales las Unicas respuestas posibles fueron: muy
insatisfecho, insatisfecho, ni insatisfecho, ni satisfecho, satisfecho y muy satisfecho,
con una clasificacion numérica de 1, 2, 3, 4 y 5 respectivamente. El cuestionario fue

de elaboracién propia.

Dimensiones
Influencia idealizada
Motivacion inspiracional
Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

e Indicadores
Dicho cuestionario en sus items 1, 2, 3, 4, 5, 6 y 7 miden el nivel de Influencia
idealizada, los items 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 y 15 la Motivacioén inspiracional; los
items, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 y 23 la Estimulacién intelectual; y los items 24, 25,
26, 27, 28, 29 y 30, miden la Consideracion individualizada.
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e Escalade mediciéon

La escala de medicion sera ordinal de tipo Likert compuesto por 30 items.

3.2.2 Variable: Desempeio Laboral

Tal como lo define Dessler y Varela (2017) la actitud y el comportamiento de una
persona en su lugar de trabajo o dentro de la organizacion.

Definicién operacional de Desempefio Laboral
Teniendo en cuenta la perspectiva operativa, se elabord un cuestionario tipo
Likert de 20 items con incognitas herméticas para la variable desempefio laboral,
siendo las Unicas opciones de respuesta: muy insatisfecho, insatisfecho, ni
insatisfecho, ni satisfecho, satisfecho y muy satisfecho, con una clasificacion

numeérica de 1, 2, 3, 4y 5. El cuestionario se elabord de forma independiente.

Dimensiones
Conocimiento del Trabajo
Habilidades Interpersonales
Trabajo en equipo

Iniciativa
Indicadores

En el cuestionario los items 1, 2, 3, 4, 5, y 6 miden el nivel de Conocimiento del
Trabajo, los items 8, 9, 10, 11 y 12, la Habilidades Interpersonales; los items,

13,14,15, 16 y 17, el Trabajo en equipo; y los items 18, 19 y 20, miden la Iniciativa.

Escala

La escala de medicion es ordinal de tipo Likert compuesto por 20 items.

La operacionalizacion de las variables se puede observar en el anexo.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

En el afio 2023, el municipio de Huallanca cont6 con 60 servidores en sus diversas
formas de modalidad contractual.

En particular, se define como el numero de individuos con caracteristicas
comparables o heterogéneas identificados como parte de un estudio cientifico
(Herndndez y Mendoza, 2018).

Teniendo en cuenta a lo descrito en el primer péarrafo, que la poblacion en la
municipalidad de Huallanca en este afio es de 60, resulta necesario desagregar la
cantidad de trabajadores segun su modalidad de contratacion.

Tabla 1

Poblacion en la municipalidad distrital de Huallanca

Distrito Total de Nombrados ~Contratados Servicios no
trabajadores personales
Huallanca 60 6 23 31

Nota: La tabla muestra el nUmero de trabajadores de la municipalidad distrital de
huallanca.

e Criterios de inclusion: Participantes que fueron incluidos en la investigacion
son trabajadores de cargo de confianza y todo el personal administrativo que

laboran en las diferentes areas.

e Criterios de exclusion: Trabajadores que se encontraban con vacaciones, con
licencia médica y aquellos que no desearon participar voluntariamente en la

investigacion.
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3.3.2 Muestra

La poblacion de trabajadores en la municipalidad de Huallanca es de 60, del
mismo modo, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), quienes definieron la
muestra como subconjunto de la poblacibn de estudio que conserva las
caracteristicas basicas de esta. Sin embargo, se ha elegido para ser examinado por
razones econémicas y para facilitar la recopilacion de datos.

Para dar con la magnitud de la muestra se aplicé la siguiente formula:

n — N.Z 2.p(1-p)
(N-1).e 2+Z Zp.(1-p) =53
Donde:
n = Muestra total
z= Distribucién normal, nivel de confianza de (1 —a) = 1.96
p= Parte de las variables objetos de la investigacion (se obtuvo como referencia o
encuesta piloto, caso contrario se asigna 0.5) g= 1 - p (adicionalmente de p) (p + q
debe ser =1) Porello: 1-0.5=0.5
N= Poblacion
e= Tolerancia de error (talvez entre 0,04 — 0,06; vale decir entre 4%
- 6% = Regla de Muestreo). un mayor % cogiendo menor proporcion de muestra. En
funcibn a nuestra propuesta, estuvo conformada por 53 servidores de la

municipalidad.
3.3.3 Muestreo

Se utilizé el muestreo, con el propdsito de generalizar los hallazgos obtenidos en el
municipio de Huallanca y a la vez tener la posibilidad de que cada parte de la
poblacién pueda ser seleccionado en funcién a la formula muestral. Posteriormente,
se eligié la técnica de muestreo aleatorio simple ya que ofrece a cada segmento de
la poblacion la posibilidad de ser seleccionado.

De acuerdo a la Editorial Grudemi (2019) describe que el muestreo probabilistico es
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una técnica de muestreo estadistico que se basa en el uso de una seleccion aleatoria
para investigar y analizar un grupo especifico de la poblacién. Los métodos del
muestreo probabilistico permiten conocer la probabilidad de que cada persona

encuestada sea incluido en la muestra al azar (Otzen y Manterola, 2017).

Otzen y Manterola (2017) mencionaron que dentro de las técnicas del muestreo
probabilistico, tenemos al aleatorio simple con la cual se trabajard, esta técnica busca
garantizar que todos los individuos que conforman la poblacién tengan las mismas
posibilidades de ser incluidas en la muestra. Esto quiere decir que la posibilidad de
elegir al sujeto de estudio “x” no dependera de la probabilidad de seleccionar a los

demas sujetos que componen la poblacién objetivo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

La técnica fue la encuesta, la cual comprende la integracion de los procesos
empleados en la recopilacion de datos, segun Valderrama (2019). Para el estudio se
utilizara la encuesta como técnica de investigacion. Para Valderrama (2019) la
encuesta es lo que se investiga a través de preguntas o reactivos, teniendo como

propdsito juntar datos facticos de un grupo de sujetos.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Los datos se recogieron a través de cuestionarios. Un cuestionario para medir la
variable Liderazgo Transformacional, conformado por 30 items, donde las
dimensiones Influencia idealizada (7 items), Motivacion inspiracional (8 items),
Estimulacion intelectual (8 items) y Consideracion individualizada (7 items). Asi como
también para medir la variable Desempefio Laboral se aplicé un cuestionario con 20
items divididos en: (5 items) Conocimiento del Trabajo, (6 items) Habilidades

Interpersonales, (5 items) Trabajo en equipo y (3 items) para la dimension Iniciativa.
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3.4.3 Validez y Confiabilidad

La validez del instrumento fue determinada por el nivel que miden la variable objeto
estudio (Valderrama, 2019). Los instrumentos utilizados fueron validados en su fondo
a través de juicio de expertos.

Fue sometido a la confiabilidad, la cual permitié establecer si el instrumento produce
resultados coherentes y en ese caso debera tener una fiabilidad superior a 0.725
(Herndndez y Mendoza 2018). La fiabilidad del cuestionario se comprobo6 a través del
Alfa de Cronbach.

Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional y desempefio laboral

Alfa de Cronbach Elementos

0.976 50
Fuente: Programa estadistico SPSS v29

Los resultados evidencian que los cuestionarios de las variables tienen una fiabilidad

de 0.976 lo que indica que los instrumentos son coherentes para poder ser aplicado.

3.5 Procedimientos

Se realizaron coordinaciones previas con funcionarios de la municipalidad de
Huallanca para poder aplicar los cuestionarios a los trabajadores de la entidad. El
instrumento se aplico utilizando el formato fisico solicitando la participacidon voluntaria
y libre de los encuestados, es importante sefialar que se dejara evidencia de ello en
el cuestionario

El proceso de aplicacion se desarroll en dos dias en el auditorio de la municipalidad,
el primer dia se aplicé a trabajadores que ocupan cargos de confianza, el horario fue
de 10 am a 11 am, se inici6 con el saludo respectivo de la mafiana y una breve

presentacion por parte de mi persona, de igual manera se brindd las pautas
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necesarias para el desarrollo de las preguntas, cada encuestado se tomé un tiempo
prudente para desarrollar el cuestionario, culminando con éxito la aplicacion. El
segundo dia se continu6 con la aplicacion de la encuesta al personal administrativo
en horas de la tarde, se explicé todo lo necesario para que puedan responder las
preguntas de manera consciente, después de ello cada uno comenz6 a de desarrollar
el cuestionario sin tener ningun inconveniente, pasado los 30 minutos se culminé con
el proceso de aplicaciéon. Finalmente se agradecié a cada uno de ellos por el apoyo
brindado.

Los datos recolectados fueron registrados y almacenados en una hoja de calculo en

red para su analisis.

3.6 Método de analisis de datos

Se utilizaron dos criterios para el analisis de datos estadisticos: estadisticos
descriptivos y estadisticos inferenciales. El proceso de analisis de datos dio inicio al
momento que los instrumentos fueron aplicados. Seguido, se introdujo la data en una
hoja de Excel para generar la matriz de datos. Luego, se aplicé el software estadistico
SPSS. Version 29. Posteriormente se empled el método estadistico Kolmogérov-
Smirnov, esté tipo de método es recomendable utilizarlo para muestras mayores a
50, se determindé que los mencionados datos pertenecen a la estadistica no
paramétrica por ello se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman. Eso con la
finalidad de hacer la constatacion de hipodtesis, en este estudio se aplicaron criterios
de analisis estadisticos. De la misma forma se utilizaron pruebas estadisticas
adecuadas, considerando la normalidad de los datos, para abordar los objetivos de

correlacién y demostrar las hipotesis.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion se desarrollé a través de una ruta responsable, se tuvo como base
las normativas y los principios éticos que debian tomarse en cuenta para poder
garantizar la proteccion de informacion de los participantes que formaron parte de la

investigacion. El estudio garantizo los principios éticos determinados por parte de la
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universidad, respetando la privacidad de las personas que contribuyeron con la
investigacion, teniendo en cuenta que fueron utilizados solo para fines académicos.
Cabe sefialar que la participacion fue de manera voluntaria, no se obligd a nadie
formar parte de la encuesta, se brind6 informacion de forma detallada sobre los
procedimientos involucrados, los riesgos y beneficios. Se obtuvo el consentimiento
informado de los participantes, quienes tenian la libertad de retirarse en el momento
que ellos deseen sin tener consecuencia alguna, finalmente se utilizé un software
antiplagio para dar cumplimiento a la originalidad de nuestro estudio, de igual manera

el respeto a los autores de las fuentes citadas y en el marco de las normas APA.

26



IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 3

Liderazgo transformacional y sus dimensiones

traﬂi?ct?riga%io Influencia  Motivacion  Estimulacion  Consideracion
Nivel nal idealizada inspiracional consignada individualizada
f % f % f % f % f %
De acuerdo 2 4% 9 17% 2 4% 1 2% 2 4%
Indiferente 15 28% 13 25% 10 19% 15 28% 13 25%

Desacuerdo 30 57% 27 51% 35 66% 30 57% 18 34%

Totalmente en 6 11% 4 8% 6 11% 7 13% 20 38%
desacuerdo

Total 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100%

Nota: Cuestionario de liderazgo transformacional

La tabla 2 se evidencia que el liderazgo transformacional obtiene un 57% de
desacuerdo, lo cual indica que un porcentaje significativo de los evaluados considera
que su lider carece de autoridad sobre su equipo, no estimula ideas creativas para
resolver los problemas y, lo mas relevante, no genera la confianza necesaria para

motivar y cambiar la forma de trabajar de los colaboradores.

La influencia idealizada muestra un nivel de desacuerdo del 51%, la mayoria los
encuestados percibe que su lider no muestra sentido de autoridad y confianza hacia

los colaborados. Ademas, se evidencia que el lider no es admirado por su equipo.

La dimension inspiracional cuenta con 66 % de desacuerdo, esto significa que los
lideres no tienen la capacidad de motivar a su equipo de trabajo, en otras palabras, el
lider no fomenta la realizacidon de charlas motivacionales, no exhibe entusiasmo ni

confianza para alcanzar las metas y objetivos establecidos.

La estimulacién cognitiva registré un nivel de desacuerdo del 57%, lo que revela que

los lideres no fomentan el desarrollo de ideas creativas y no promueven la autocritica
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como medio para mejorar la eficiencia de los empleados. Esto implica que los

colaboradores no se sienten alentados a expresar sus ideas u opiniones.

En la dimensién consideracion individualizada hay un 38 % que estan totalmente en
desacuerdo, lo que indica que una parte de los colaboradores cree que su lider solo
dedica esporadicamente su tiempo a instruir a su equipo y rara vez esta abierto al

didlogo constructivo con respecto a las actividades laborales.

Tabla 4

Desemperio laboral y sus dimensiones

Conocimiento Habilidades

Desempefio . : Trabajo L
. del trabajo interpersonal : Iniciativa
Nivel laboral es en equipo
f % f % f % f % f %
De acuerdo 2 4% 2 4% 2 4% 0 0% 2 4%

Indiferente 17 32% 16 30% 21 40% 17 32% 13 25%
Desacuerdo 33 62% 30 57% 27 51% 35 66% 37 70%

Totalmente en | 20 5 9% 3 6% 1 2% 1 2%
desacuerdo

Total 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100%

Nota: Cuestionario de desempenio laboral

La tabla 3 se observa que el desempefio laboral obtiene un 62% de desacuerdo, lo
que indica que la gran mayoria de los empleados no ejecutan adecuadamente sus
tareas y actividades asignadas. Esto puede ser por falta de capacitacion, la ausencia
de trabajo en equipo, la falta de motivacion y de iniciativa. Estos aspectos
desfavorables se reflejan en el incumplimiento de las metas establecidas, asi como en

los comentarios y quejas por parte de los usuarios.

La dimensidn conocimiento del trabajo presenta un 57% de desacuerdo, la mayoria de
los trabajadores no tienen sdélidos conocimientos para desempefar sus actividades
designadas. Esto significa que no estan suficientemente capacitados para realizar las

tareas asignadas.
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Las habilidades interpersonales obtienen un 51% de desacuerdo, lo que indica que la
mayoria de encuestados considera que la relacion con sus companeros de trabajo y
superiores no son optimas y sobre todo no existe una comunicacion efectiva. Esto

interfiere en sus actividades y genera un entorno laboral inadecuado.

La dimensidn trabajo en equipo prevalece un 66 % en desacuerdo, esto indica que no
se observa una colaboracién entre comparieros de trabajo para abordar un problema
o llevar a cabo una actividad especifica, teniendo dificultad para expresar sus ideas

abiertamente.

En relacion a la dimension de iniciativa, se observa un 70% de desacuerdo, lo cual
implica que una gran proporcion de los empleados carece de iniciativa para asumir
tareas que contribuyan al crecimiento de la entidad. Ademas, dependen de esperar

instrucciones o directrices de sus lideres antes de iniciar sus actividades.
Tabla 5

Tabla cruzada de liderazgo transformacional y desemperio laboral

Desempefio laboral

De . Desacuerd Totalmente Total
Indiferente en
acuerdo
Desacuerdo
De acuerdo f 2 0 0 0 2
% 4% 0% 0% 0% 4%
Indiferente f 0 12 3 0 15
Liderazgo % 0% 23% 6% 0% 28%
Transformacion f 0 5 25 0 30
al Desacuerdo o 5oy 9% 47% 0%  57%
Totalmente f 0 0 5 1 6
en
Desacuerdo % 0% 0% 9% 2% 1%
f 2 17 33 1 53
Total Total 4o, 32% 62% 2%  100%

%
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La Tabla 4 nos muestra una tabla cruzada que relaciona el liderazgo transformacional
con desempeio laboral en la municipalidad distrital de Huallanca, en el siguiente

parrafo se detalla comentarios de los datos presentados:

En relacion al desempefio laboral se observa el nivel de acuerdo del liderazgo
transformacional, se registra 2 casos que estan de acuerdo, 0 casos de indiferente, 0
casos en desacuerdo y 0 casos en totalmente de acuerdo, indicandonos que el
liderazgo transformacional solo lo aprueban un 4%, evidenciado que la mayoria de

empleados no tienen un buen nivel de desempefio.

En el nivel indiferente tenemos 0 casos de acuerdo, 12 casos en indiferente, 3 casos
en desacuerdo y 0 casos que estan totalmente de acuerdo, la mayoria manifiesta una
respuesta indiferente lo que especifica que no quiere dar una respuesta ni positiva, ni
negativa. En cuanto al nivel desacuerdo tenemos 0 casos en de acuerdo, 5 casos en
indiferente, 25 casos en desacuerdo y cero casos en totalmente de acuerdo, lo que
significa que el 47 % manifiesta que no cuenta con un buen desempeno y por ultimo
en el nivel de totalmente de acuerdo hay O cero casos de acuerdo, O casos en
indiferente, 5 casos en desacuerdo y 1 caso en totalmente de acuerdo. Estos
resultados evidencian una relacion entre las dos variables, indicando la importancia
del liderazgo transformacional para tener un buen rendimiento laboral de los

empleados.

4.2 Estadistica Inferencial
La prueba de normalidad se realizé6 mediante Kolmogdérov-Smirnov, segun Steinskog
et al. (2007) como se cité en Flores y Flores (2021) detall6 a esté método como una
prueba de bondad que se usa para poder probar la normalidad de los datos muestrales
y es esencialmente util en procesos fisicos no lineales e interactivos, se utilizo esté

tipo de método debido a que nuestra muestra es mayor a 50.
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Tabla 6

Prueba de normalidad de las variables liderazgo transformacional y desemperio

laboral
Pruebas de normalidad
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig. Estadist o] Sig.
co ico

Liderazgo 315 53 <.001 .824 53 <.001
Transformacional

Desempeio 378 53 <.001 .730 53 <.001
Laboral

La prueba de normalidad fue mediante el test de Kolmogdérov-Smirnov, observandose

que el liderazgo transformacional y el desempefio laboral tiene una significancia menor

a .001 en ambos casos, indicando que se rechaza la hipétesis nula y no se verifica la

normalidad de los datos. En consecuencia, se procedera a validar tanto la hipotesis

general como las hipétesis especificas utilizando el coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman, cuanto mas cercana sea la correlacion a 1 y menor sea la significancia

(p-valor) menor a 0.05, mayor sera la fuerza de la relacion identificada.

Coeficiente de correlacion de Spearman, Hernandez (2014) como se cité en.

Caruajulca (2019) es una prueba estadistica para poder analizar la relacién

a nivel de intervalo o razén. (pag. 322)

Tabla 7

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Rango Relacion

-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy Fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
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-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacidon

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacioén positiva perfecta

Fuente: Mondragon, A. (2014). uso de la correlacion de Spearman, p. 5.

Para efectuar la contratacion de la hipdtesis se ejecuto el estadistico de Kolmogorov,
esta prueba es utilizada para poder evaluar la normalidad de los datos, la muestra es
mayor a 50. Teniendo como resultado a la prueba de normalidad una significancia de

<.001 para ambas variables

Prueba de hipétesis general

Hi: El liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva con el desempefio
laboral de los servidores publicos en una municipalidad distrital.

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona de manera positiva con el desempefio

laboral de los servidores publicos en una municipalidad distrital.

Tabla 8

Relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral en una municipalidad
distrital

Desempefio Laboral

Liderazgo
Transformacional
Correlacion o
Liderazgo Rho 1.00 806
transform Spearman Sig. <.001
acional N 53 53

Nota : Significancia; N : Tamafio de la muestra
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 08 muestra que el liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva
con el desempenio laboral, con un nivel de significancia (sig. bilateral = < 0.001 < 0.05),
evidenciado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de (Rho=0.806) esto indica
que tenemos una correlacion positiva muy fuerte, de tal manera que se considera la

hipétesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 9

Relacion entre liderazgo transformacional y conocimiento de trabajo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa.

Dimensiones desempefio laboral

Conocimiento Habilidades Trabajo en

de trabajo interpersonales equipo Iniciativa
Liderazgo ~ Correlacion 580" 545" 593" 462"
Rho
transform ggearma” <.001 <.001 <.001 <.001
acional N 53 53 53 53

Nota : Significancia; N : Tamafio de la muestra
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

HE.1 : Se evidencia que el liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva
alta con el conocimiento laboral, con una significancia (sig. bilateral = < 0.001 < 0.05),
evidenciado (Rho=0.580; p< 0.05), teniendo una correlacion positiva considerable, por

lo que se considera la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

HE.2 : El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con las habilidades
interpersonales, tiene una significancia (sig. bilateral = < 0.001 < 0.05), obteniendo
(Rho=0.545; p<0.05), lo que indica que hay una correlacién positiva considerable,

indicando que se considera la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipoétesis nula.
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HE.3 : Se observé que el liderazgo transformacional se relaciona de manera directa
alta con el trabajo en equipo, con una significancia (sig. bilateral = < 0.001 < 0.05),
alcanzando (Rho = 0.593; p<0.05), indicando una correlacién positiva considerable,

revelando que se considera la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

HE.4 : El liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva con la iniciativa,
con un nivel de significancia (sig. bilateral = < 0.001 < 0.05), logrando ( Rho=0.462;
p<0.05), teniendo una correlacion positiva media, por lo que se considera la hipotesis

de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
De acuerdo a los detalles brindados en los parrafos anteriores, se puede afirmar que

el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las dimensiones del

desempeno laboral.
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V. DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos en la hipotesis general se revela que el liderazgo
transformacional se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral de los
servidores publicos en una municipalidad distrital. La hipotesis general tiene una
significancia de < 0. 001, logrando Rho Spearman de (Rho=.806**), teniendo una
correlacién positiva muy fuerte. Esto quiere decir que el liderazgo transformacional se
relaciona con el desempenio laboral de los colaboradores. Estos hallazgos concuerdan
con lo investigado por Malhaber (2022) quien estudié la asociacién entre liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en la municipalidad de La Victoria,
determinandose una correlacién altamente significativa (Rho=.916;<p.05). Las dos
investigaciones defienden al liderazgo transformacional como algo fundamental para
poder efectuar un adecuado desempefio laboral. Por otra parte, Rovira (2020) estudio
el vinculo del liderazgo transformacional y la influencia en el desempefio docente, no
facilité un valor de correlacion exacto, pero se constaté la fuerte influencia del liderazgo
en las actividades de los educadores. El resultado de la De la Cruz (2018) respaldan
la hipotesis que hemos estudiado, quien investigd la conexion del liderazgo
transformativo y la mejora del desempefio en el aula de un centro preuniversitario
donde destaco que el liderazgo tiene un impacto positivo y ayuda a fomentar el buen
rendimiento académico. Los resultados hallados muestran lo necesario que es contar
con un liderazgo transformacional, ya que esté tipo de liderazgo ayudara a mejorar de
forma positiva al desempefio de sus actividades de los trabajadores. Dichos resultados
respaldan la teoria de liderazgo de Bass (1985) como se cité en Rojero et al (2019)
manifestaron que la cualidad de esté lider inspira a ir mas alla de los intereses
individuales, busca fomentar las metas colectivas y a su vez motiva a desempenarse
mejor, los resultados obtenidos destacan esta teoria y enfatiza la asociacion del
desempenio laboral. Dessler y Varela (2017) sefialaron que un buen desempefio es un
reflejo de comportamientos motivadores, capacitaciones y otros elementos que
ayudan a los empleados a hacer mejor su trabajo y contribuyen al éxito de la empresa.
Es preciso resaltar que se evidencié una deficiencia alta de liderazgo en la

municipalidad distrital de Huallanca ya que un 57 % considera que su lider no fomenta
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la confianza necesaria para motivar y cambiar la forma de pensar de los colaboradores,

esto implica la importancia del liderazgo en el desempefio de los servidores.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, indica que existe un coeficiente de correlacién
Rho Spearman (Rho=0.580), indicando que tenemos una correlacion positiva
considerable con un nivel significancia de < 0.001, esto revela que el liderazgo
transformacional efectivo ayudara al colaborador a tener un conocimiento y
familiaridad con sus tareas asignadas. Esté resultado tiene similitud con el articulo de
Munoz et al. (2022) lo que permitié concluir que este tipo de liderazgo no solo ayuda
al crecimiento de una empresa, sino que esta presente en cualquier circunstancia que
lo requieran, de manera que ayuda a la organizacion a adaptarse y sobrevivir. En
contraprestacion el estudio realizado por Bohérquez et al. (2020) realizaron un estudio
cuya finalidad fue examinar los motivos que contribuyen a los elevados niveles de
motivacion y desempefio laboral del personal municipal, concluyendo que los
trabajadores se encuentran suficientemente motivados, lo que repercute
benéficamente en su productividad, indicando que el lider de la organizacién tiene la
capacidad para motivar y dirigir a su equipo de trabajo. Esta perspectiva
complementaria sugiere que la motivacion es algo esencial para poder fomentar un
buen desempeno en los colaboradores. Los hallazgos de este estudio tienen
notabilidad significativa y se alinean con la teoria de liderazgo. Lord (2017) menciona
que los lideres se desarrollan en lugar de nacer, lo que significa que la clave es
identificar las tendencias naturales de los individuos hacia el liderazgo y luego
ayudarlos a perfeccionar sus habilidades. Calheira (2016) argumenta que el
desempefio se concibe como un método para cuantificar y evaluar las caracteristicas,
actitudes y resultados relacionados con el trabajo de una persona. En ese contexto los
hallazgos encontrados facilitan una base sodlida para poder evidenciar que en la
municipalidad de Huallanca no hay un buen liderazgo por parte de los jefes de areas,

lo que significa que no evaluan las capacidades de su personal a cargo.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, identificé un coeficiente de correlacion Rho

Spearman (Rho= 0.545), teniendo una correlacién positiva considerable con un nivel
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significancia de < 0.001, esto involucra que un liderazgo eficiente identifica las
habilidades interpersonales en los empleados, dentro de ellos esta la comunicacion
como una herramienta necesaria para lograr tener una organizacion eficiente. Estos
hallazgos tienen coherencia con el articulo de Hernandez (2022) que se centro en
examinar los efectos del liderazgo transformacional en el desempefio, un 76.99%
indica que no existe un liderazgo, esta debilidad afecta a los operadores y a toda la
entidad. De la misma forma la investigacion tiene semejanza con el estudio de
Rodriguez y Lechuga (2019) el cual identificd los resultados de los factores y las
categorias de desempeno de los educadores, aunque el argumento de las variables
estudiadas es diferente, pero su estructura muestra la identificacién de una deficiencia
en el desempeno laboral causado por la poca comunicacion entre los trabajadores, lo
cual genera disconformidad entre los empleados. Esto respalda la hipétesis planteada
en el estudio actual, ya que se observa una relacién directa entre el liderazgo
transformacional con las habilidades interpersonales. Estas evidencias pueden
reflejarse a través de la teoria el Gran Hombre, dicha teoria sostiene que los humanos
nacen con rasgos de liderazgo particulares, incluida la capacidad inherente de
expresarse e influir en los demas. Dessler y Varela (2017) sostienen que las
habilidades interpersonales, son cruciales porque permiten que cada miembro del
equipo trabaje en conjunto. Esto tiene un significado claro para la municipalidad donde
se reflejé que no existe una relacién entre los colaborados y sus superiores, cada uno
trabaja por su lado dejando nula la comunicacidon entre todos los miembros de la

entidad.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, se evidencié un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de (Rho= 0.593) esto indica que tenemos una correlacion positiva
considerable, con un nivel significancia de < 0.001, hallandose una relacién directa alta
entre el liderazgo transformacional con el trabajo en equipo, lo que manifiesta que un
lider debe promover la union de su equipo, todos deben tener un objetivo en comun.
Teniendo similitud con el estudio de Uriarte (2023) quien examind la asociacion entre
el liderazgo transformacional y gestion docente institucional en el sistema escolar

publico, el estudio se realizé en un argumento diferente, pero brinda un apoyo empirico
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con respecto a nuestros hallazgos, descubriendo una asociatividad positiva muy fuerte
entre las dos variables, teniendo un nivel de significancia estadistica de p=0,0000,05,
mostrando que la variable liderazgo transformacional se asocia altamente con la
gestion institucional. Otra semejanza se observo en el estudio De la Cruz (2022) quien
indago la asociacion entre el estilo de liderazgo y las actividades de los trabajadores
en una municipalidad provincial, mostrando un resultado de una correlaciéon clara y
moderada entre estas dos variables (0,000,05; Rho=0,345), enfatizando claramente
que el liderazgo es fundamental para fomentar a realizar sus labores de forma
adecuada. De la misma manera se identifica en el estudio de Rojas et al. (2021), cuya
investigacion buscé identificar el vinculo entre el liderazgo transformacional y las
técnicas de gestidn fiscal empleadas por el personal en una municipalidad provincial, el
estudio realizé un argumento diferente, pero brinda un apoyo empirico con respecto a
nuestros hallazgos. El alfa de cronbach arrojo un valor de 0.74 establecié un nivel de
significancia estadistica de p=0,0000,05, descubriendo que la variable liderazgo
transformacional se asocia altamente con la gestidon institucional. De acuerdo a los
resultados evidenciados refuerza la perspectiva de tener un liderazgo transformacional
con un grupo de trabajo unido y apoyandose entre si, para sacar adelante los objetivos
deseados dentro de cualquier entidad. Estos resultados aportan a la teoria
Transformacional, Choi et al. (2016) definieron al liderazgo como la gestion
revolucionaria con un enfoque que prioriza elevar el nivel de autoconciencia entre los
seguidores para motivarlos a no rendirse y comprometerse con los objetivos colectivos
de la organizacion en lugar de los suyos propios, por otro lado tenemos precisiones
por parte Arévalo et al. (2019) donde enfatizan la necesidad de conservar una actitud
optimista mientras se trabaja en equipo para todos los colaboradores que se involucran
en los objetivos de la empresa. Hoy en dia las entidades del estado deben afrontar
cambios que ayudan a mejorar las gestiones, es asi que es necesario contar con
liderazgo transformacional para poder encaminar al grupo de trabajo en el dia a dia,
dentro de los ejes transversales de la Politica de Modernizacion, nos dice que
consolidar un gobierno abierto en el pais es un proceso continuo que requiere de un
gran liderazgo, en ellos esta formar un grupo potente que busca establecer un equipo

de trabajo para impulsar el cambio, personas influyentes dentro de la organizacion,
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crear una vision para el cambio. En los resultados de la dimension trabajo en equipo
la municipalidad de Huallanca tiene una situacién preocupante ya que tienen un 66 %
de desacuerdo, lo que revela que no se fomenta un adecuado trabajo en equipo y
mucho menos existe una colaboracion entre comparieros de trabajo lo que implica que
no existe un liderazgo que ayude y guia a su equipo de trabajo, estos hallazgo reflejan
que se tiene que comenzar a trabajar en la mejora y poder encontrar un lider con

capacidades necesarias que ayude a superar estos problemas.

En cuanto a la hipétesis especifica 4, se tiene un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de (Rho= 0.462) lo que indica una correlacién positiva media con un nivel
de significancia de < 0.001, demostrando que el liderazgo transformacional se
relaciona de manera positiva con la iniciativa, esto implica que los colaboradores, no
tienen iniciativa para desarrollar sus tareas asignadas, esto se debe a que no cuentan
con un liderazgo que brinda confianza a sus seguidores para poder efectuar un trabajo
adecuado, el lider debe ser una persona que inspire confianza y esto brindara a que
el trabajador tome el impulso para realizar sus actividades. En cuanto a los
antecedentes el estudio de Uriarte (2023) examind la asociacién entre el liderazgo
transformacional y gestion docente institucional en el sistema escolar publico, en dicho
estudio se aplicéd el alfa de Cronbach, arrojando un valor de 0.74, indicando una
asociatividad positiva muy fuerte entre las dos variables, teniendo una significancia
estadistica de p=0,0000,05, finalizando que la hipétesis y los objetivos son verdaderos,
teniendo claro que el liderazgo abarca funciones esenciales para poder dirigir un grupo
de trabajo sdlido, con personales eficientes que ayuden y caminen a la misma
direccion para lograr objetivos establecidos, para ello también se tiene que contar con
un buen ambiente de trabajo y que el colaborador pueda sentirse involucrado en la
metas de la entidad. De otro lado la investigacion de Rovira (2020) desarrollo el vinculo
entre el lider transformacional y qué tan bien los trabajadores de una institucién publica
de Ecuador hacen su trabajo evidenciando que las variables se vinculan notoriamente
con una significancia de 0,000. Esto llevo al investigador a concluir que los servidores
tienden a realizar mejor las tareas que se les asignan cuando reciben consejos o tienen

un lider que predica con el ejemplo, todos estos resultados permiten evidenciar que es
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importante el aporte de los colaboradores para tener un eficiente grupo de trabajo, lo
que revela que el lider debe trabajar de la mano con sus colaboradores para a los
objetivos deseados. En cuanto a las teoria de Arévalo et al. (2019) sefialan que los
lideres demostraran compasion y se convertiran en mentores de sus discipulos para
abordar las deficiencias de cada individuo y ayudarlos a alcanzar su maximo potencial,
por otro lado, Spagnoli et al. (2020) declararon que el éxito de una persona en una
organizacion esta en funcién de su actitud como de los resultados que produce, por lo
que es necesario alterar estos ultimos antes de evaluarlos primeros y Dessler y Varela
( 2017) argumentaron que la iniciativa es la capacidad de actuar sin que se nos diga
que lo hagamos; también comprende la dedicacién de cada colaborador para el
cumplimiento exitoso de la tarea. En cuanto a los términos descriptivos la
municipalidad distrital de Huallanca tiene un un 70 % de desacuerdo, la gran mayoria
no tiene la capacidad de tener una decision frente a las actividades que realiza, hay
muchos factores que corregir y lo mas esencial es contar con un buen lider capaz y
eficiente que pueda ver la falencia que existe, de la misma forma contar con personales
capacitados, evaluados para cumplir con sus actividades asignadas y esto no afecte a

su desempenio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En base a los resultados obtenidos, se puede concluir que hay una
correlacién positiva entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral de los
servidores publicos en una municipalidad distrital. Se evidencia la ausencia de un lider
que demuestre autoridad sobre su equipo de trabajo y que fomente ideas creativas
para resolver problemas, esto contribuye a que la gran mayoria de los empleados no
realice adecuadamente sus tareas y actividades asignadas. Esta situacion puede ser
atribuida a la falta de capacitacién, la ausencia de trabajo en equipo, la falta de

motivacion y de iniciativa.

Segunda. Se ha llegado a la conclusién de que el liderazgo transformacional se
relaciona de manera positiva alta con el conocimiento del trabajo de los servidores
publicos en una municipalidad distrital. Los hallazgos revelan que el lider no tiene un
conocimiento completo de las capacidades de su equipo, la mayoria de los
trabajadores carece de sdlidos conocimientos para llevar a cabo sus actividades
asignadas. Esto indica que no estan debidamente capacitados para cumplir con sus
responsabilidades y que carecen de un liderazgo con la capacidad de orientar, ensefar

e influir a sus seguidores.

Tercera. De acuerdo con los resultados obtenidos, se concluye que el liderazgo
transformacional se relaciona de manera directa con las habilidades interpersonales
de los servidores publicos en una municipalidad distrital. Lo que permite evidenciar que
la relacidon entre compafneros de trabajo no es O6ptima, y sobre todo, que la
comunicacion no se lleva a cabo de manera efectiva. Estas circunstancias interfieren
en las actividades laborales, generando un entorno de trabajo inadecuado, lo que
refleja que no existe un liderazgo con las capacidades adecuadas para mantener una

comunicacion activa y eficiente.

Cuarta. Se ha confirmado que el liderazgo transformacional se relaciona de manera
directa alta con el trabajo en equipo de los servidores publicos en una municipalidad
distrital. Se ha constatado que el lider no promueve activamente el trabajo en equipo

con sus seguidores reflejandose en la falta de colaboracion entre los comparieros para
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resolver problemas o llevar a cabo actividades especificas. Esta situacion dificulta la
expresion abierta de ideas y opiniones en el entorno laboral, lo que demuestra que no
cuentan con un liderazgo que tenga la capacidad de escuchar, motivar y fomentar el

comparierismo en su grupo de trabajo.

Quinta. Los resultados arrojan que el liderazgo transformacional se relaciona de
manera positiva con la iniciativa de los servidores publicos en una municipalidad
distrital. Estos resultados indican que una parte significativa de los trabajadores carece
de iniciativa para asumir tareas que puedan contribuir a la entidad, prefiriendo esperar
ordenes o instrucciones de sus lideres antes de iniciar sus actividades, lo que significa
que no hay un liderazgo comprometido que se involucre con sus seguidores,
brindandoles confianza, apoyarlos para que realicen sus actividades con entusiasmo

y dedicacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. A los lideres de la municipalidad distrital de Huallanca desempenar su rol de
manera motivadora, orientadora, comunicativa, autosuficiente, empatica y carismatica
hacia cada uno de sus seguidores. Es fundamental que sepan ensenar con el ejemplo;
asumir con esfuerzo y dedicacion el cargo de lider para tener una distribucion
equilibrada para el logro de los objetivos de la entidad, esto se lograra con un lider que
fomente el trabajo en equipo, la comunicacién activa, la motivacion, confianza y

respeto, mirar hacia la misma direccién para lograr los objetivos deseados.

Segunda. La municipalidad distrital de Huallanca, debe efectuar talleres de
capacitacion para potenciar los conocimientos de los  servidores,
evaluar el desempefio para identificar necesidades y establecer nuevas acciones para
asegurar el buen desempefno laboral. Por otro lado, los lideres deben evaluar
constantemente las capacidades de sus seguidores, de la misma forma deben orientar,

ensefar e influir para fortalecer sus capacidades.

Tercera. A la municipalidad distrital de Huallanca, impulsar el desarrollo de las
capacidades de sus lideres, dado que de ellos depende la calidad de las relaciones
entre los comparferos de trabajo. Es prioritario otorgar especial atencién a la
comunicacion como elemento fundamental, ya que esto contribuird a mantener un
ambiente laboral adecuado. Los lideres deben fomentar una comunicacién activa y
eficiente para mejorar las relaciones entre los comparferos trabajo y asi crear un

entorno apropiado para desempefio de sus actividades.

Cuarta. A la municipalidad distrital de Huallanca, implementar un programa de
coaching a los lideres para fomentar estrategias y aprender a trabajar en equipo, ya
que es el algo esencial para ir a la misma direccidn con el propdsito de alcanzar las
metas de la entidad. El lider debe escuchar, motivar y fomentar el companerismo en

su grupo de trabajo, lo cual ayudara a tener un grupo sélido y colaborativo.

Quinta. Los lideres de la municipalidad de Huallanca, efectuar propuestas de mejora

para fomentar la iniciativa en su grupo de trabajo, esto ayudara a mejorar su
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desempefio, los lideres deben cultivar la confianza, brindar palabras de aliento,
escuchar y fomentar la creatividad hacia su grupo de trabajo para poder generar la
iniciativa y sobre todo inspirar a los colaborares, eso hara que ellos traten de imitarlos

y asuman nuevos restos que van a beneficiar a la entidad.
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ANEXOS

Anexo. Matriz de operacionalizacién

Operacionalizacion de liderazgo transformacional

Variables de Definicion L, . . . . Escala de
. Definicién operacional Dimensiones Indicadores L
estudio conceptual medicion
Valores
Modelo de identificacion
Influencia idealizada Rjesgos
. Teniendo en cuenta la perspectiva mportamiento moral y éti
Bass y Avolio (2006), ( perspe: Comportamiento moral y ético
ol liderazgo o_perauonal, para la _ variable Sentido de autoridad
: Liderazgo Transformacional se
transformacional es L . .
puso en practica una herramienta Motivacién

aquel que . P

comprende un basada un listado de incognitas o Entusiasmo

procre)zso enfocado en denominado instrumento tipo Likert _Mo'glva_uon

; S contenido en 30 items con inspiracional i

la estimulacion de la . . P Expectativas
, o incognitos cerradas de las cuales . ,
Liderazgo conciencia de los - : Visién compartida Ordinal tipo

. . . las Unicas opciones a responder p )
transformacional trabajadores, a fin de fueron: mu desconforme Likert
convertirlos en ’ y ’ Uso de ideas creativas
) desconforme, Ni desconforme ni
seguidores conforme conforme mu ; T Manejo de criterio
productivos, quienes ! . Mmuy Estimulacion ]
conforme; con una clasificacion intelectual

acepten y se
comprometan con el
alcance de la misién
organizacional.

numérica de 1, 2, 3, 4 y 5

correspondientemente. El
cuestionario fue de auto
fabricacion.

Estimulacion para desarrollar

Expresar ideas

Consideracion
individualizada

Dedicacion de tiempo
Dialogo

Atencion a las necesidades
de los deméas
Autodesarrollo

Fuente: Elaboracion propia



Operacionalizacion de desempefio laboral

Variables de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Conocimiento de las
funciones del trabajo
Tomando en cuenta la Politicas
perspectiva operacional, para Conocimiento del trabajo
la variable desempefio laboral Solucién de problemas
llevase a cabo el desarrollo de
Actitud y un cuestionario de tipo Likert o L
comportamiento  que compuesto de 20 items con Tecnicas de organizacion
) una persona demuestra incégnitas he_rmetlcas_ de las Relaciones sociales _ _
Desempefio en su entorno laboral 0 cuales las Unicas opciones de Ordinal tipo
Laboral dentro de la respuesta fueron; muy Habilidades S Likert
organizacién, definido desconforme, desconforme, Ni interpersonales Comunicacion

por Dessler y Varela
(2017)

desconforme ni  conforme,
conforme, muy conforme;
teniendo una clasificacion

numérica de 1, 2, 3, 4 y 5. El
cuestionario fue de creacién
propia.

Empatia

Trabajo en equipo

Colaboracion

Comparierismo

Iniciativa

Compromiso

Fuente: Elaboracion propia



Anexo. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Instrucciones. A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos

relacionados a las caracteristicas del lider en su centro de trabajo. Cada una

tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su

percepcién. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X)

sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste

todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo:

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

Totalmente en desacuerdo (TD)

NO

Descripcion

TA

A

I|D

D

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA. SU LIDER:

1 |Es un profesional competente y con valores.

2 |Es admirado por los trabajadores de su entorno.

3 | Es modelo a seguir en el entorno profesional.

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

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

6 Considera las consecuencias morales y éticas en las
decisiones que toma.

7 Demuestra sentido de autoridad y confianza hacia los
trabajadores.
DIMENSION: MOTIVACION INSPIRACIONAL. SU LIDER:

8 |Motiva a los trabajadores para el logro de los objetivos.

9 |Realiza reuniones o charlas motivacionales.

10 | Demuestra su entusiasmo en el trabajo.

11

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.




12

Muestra confianza en que se alcanzaran las metas
establecidas.

13

Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto
hacer.

14

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

15

Construye una vision motivante del futuro.

DIMENSION: ESTIMULACION COGNITIVA. SU LIDER:

16

Promueve ideas creativas para la solucion de problemas.

17

Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
los problemas.

18

Ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de vista.

19

Sugiere nuevas formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

20

Promueve la autocritica para hacer el trabajo mas eficiente.

21

Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas.

22

Estimula para repensar ideas que nunca han sido
cuestionadas.

23

Estimula para que el trabajador expresé ideas y opiniones.

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA. SU LIDER:

24

Dedica tiempo a ensefiar y orientar al equipo de trabajo.

25

Esta abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno
laboral.

26

Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de
los demas.

27

Ensefia como identificar las necesidades y capacidades de los
demas.

28

Ayuda a mejorar mis capacidades.

29

Provee consejo util para mi desarrollo.

30

Promueve el autodesarrollo.




Cuestionario de desempefio laboral

Instrucciones. A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos

relacionados al desempefio laboral. Cada una tiene cinco opciones para

responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcién. Lea

cuidadosamente cada proposicibn y marque con un aspa (X) so6lo una

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo:

Conteste todas

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

Totalmente en desacuerdo (TD)

NO

Descripcion

|TA|A]I|D]|TD

DIMENSION: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las

. actividades de su area

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

3 Asume responsabilidades segun las politicas y procedimientos
de la Municipalidad

4 Las politicas de la Municipalidad se expresan de forma verbal o
escrita.

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

6 Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades dentro
de su area de trabajo
DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES

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

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

9 Es efectiva la comunicacion entre comparieros y jefes de
trabajo

10 Tiene_ la capacidad de comprender a sus compafieros de
trabajo

11 Orienta a sus compafieros de trabajo cuando tienen alguna

dificultad en el desarrollo de sus tareas




12

Acepta a las personas con sus diferentes criterios de
pensamiento

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

13

Brinda adecuada orientacion cuando sus comparieros de
trabajo lo requieren

14

Existe colaboracion entre compafieros de trabajo para
solucionar cualquier problema

15

La colaboracién en equipo permite cumplir con las actividades
en su area 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

DIMENSION: INICIATIVA

18

Desarrolla las funciones de su area 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




CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los items de los
instrumentos Liderazgo Transformacional y Desempeiio Laboral que el
investigador Neyda Beatriz Meza Cordova uso para su trabajo de tesis de maestria
en Gestion Publica “Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos en una Municipalidad Distrital de la Region Ancash”

Ambos instrumentos miden, respectivamente, las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral. Los items de los instrumentos muestran
en general 1. Claridad (se comprende facilmente, su sintactica y semantica son
adecuadas); 2 Coherencia (tienen relacion légica con la dimension o indicador que
miden) y 3. Relevancia (son esenciales o importantes, deben ser incluidos); y son
consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones

precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentos presentados por el

referido investigador.

Hobests

Humberto Vladimir La torre Lopez
Magister en Gestion Publica

15 de mayo de 2023



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Humberto Vladimir La torre
Lopez

Grado profesional:

Maestria ( X )

Doctor ( )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa (X))
académica:
Social ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia
profesional: Gestion
publica
Institucion donde labora:
Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins
2 a4 anos ( )

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

Mas de 5 afos ( X )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica :

Trabajo(s) psicométricos realizados

Gestion de la Motivacion Laboral y su relacién con los
Procesos Administrativos en la Direccion General de
Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas en el Aho
2014.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE LIDERZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

Liderazgo Transformacional

Neyda Beatriz Meza Cérdova

Propia

Colectiva

02 semanas

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

El liderazgo a la teoria del comportamiento, sostiene que las
personas no vienen equipadas con las caracteristicas
necesarias para convertirse en lideres; mas bien, es la forma
en que cada individuo actua y reacciona lo que los distingue.
Dado este angulo Lord et al. (2017) mencionaron que esta claro
que los lideres se desarrollan en lugar de nacer, lo que significa
que la clave es identificar las tendencias naturales de los
individuos hacia el liderazgo y luego ayudarlos a perfeccionar
sus habilidades. En este sentido, se sefiala que evaluar tanto
las acciones de un lider como su trabajo real es necesario para
distinguir entre lideres efectivos e ineficaces.

En cuanto a las dimensiones de la variable, Arévalo (2019) la
teoria de la relacion describe como un lider transformacional
cambia las perspectivas y metas de sus adherentes y en esa

linea refiere tener cuatro dimensiones

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion
(dimensiones)
Segun Arévalo et al. (2019), es el factor principal
del objeto y se refiere a la demostracion de
Liderazgo Influencia . ) )
Transformacional Idealizada actitudes y comportamientos que sirven de
ejemplo para los seguidores, como el interés de
los lideres por las deficiencias de los demas,




incluidas las propias, su disposicion a compartir
riesgos, su demostracion de equilibrio, y sus
altos estandares éticos y morales. Estos lideres

son ejemplos admirables a seguir.

Motivacién
Inspiracional

Sefala que los lideres construyen y muestran
comportamientos que interpelan a sus
seguidores o equipo de trabajo a despertar el
deseo de hacer crecer la colaboracion, tal como
lo menciona Arévalo et al. (2019) donde enfatiza
la necesidad de mantener una actitud positiva y
optimista mientras se trabaja en equipo para
ganarse a los demas y aumentar la cantidad de
personas que se involucran en el éxito de la

empresa como un todo.

Estimulacion
Cognitiva

Se refiere alo mismo que se puede ver reflejado
cuando un lider logra motivar a sus seguidores
a adoptar actitudes innovadoras y creativas, tal
como lo reporta Arévalo et al. (2019) hace
cuestionando las posiciones de las personas y
también cambiando la forma en que ven las
malas situaciones, pidiéndoles que busquen
soluciones y propongan nuevas ideas, sin

decirles qué hacer.

Consideracion
Individualizada

La Consideracion Individualizada, ultima
dimensibn de la variable Liderazgo
Transformacional, refiere a que los lideres
siempre brindaran un trato personalizado a
cada individuo, tomando en cuenta sus
capacidades y deficiencias; esto no implica que
se discrimine al empleado, ya que Ila
diferenciaciéon no tiene nada que ver con la
discriminacién, segin Arévalo et al. (2019) se

puede decir que los lideres demostraran




compasion y se convertiran en mentores de sus
discipulos para abordar las deficiencias de cada
individuo y ayudarlos a alcanzar su maximo

potencial.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de Liderazgo Transformacional elaborado por
Neyda Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
criterio

El item se
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es decir, una modificacion muy grande en el uso de las
su sintactica vy palabras de acuerdo con su significado o por
semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
, : ., | desacuerdo (no dimensién.
El item tiene relacion
o cumple con el
I6gica con la Y
_ . criterio)
dimension o]
indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
midiendo. (bajo nivel de con la dimension.
acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la

(moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) | dimension que esta midiendo.




RELEVANCIA

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

criterio

1 No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su 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
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
e Primera dimension: Influencia Idealizada
. Observaciones/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia
INDICADORES Recomendaciones
1. Es un profesional 4 4 4
competente y con
valores.
2.Es admirado por los 4 3 4
trabajadores de su
entorno.
3. Es modelo a seguir en 4 4 3
el entorno profesional.
Influencia 4Va mas alla de su 4 4 4
Idealizada propio interés por el bien
del grupo.
5. Comparte los riesgos 4 4 4
de las decisiones




tomadas en el grupo de
trabajo.

6. Considera las 4 4 4
consecuencias morales y

éticas en las decisiones

que toma.

7.Demuestra sentido de 4 4 4

autoridad y confianza
hacia los trabajadores.

e Segunda dimension: Motivacién Inspiracional

Objetivos de la Dimension: Reflejar respuestas fisicas a la internalizacion de las
ansiedades de una persona.

Observacion

; es/
INDICADORES ftem Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Motiva a los trabajadores 4 4 4
para el logro de los objetivos.
2.Realiza reuniones o charlas 4 3 4
motivacionales.
3. Demuestra su entusiasmo en 4 4 4
el trabajo.
4. Tiende a hablar con 4 4 4
Motivacién entusiasmo sobre las metas.
Inspiracional 5. Muestra confianza en que se 4 4 3
alcanzaran las metas
establecidas.
6. Muestra determinacion para 4 4 4

alcanzar lo que se ha propuesto
hacer.




7.Centra la atencion sobre lo 4 4 4
que se tiene que hacer para ser

exitoso.

8.Construye una vision 4 4 4

motivante del futuro

e Tercera dimension:

Estimulaciéon Congnitiva

Objetivos de la Dimensién: Valorar la ansiedad y estrés asociados con las
preocupaciones acerca del punto de vista de los demas, de las actividades sociales y
las de la vida cotidiana.

Observacion

; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rel?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Promueve ideas creativas 4 4 4
para la solucién de problemas.
2.Considera diferentes 4 4 4
perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.
3. Ayuda a mirar los problemas 4 3 4
desde diferentes puntos de
vista
Estimulacion 74 ™5 giere nuevas formas de 4 4 3
Congnitiva ver como terminar las tareas
asignadas
5. Promueve la autocritica para 4 4 4
hacer el trabajo mas eficiente.
6.Cuestiona las formas 4 4 4
tradicionales de hacer las
cosas
7.Estimula para repensar ideas 4 4 4

que nunca han sido
cuestionadas




8. Estimula para que el 4 3 4
trabajador expresé ideas vy
opiniones.

e (Cuarta dimension: Consideracion Individualizada

Observacion

i es/
INDICADORES ftem Claridad Coherenci Rele.vanc
a a Recomendac
iones
1. Dedica tiempo a ensefiar y 4 4 4

orientar al equipo de trabajo.

. . 2. Esta abierto a un dialogo 3 4 4
Consideracion .
.. . constructivo respecto al entorno
Individualizada
laboral.
3. Considera que tengo 4 4 4

necesidades y habilidades
diferentes de los demas.

4. Ensefa como identificar las 4 4 4
necesidades y capacidades de

los demas.

5. Ayuda a mejorar mis 4 4 3
capacidades.

6. Provee consejo util para mi 4 4 4
desarrollo.

7. Promueve el autodesarrollo. 4 4 4

Hodests

Firma del evaluador




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de DESEMPENO
LABORAL. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto
al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus aplicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Humberto Vladimir La torre

Lopez
Grado profesional: Maestria ( X )

Doctor ( )
Area de Formacion Clinica ( ) Educativa (X )
académica: Social ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia Gestion publica
profesional:

Institucion donde labora:  Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins

2 a 4 anos
Tiempo de experiencia )

profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

Trabajo(s) psicométricos realizados

Gestion de la Motivacion Laboral y su relacion con los

Experiencia en Procesos Administrativos en la Direccién General de
Investigacion Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas en el Ao
Psicométrica : 2014.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

b. Validar linglisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Nombre de la Prueba: | Desempefo Laboral
Autora: | Neyda Beatriz Meza Cérdova
Procedencia: | Propia
Administracion: | Colectiva
Tiempo de aplicacion: | 02 semanas
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

Significacion: | Kurian y Eeckhout (2017) sefiala que el proceso de evaluacion
del desempefio laboral sera siempre realizado por superiores,
es decir, cada gerente de area evaluara a cada uno de sus
colaboradores o subordinados por ser ellos los que mas
conocen la posicién y el desenvolvimiento de los trabajadores.
No obstante, el trabajador también puede realizar una
evaluacion de su propio desempenio en el trabajo haciendo una
autoevaluacion. Cuando los empleados del mismo estado (es
decir, en el mismo departamento) se evalluan entre si, los
resultados proporcionan una técnica confiable para proyectar
qué tan bien se desempefiaran en el futuro.

El desempefio laboral se divide en cuatro dimensiones, tal
como lo describen Dessler y Varela (2017)

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion
(dimensiones)

Segun Dessler y Varela (2017), se refiere a la
. o familiaridad de un empleado con las tareas
Desempefio Conommle-nto del | requeridas para lograr los  propdsitos

Laboral Trabajo programadas por la organizacién y cumplir con
las responsabilidades que se le asignan.
También tiene que ver con las normas y politicas



https://www.taylorfrancis.com/search?contributorName=Lieven%20Eeckhout&contributorRole=editor&redirectFromPDP=true&context=ubx

de la organizacién, que el empleado debe seguir
en el desempeno de sus funciones; en otras
palabras, todo lo que haga el empleado debe
apegarse a las reglas y politicas establecidas por
la empresa.

Habilidades
Interpersonales

Permiten que cada miembro del equipo trabaje
en conjunto de manera efectiva con los demas
miembros de la empresa. En otras palabras, si
la comunicacion se mantiene en un alto nivel,
todos podran transmitir lo que quieren decir y
que se entienda. Por lo tanto, la comunicacion y
el compromiso efectivos son posibles mediante
el desarrollo de los habitos necesarios para
hacerlo. Ademas, todas las empresas deben
mejorar la comunicacién para ayudar a los
empleados a colaborar mejor (Dessler y Varela,
2017)

Trabajo en Equipo

Es la suma de los esfuerzos individuales de una
organizacion para lograr un objetivo comun,
segun lo descrito por (Dessler y Varela, 2017).
En otras palabras, hace posible que las tareas
se completen gracias a la cooperacion y
camaraderia de los comparfieros de trabajo,
quienes  comparten abiertamente sus
pensamientos para alcanzar un objetivo comun.

La Iniciativa

Se define como la capacidad de actuar sin que
se nos diga que lo hagamos; también
comprende la dedicacién de cada colaborador

para el cumplimiento exitoso de la tarea.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de Desempeiio Laboral elaborado por Neyda
Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.




facilmente, es decir,
su sintactica vy

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
iteri
El item se criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o

una modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

indicador que esta
midiendo.

semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas. - - — p
3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacidon légica con la
, . ., | desacuerdo (no dimension.
El item tiene relacion
. cumple con el
I6gica con la o
. - criterio)
dimension o]

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relaci6n moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

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

RELEVANCIA

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

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

e Primera dimensién: Conocimiento del Trabajo

INDICADORES

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevan
cia

Observaciones
/

Recomendacio
nes

Conocimiento
del Trabajo

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

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

3. Asume responsabilidades
segun las politicas y
procedimientos de la
Municipalidad

4. Las politicas de Ila
Municipalidad se expresan de
forma verbal o escrita.

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

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




e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales

Objetivos de la Dimension: Reflejar respuestas fisicas a la internalizacion de las
ansiedades de una persona.

INDICADORES

item

Claridad

Coherenci
a

Relevanc
ia

Observacion
es/

Recomendac
iones

Habilidades
Interpersonales

1. Las relaciones
interpersonales entre
companeros y jefes de trabajo
son adecuadas.

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

3. Es efectiva la comunicacion
entre comparneros y jefes de
trabajo.

4. Tiene la capacidad de
comprender a sus compareros
de trabajo.

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

6. Acepta a las personas con
sus diferentes criterios de
pensamiento.

e Tercera dimension:

Trabajo en Equipo

Objetivos de la Dimension: Valorar la ansiedad y estrés asociados con las
preocupaciones acerca del punto de vista de los demas, de las actividades sociales y
las de la vida cotidiana.




Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rele.vanc
a a Recomendac
iones
1. Brinda adecuada orientacion 4 4 4
cuando sus compaferos de
trabajo lo requieren.
2. Existe colaboracion entre 4 4 4
comparnieros de trabajo para
solucionar cualquier problema.
. 3. La colaboracion en equipo 4 4 4
Trabaj_o en permite  cumplir con las
Equipo actividades en su area de
trabajo.
4. Cuando se trabaja en equipo 4 4 4
se expresa las opiniones de
manera abierta.
5.. Brinda ayuda en las 4 4 4
funciones y responsabilidades
de sus compafieros de trabajo
cuando lo requieren.
e Cuarta dimension: Iniciativa
Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Desarrolla las funciones de su 4 4 4
Iniciati area sin esperar que su jefe lo
niciativa Indique.
2. Toma iniciativa para asumir 4 4 4

retos que contribuyan al
crecimiento de la organizacion




3. En sus tiempos libres 4
desarrollo actividad que
beneficien a la organizacion.

Hobess

Firma del evaluador




CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los items de los
instrumentos Liderazgo Transformacional y Desempeiio Laboral que el
investigador Neyda Beatriz Meza Cordova uso para su trabajo de tesis de maestria
en Gestion Publica “Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos en una Municipalidad Distrital de la Region Ancash”

Ambos instrumentos miden, respectivamente, las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral. Los items de los instrumentos muestran
en general 1. Claridad (se comprende facilmente, su sintactica y semantica son
adecuadas); 2 Coherencia (tienen relacion légica con la dimension o indicador que
miden) y 3. Relevancia (son esenciales o importantes, deben ser incluidos); y son
consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones

precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentos presentados por el

referido investigador.

15 de mayo de 2023

[

Prof. A Clefer i\‘eon Huerta

Maestro en Gestlon de Planeamiento Educativo



Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Alex Clefer Ledn Huerta

Grado profesional: Maestria ( X )

Doctor  ( )

Area de Formacion Clinica ( ) Educativa ( X))
académica:

! Social ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia Gestidén Educativa
profesional:

Institucion donde labora: C.N. Emblematico Aurelio Cardenas de Pachas

. . . 2 a 4 anos ( )
Tiempo de experiencia

profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

L. Trabajo(s) psicométricos realizados
Experiencia en

Investigacion Liderazgo Democratico y Desempefio Laboral de los
Psicométrica : Docentes de la Institucion Educativa Marcos Durand Martel

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

c. Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE LIDERZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Liderazgo Transformacional

Neyda Beatriz Meza Cérdova

Propia

Colectiva

02 semanas

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

El liderazgo a la teoria del comportamiento, sostiene que las
personas no vienen equipadas con las caracteristicas
necesarias para convertirse en lideres; mas bien, es la forma
en que cada individuo actua y reacciona lo que los distingue.
Dado este angulo Lord et al. (2017) mencionaron que esta claro
que los lideres se desarrollan en lugar de nacer, lo que significa
que la clave es identificar las tendencias naturales de los
individuos hacia el liderazgo y luego ayudarlos a perfeccionar
sus habilidades. En este sentido, se sefiala que evaluar tanto
las acciones de un lider como su trabajo real es necesario para
distinguir entre lideres efectivos e ineficaces. En cuanto a las
dimensiones de la variable, Arévalo (2019) la teoria de la
relacion describe cédmo un lider transformacional cambia las
perspectivas y metas de sus adherentes y en esa linea refiere
tener cuatro dimensiones.

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion

(dimensiones)

Liderazgo

Segun Arévalo et al. (2019), es el factor principal
del objeto y se refiere a la demostracion de
actitudes y comportamientos que sirven de

Transformacion | Influencia Idealizada ejemplo para los seguidores, como el interés de

al

los lideres por las deficiencias de los demas,
incluidas las propias, su disposicion a compartir
riesgos, su demostracion de equilibrio, y sus




altos estandares éticos y morales. Estos lideres
son ejemplos admirables a seguir.

Motivacién
Inspiracional

Motivacién Inspiracional sefiala que los lideres
construyen y muestran comportamientos que
interpelan a sus seguidores o equipo de trabajo
a despertar el deseo de hacer crecer la
colaboracion, tal como lo menciona Arévalo et al.
(2019) donde enfatiza la necesidad de mantener
una actitud positiva y optimista mientras se
trabaja en equipo para ganarse a los demas y
aumentar la cantidad de personas que se
involucran en el éxito de la empresa como un
todo.

Estimulaciéon
Cognitiva

La Estimulacion Cognitiva, se refiere a lo mismo
gue se puede ver reflejado cuando un lider logra
motivar a sus seguidores a adoptar actitudes
innovadoras y creativas, tal como lo reporta
Arévalo et al. (2019) hace cuestionando las
posiciones de las personas y también
cambiando la forma en que ven las malas
situaciones, pidiéndoles que  busquen
soluciones y propongan nuevas ideas, sin

decirles qué hacer.

Consideracion
Individualizada

La Consideracion Individualizada, ultima
dimensibn de la variable Liderazgo
Transformacional, refiere a que los lideres
siempre brindaran un trato personalizado a
cada individuo, tomando en cuenta sus
capacidades y deficiencias; esto no implica que
se discrimine al empleado, ya que la
diferenciaciéon no tiene nada que ver con la
discriminacién, segin Arévalo et al. (2019) se
puede decir que los lideres demostraran
compasién y se convertirdn en mentores de sus

discipulos para abordar las deficiencias de cada




individuo y ayudarlos a alcanzar su maximo

potencial.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de Liderazgo Transformacional elaborado por
Neyda Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
£l tem ce criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o

facilmente, es dedcir,
su  sintactica vy

una modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas. : : S _
3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la

El item tiene relacion
l6gica con la
dimension o]
indicador que esta
midiendo.

desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

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

RELEVANCIA

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.




El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir
debe ser incluido.

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

éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su 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

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

e Primera dimensién: Influencia Idealizada

Observaciones
INDICADORES item Clarida | Coherenci | Relevan /
d a cia Recomendacio
nes
1. Es un profesional 4 4 3
competente y con valores.
2.Es admirado por |los 4 4 4
trabajadores de su entorno.
3. Es modelo a seguir en el 4 3 4
entorno profesional.
4Va mas alla de su propio 4 4 4
interés por el bien del grupo.
Influencia
u. I 5. Comparte los riesgos de las 4 4 4
Idealizada g

decisiones tomadas en el
grupo de trabajo.
6. Considera las 3 4 4

consecuencias morales vy




éticas en las decisiones que
toma.

7.Demuestra  sentido  de
autoridad y confianza hacia los
trabajadores.

e Segunda dimension: Motivacién Inspiracional

Objetivos de la Dimension: Reflejar respuestas fisicas a la internalizacién de las
ansiedades de una persona.

Observacion

: es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rel?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Motiva a los trabajadores 5 4 4
para el logro de los objetivos.
2.Realiza reuniones o charlas 5 5 4
motivacionales.
3. Demuestra su entusiasmo en 4 4 4
el trabajo.
4. Tiende a hablar con 4 4 4
Motivaciéon entusiasmo sobre las metas.
Inspiracional 5. Muestra confianza en que se 3 4 4
alcanzaran las metas
establecidas.
6. Muestra determinacién para 3 4 4

alcanzar lo que se ha propuesto
hacer.

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




8.Construye una vision
motivante del futuro

e Tercera dimension:

Estimulaciéon Congnitiva

Objetivos de la Dimensién: Valorar la ansiedad y estrés asociados con las
preocupaciones acerca del punto de vista de los demas, de las actividades sociales y
las de la vida cotidiana.

Observacion

: es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rel?vanc
a 1a Recomendac
iones

1. Promueve ideas creativas 4 3 4
para la solucién de problemas.
2.Considera diferentes 4 4 4
perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.
3. Ayuda a mirar los problemas 3 4 4
desde diferentes puntos de
vista
4. Sugiere nuevas formas de 4 4 4
ver como terminar las tareas
asignadas
5. Promueve la autocritica para 4 4 4
hacer el trabajo mas eficiente.
6.Cuestiona las formas 4 4 3

tradicionales de hacer las
cosas




Estimulacion 7.Estimula para repensar ideas 4 3 4
Congnitiva que nunca han sido
cuestionadas
8. Estimula para que el 4 4 4
trabajador expresé ideas vy
opiniones.
e Cuarta dimension: Consideracion Individualizada
Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rele.vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Dedica tiempo a ensefnar y 4 4 4
orientar al equipo de trabajo.
. ‘s 2. Esta abierto a un dialogo 4 4 4
Consideracion .
.. . constructivo respecto al entorno
Individualizada
laboral.
3. Considera que tengo 4 4 3
necesidades y habilidades
diferentes de los demas.
4. Ensefia como identificar las 4 4 4
necesidades y capacidades de
los demas.
5. Ayuda a mejorar mis 4 4 3
capacidades.
6. Provee consejo util para mi 4 4 4
desarrollo.
7. Promueve el autodesarrollo. 4 4 4

Prof. A7‘ C'lefer iveén Huerta

Firma del evaluador




Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento DE DESEMPENO
LABORAL. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto
al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus aplicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Alex Clefer Ledn Huerta

Grado profesional:

Maestria (  x )

Doctor  ( )

Area de Formacioén
académica:

Clinica  ( ) Educativa ( x)

Social ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia
profesional: Gestion
Educativa

Institucion donde labora:

C.N. Emblematico Aurelio Cardenas de Pachas

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 anos ( )

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica :

Trabajo(s) psicométricos realizados

Liderazgo Democratico y Desempefio Laboral de los
Docentes de la Institucion Educativa Marcos Durand Martel

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

d. Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE DESEMEPENO LABORAL

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

Desempefio Laboral

Neyda Beatriz Meza Cérdova

Propia

Colectiva

02 semanas

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

Kurian y Eeckhout (2017) sefiala que el proceso de evaluacién
del desempenio laboral sera siempre realizado por superiores, es
decir, cada gerente de area evaluara a cada uno de sus
colaboradores o subordinados por ser ellos los que mas conocen
la posicion y el desenvolvimiento de los trabajadores. No
obstante, el trabajador también puede realizar una evaluacion de
su propio desempefio en el trabajo haciendo una autoevaluacion.
Cuando los empleados del mismo estado (es decir, en el mismo
departamento) se evaluan entre si, los resultados proporcionan
una técnica confiable para proyectar qué tan bien se
desempenaran en el futuro. El desempefio laboral se divide en
cuatro dimensiones, tal como lo describen Dessler y Varela
(2017).

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion

(dimensiones)

Dessler y Varela (2017): En ese sentido, describen
que la primera dimension de la variable es el
Conocimiento del Trabajo se refiere a la familiaridad
de un empleado con las tareas requeridas para

Desempefio Conocimientode | |ograr |os  propésitos programadas por la

Laboral

Trabajo organizacién y cumplir con las responsabilidades

que se le asignan. También tiene que ver con las
normas y politicas de la organizacion, que el
empleado debe seguir en el desempefio de sus
funciones; en otras palabras, todo lo que haga el



https://www.taylorfrancis.com/search?contributorName=Lieven%20Eeckhout&contributorRole=editor&redirectFromPDP=true&context=ubx

empleado debe apegarse a las reglas y politicas
establecidas por la empresa.

Habilidades
Interpersonales

La variable Habilidades Interpersonales son
cruciales porque permiten que cada miembro del
equipo trabaje en conjunto de manera efectiva con
los demas miembros de la empresa. En otras
palabras, si la comunicacion se mantiene en un
alto nivel, todos podran transmitir lo que quieren
decir y que se entienda. Por lo tanto, la
comunicacion y el compromiso efectivos son
posibles mediante el desarrollo de los habitos
necesarios para hacerlo. Ademas, todas las
empresas deben mejorar la comunicacion para
ayudar a los empleados a colaborar mejor (Dessler
y Varela, 2017).

Trabajo en Equipo

La tercera dimension de la variable, Trabajo en
Equipo es la suma de los esfuerzos individuales de
una organizacion para lograr un objetivo coman,
segun lo descrito por (Dessler y Varela, 2017). En
otras palabras, hace posible que las tareas se
completen gracias a la cooperacién y camaraderia
de los comparieros de trabajo, quienes comparten
abiertamente sus pensamientos para alcanzar un

objetivo coman.

Iniciativa

La Iniciativa es la dltima dimensién de la variable y
se define como la capacidad de actuar sin que se
nos diga que lo hagamos; también comprende la
dedicacion de cada colaborador para el

cumplimiento exitoso de la tarea.




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion a usted le presento la escala de Desempefio Laboral elaborado por Neyda
Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
£l tem ce criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o

una modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

indicador que esta
midiendo.

semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas. : i S _
3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacidon légica con la
, . ., | desacuerdo (no dimensién.
El item tiene relacion
o cumple con el
I6gica con la o
s . criterio)
dimension o]

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo )

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

3. Acuerdo
(moderado nivel )

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

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

RELEVANCIA

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

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su 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

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

e Primera dimensién: Conocimiento del Trabajo

INDICADORES item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanc
ia

Observacion
es/

Recomendac
iones

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

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

L 3.Asume responsabilidades
Conocimiento

del Trabajo segun las politicas y
procedimientos de la

Municipalidad

4. Las politicas de la
Municipalidad se expresan de
forma verbal o escrita.

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




6. Utiliza diversas técnicas para 5 5 4
organizar sus actividades
dentro de su area de trabajo

e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales

Observacion

i es/
INDICADORES ftem Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Las relaciones 3 4 4
interpersonales entre

companeros y jefes de trabajo
son adecuadas.

2. Respetamos las habilidades, 4 4 4

los deseos y la personalidad de

los demas

3. Es efectiva la comunicacion 4 4 3
Habilidades entre companeros y jefes de

Interpersonales |trabajo

4.Tiene la capacidad de 4 4 4
comprender a sus compareros

de trabajo

5. Orienta a sus compafieros de 5 5 4

trabajo cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus
tareas

6.Acepta a las personas con 4 3 4
sus diferentes criterios de
pensamiento




e Tercera dimension:

Trabajo en Equipo

Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rele.vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Brinda adecuada orientacién 4 4 4
cuando sus compafneros de
trabajo lo requieren
2. Existe colaboracion entre 4 4 4
compafieros de trabajo para
solucionar cualquier problema
3. La colaboracion en equipo 4 4 4
permite cumplir con las
actividades en su area de
trabajo
4. Cuando se trabaja en equipo 3 4 4
se expresa las opiniones de
manera abierta.
4 4 3
5. Brinda ayuda en las
funciones y responsabilidades
de sus compafieros de trabajo
Trabajo en cuando lo requieren.
Equipo
e Cuarta dimension: Iniciativa
Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Desarrolla las funciones de 4 4 3
Su area sin esperar que su jefe
lo Indique
2. Toma iniciativa para asumir 4 4 4
Iniciativa retos que contribuyan al

crecimiento de la organizacion.




3. En sus tiempos libres 4
desarrollo actividad que
beneficien a la organizacion

l

\

Prof. Afj‘ C'lefer R_eén Huerta

Firma del evaluador



CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los items de los
instrumentos Liderazgo Transformacional y Desempeiio Laboral que el
investigador Neyda Beatriz Meza Cordova uso para su trabajo de tesis de maestria
en Gestion Publica “Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos en una Municipalidad Distrital de la Region Ancash”

Ambos instrumentos miden, respectivamente, las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral. Los items de los instrumentos muestran
en general 1. Claridad (se comprende facilmente, su sintactica y semantica son
adecuadas); 2 Coherencia (tienen relacion légica con la dimension o indicador que
miden) y 3. Relevancia (son esenciales o importantes, deben ser incluidos); y son
consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones

precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentos presentados por el

referido investigador.

15 de mayo de 2023

Jhim Lenin Quispe Nonalaya
Magister en Gestion Publica



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando tanto al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Jhim Lenin Quispe
Nonalaya

Grado profesional:

Maestria ( X )
Doctor ( )

Area de Formacién
académica:

Clinica  ( ) Educativa (X )

Social ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia
profesional: Gestion
Publica

Institucion donde labora:

Constructora Consorcio DVC SACEEM — Responsable de
Manejo Social - Ejecucion de los Proyectos Especiales
Bicentenarios del MINEDU

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 anos ( )

Mas de 5 afos ( X )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica :

Trabajo(s) psicométricos realizados

Capacitacion en las competencias laborales del Programa
Nacional de Empleo Juvenil en la Region Huanuco, 2019.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

e. Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE LIDERZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

Liderazgo Transformacional

Neyda Beatriz Meza Cérdova

Propia

Colectiva

02 semanas

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

El liderazgo a la teoria del comportamiento, sostiene que las
personas no vienen equipadas con las caracteristicas
necesarias para convertirse en lideres; mas bien, es la forma
en que cada individuo actua y reacciona lo que los distingue.
Dado este angulo Lord et al. (2017) mencionaron que esta claro
que los lideres se desarrollan en lugar de nacer, lo que significa
que la clave es identificar las tendencias naturales de los
individuos hacia el liderazgo y luego ayudarlos a perfeccionar
sus habilidades. En este sentido, se sefala que evaluar tanto
las acciones de un lider como su trabajo real es necesario para
distinguir entre lideres efectivos e ineficaces. En cuanto a las
dimensiones de la variable, Arévalo (2019) la teoria de la
relacion describe como un lider transformacional cambia las
perspectivas y metas de sus adherentes y en esa linea refiere
tener cuatro dimensiones

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion

(dimensiones)

Liderazgo

Segun Arévalo et al. (2019), es el factor principal
del objeto y se refiere a la demostracion de
actitudes y comportamientos que sirven de

Transformacion | Influencia Idealizada ejemplo para los seguidores, como el interés de

al

los lideres por las deficiencias de los demas,
incluidas las propias, su disposicion a compartir
riesgos, su demostracion de equilibrio, y sus




altos estandares éticos y morales. Estos lideres
son ejemplos admirables a seguir.

Motivacién
Inspiracional

Motivacién Inspiracional sefiala que los lideres
construyen y muestran comportamientos que
interpelan a sus seguidores o equipo de trabajo
a despertar el deseo de hacer crecer la
colaboracion, tal como lo menciona Arévalo et al.
(2019) donde enfatiza la necesidad de mantener
una actitud positiva y optimista mientras se
trabaja en equipo para ganarse a los demas y
aumentar la cantidad de personas que se
involucran en el éxito de la empresa como un
todo.

Estimulacion
Cognitiva

La Estimulacion Cognitiva, se refiere a lo mismo
gue se puede ver reflejado cuando un lider logra
motivar a sus seguidores a adoptar actitudes
innovadoras y creativas, tal como lo reporta
Arévalo et al. (2019) hace cuestionando las
posiciones de las personas y también
cambiando la forma en que ven las malas
situaciones, pidiéndoles que  busquen
soluciones y propongan nuevas ideas, sin

decirles qué hacer.

Consideracion
Individualizada

La Consideracion Individualizada, ultima
dimensibn de la variable Liderazgo
Transformacional, refiere a que los lideres
siempre brindaran un trato personalizado a
cada individuo, tomando en cuenta sus
capacidades y deficiencias; esto no implica que
se discrimine al empleado, ya que Ila
diferenciaciéon no tiene nada que ver con la
discriminaciéon, segun Arévalo et al. (2019) se
puede decir que los lideres demostraran
compasién y se convertirdn en mentores de sus

discipulos para abordar las deficiencias de cada




individuo y ayudarlos a alcanzar su maximo

potencial.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de Liderazgo Transformacional elaborado por
Neyda Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
, criterio

El item se
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es decir, una modificacion muy grande en el uso de las
su sintactica vy palabras de acuerdo con su significado o por
semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
, : ., | desacuerdo (no dimensién.
El item tiene relacion
o cumple con el
I6gica con la Y
_ . criterio)
dimension o]
indicador que estd | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
midiendo. (bajo nivel de con la dimensién.
acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la

(moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) | dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicioén de la dimension.




El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir
debe ser incluido.

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

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su 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

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
e Primera dimensién: Influencia Idealizada
Observaciones
INDICADORES item Clarida | Coherenci | Relevan /
d a cia Recomendacio
nes
1. Es un profesional 4 4 3
competente y con valores.
2.Es admirado por los 4 4 4
trabajadores de su entorno.
3. Es modelo a seguir en el 4 4 4
entorno profesional.
4Va mas alla de su propio 4 4 4

interés por el bien del grupo.




Influencia
Idealizada

autoridad y confianza hacia los
trabajadores.

5. Comparte los riesgos de las 4 4 4
decisiones tomadas en el

grupo de trabajo.

6. Considera las 4 4 3
consecuencias morales vy

éticas en las decisiones que

toma.

7.Demuestra sentido de 4 4 4

e Segunda dimension: Motivacion Inspiracional

Objetivos de la Dimension: Reflejar respuestas fisicas a la internalizacion de las
ansiedades de una persona.

Observacion

; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Motiva a los trabajadores 4 4 4
para el logro de los objetivos.
2.Realiza reuniones o charlas 4 4 4
motivacionales.
3. Demuestra su entusiasmo en 4 3 4
el trabajo.
Motivacion 4. Tiende a hablar con 4 4 4
Inspiracional entusiasmo sobre las metas.
5. Muestra confianza en que se 4 4 4

alcanzaran las metas

establecidas.




6. Muestra determinacion para 4 4 4
alcanzar lo que se ha propuesto

hacer.

7.Centra la atencién sobre lo 4 4 4
que se tiene que hacer para ser

exitoso.

8.Construye una vision 4 4 4

motivante del futuro

e Tercera dimension:

Estimulaciéon Congnitiva

Objetivos de la Dimensién: Valorar la ansiedad y estrés asociados con las
preocupaciones acerca del punto de vista de los demas, de las actividades sociales y
las de la vida cotidiana.

Observacion

; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rel?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Promueve ideas creativas 4 4 4
para la solucién de problemas.
2.Considera diferentes 4 4 4
perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.
3. Ayuda a mirar los problemas 4 4 3
desde diferentes puntos de
vista
4. Sugiere nuevas formas de 4 4 4
ver como terminar las tareas
asignadas
5. Promueve la autocritica para 4 4 4
hacer el trabajo mas eficiente.
6.Cuestiona las formas 4 4 4
tradicionales de hacer las
cosas
Estimulaciéon
7.Estimula para repensar ideas 4 4 4

Congnitiva

que nunca han sido
cuestionadas




8. Estimula para que el 4 3 4
trabajador expresé ideas vy
opiniones.

e Cuarta dimension: Consideracion Individualizada

Observacion

i es/
INDICADORES ftem Claridad Coherenci Rele.vanc
a a Recomendac
iones
1. Dedica tiempo a ensefiar y 4 4 4

orientar al equipo de trabajo.

. . 2. Esta abierto a un dialogo 4 4 4
Consideracion .
.. . constructivo respecto al entorno
Individualizada
laboral.
3. Considera que tengo 4 4 4

necesidades y habilidades
diferentes de los demas.

4. Ensefa como identificar las 4 4 4
necesidades y capacidades de

los demas.

5. Ayuda a mejorar mis 4 4 4
capacidades.

6. Provee consejo util para mi 4 4 4
desarrollo.

7. Promueve el autodesarrollo. 4 4 4

Firma del evaluador




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de DESEMPENO
LABORAL. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto
al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA como a sus aplicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Jhim Lenin Quispe

Nonalaya
Grado profesional: Maestria ( X )
Doctor ( )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa (X))
académica: Social ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional: Gestion
Publica

Constructora Consorcio DVC SACEEM — Responsable de
Manejo Social - Ejecucion de los Proyectos Especiales
Institucion donde labora:  Bicentenarios del MINEDU

2 a 4 anos
Tiempo de experiencia )

profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

L. Trabajo(s) psicométricos realizados
Experiencia en

Investigacion Capacitacion en las competencias laborales del Programa
Psicométrica : Nacional de Empleo Juvenil en la Region Huanuco, 2019.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

f. Validar linglisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.



3. DATOS DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:

Significacion:

Desempefio Laboral

Neyda Beatriz Meza Cérdova

Propia

Colectiva

02 semanas

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huallanca

Kurian y Eeckhout (2017) sefiala que el proceso de evaluacion
del desempeno laboral sera siempre realizado por superiores,
es decir, cada gerente de area evaluara a cada uno de sus
colaboradores o subordinados por ser ellos los que mas
conocen la posicién y el desenvolvimiento de los trabajadores.
No obstante, el trabajador también puede realizar una
evaluacion de su propio desempeno en el trabajo haciendo una
autoevaluacion. Cuando los empleados del mismo estado (es
decir, en el mismo departamento) se evalluan entre si, los
resultados proporcionan una técnica confiable para proyectar
qué tan bien se desempenaran en el futuro. EI desempefio
laboral se divide en cuatro dimensiones, tal como lo describen
Dessler y Varela (2017)

4. SOPORTE TEORICO

Escala/AREA Sub escala Definicion

(dimensiones)

Segun Dessler y Varela (2017), se refiere a la
familiaridad de un empleado con las tareas
requeridas para lograr los  propositos

Desempefio Conocimiento del programadas por la organizacion y cumplir con

Laboral

Trabajo las responsabilidades que se le asignan.

También tiene que ver con las normas y politicas
de la organizacion, que el empleado debe seguir
en el desempefio de sus funciones; en ofras
palabras, todo lo que haga el empleado debe



https://www.taylorfrancis.com/search?contributorName=Lieven%20Eeckhout&contributorRole=editor&redirectFromPDP=true&context=ubx

apegarse a las reglas y politicas establecidas por
la empresa.

Habilidades
Interpersonales

Permiten que cada miembro del equipo trabaje
en conjunto de manera efectiva con los demas
miembros de la empresa. En otras palabras, si
la comunicacion se mantiene en un alto nivel,
todos podran transmitir lo que quieren decir y
que se entienda. Por lo tanto, la comunicacion y
el compromiso efectivos son posibles mediante
el desarrollo de los habitos necesarios para
hacerlo. Ademas, todas las empresas deben
mejorar la comunicacién para ayudar a los
empleados a colaborar mejor (Dessler y Varela,
2017)

Trabajo en Equipo

Es la suma de los esfuerzos individuales de una
organizacion para lograr un objetivo comun,
segun lo descrito por (Dessler y Varela, 2017).
En otras palabras, hace posible que las tareas
se completen gracias a la cooperacion y
camaraderia de los comparfieros de trabajo,
quienes  comparten abiertamente sus
pensamientos para alcanzar un objetivo comun.

La Iniciativa

Se define como la capacidad de actuar sin que
se nos diga que lo hagamos; también
comprende la dedicacién de cada colaborador

para el cumplimiento exitoso de la tarea.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de Desempeio Laboral elaborado por Neyda
Beatriz Meza Cordova en el 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1 No cumple con el
criterio

El item no es claro.




El item se
comprende

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de las mismas.

semantica son . . — —
3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. .. ,
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacidon légica con la
, . .. | desacuerdo (no dimension.
El item tiene relacion
o cumple con el
I6gica con la o
. ., criterio)
dimension o]

indicador que esta
midiendo.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

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

RELEVANCIA

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

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

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




3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

e Primera dimensién: Conocimiento del Trabajo

INDICADORES

item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevan
cia

Observaciones
/

Recomendacio
nes

Conocimiento
del Trabajo

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

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

3. Asume responsabilidades
segun las politicas y
procedimientos de la
Municipalidad

4, Las politicas de la
Municipalidad se expresan de
forma verbal o escrita.

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

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




e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales

Objetivos de la Dimensién: Reflejar respuestas fisicas a la internalizacién de las
ansiedades de una persona.

INDICADORES

item

Claridad

Coherenci
a

Relevanc
ia

Observacion
es/

Recomendac
iones

Habilidades
Interpersonales

1. Las relaciones
interpersonales entre
companeros y jefes de trabajo
son adecuadas.

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

3. Es efectiva la comunicacion
entre comparneros y jefes de
trabajo.

4. Tiene la capacidad de
comprender a sus comparneros
de trabajo.

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

6. Acepta a las personas con
sus diferentes criterios de
pensamiento.

e Tercera dimension:

Trabajo en Equipo

Objetivos de la Dimensién: Valorar la ansiedad y estrés asociados con las
preocupaciones acerca del punto de vista de los demas, de las actividades sociales y
las de la vida cotidiana.




Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Rele.vanc
a a Recomendac
iones
1. Brinda adecuada orientacion 4 4 4
cuando sus compaferos de
trabajo lo requieren.
2. Existe colaboracion entre 4 4 4
comparnieros de trabajo para
solucionar cualquier problema.
. 3. La colaboracion en equipo 4 4 4
Trabaj_o en permite  cumplir con las
Equipo actividades en su area de
trabajo.
4. Cuando se trabaja en equipo 4 4 4
se expresa las opiniones de
manera abierta.
5.. Brinda ayuda en las 4 4 4
funciones y responsabilidades
de sus compafieros de trabajo
cuando lo requieren.
e Cuarta dimension: Iniciativa
Observacion
; es/
INDICADORES item Claridad Coherenci Relt?vanc
a 1a Recomendac
iones
1. Desarrolla las funciones de su 4 4 4
Iniciati area sin esperar que su jefe lo
niciativa Indique.
2. Toma iniciativa para asumir 4 4 4

retos que contribuyan al
crecimiento de la organizacion




3. En sus tiempos libres 4
desarrollo actividad que
beneficien a la organizacion.

Firma del evaluador







Anexo: Matriz de consistencia

Problema I L . Poblacién y . Técnica e
general Objetivo general Hipotesis general Variable muestra Metodologia instrumento
Liderazgo . _ Poblacion: Enfoque: Técnica:
Transformacional:
60 personas
Influencia que  laboran
i en la Cuantitativo Encuesta
Idealizada L
Municipalidad
Distrital.
Motivacion Muestra: Tipo:
¢, Como se relaciona El Liderazgo Inspiracional ] po:
el Liderazgo Determinar la relacion Transformacional se 53 personas
Transformacional y entre Liderazgo relaciona de manera : . que laboral
~ : . Estimulacion -
el Desempefio Transformacional y el positiva con el Coaniti en la Basico
Laboral de los Desempefio Laboral Desempefio Laboral oghitiva Municipalidad
servidores publicos de los servidores de los servidores Distrital
en una publicos en una publicos en una Consideracion
Municipalidad Municipalidad Distrital. Municipalidad Individualizada
Distrital? Distrital. 5 .
€Sempeno Alcance: Instrumento:
laboral

Conocimiento del
Trabajo
Habilidades
Interpersonales

Trabajo en Equipo.

Iniciativa

Correlacional

Cuestionario



Problemas
especificos

Objetivos
Especificos

Hipotesis
especificas

Disefio:

., Cobmo se relaciona
el Liderazgo
Transformacional con
el conocimiento de
trabajo de los
servidores publicos
en una Municipalidad
Distrital?

¢De qué manera se

relaciona el
Liderazgo
Transformacional con
las habilidades
interpersonales  de
los servidores
publicos en una
Municipalidad
Distrital?

¢, COmo se asocian el
Liderazgo

Transformacional con
el trabajo en equipo
de los servidores
publicos en una

Determinar la relacion
entre el Liderazgo
Transformacional y el
conocimiento del
trabajo de los
servidores publicos en
una Municipalidad
Distrital.

Determinar la relacion
entre el Liderazgo
Transformacional y las
habilidades
interpersonales de los
servidores publicos en
una Municipalidad
Distrital.

Determinar la relacion
entre el Liderazgo
Transformacional y el
trabajo en equipo de
los servidores publicos
en una Municipalidad
Distrital.

El Liderazgo
Transformacional se
relaciona de manera
positiva alta con el
conocimiento de
trabajo de los
servidores publicos

en una
Municipalidad
Distrital.

El Liderazgo

Transformacional se
relaciona de manera
directa con las

habilidades
interpersonales de
los servidores
publicos en una
Municipalidad
Distrital.

El Liderazgo

Transformacional se
relaciona de manera
directa alta con el
trabajo en equipo de
los servidores
publicos en una

No
experimental



Municipalidad
Distrital?

¢De qué manera se

relacionan
Liderazgo

el

Transformacional
con la iniciativa de

los servidores
publicos en una
Municipalidad

Distrital?

Establecer la
correlacion entre el
liderazgo

transformacional y la
iniciativa de los
servidores publicos en
una Municipalidad
Distrital.

Municipalidad
Distrital

El Liderazgo
Transformacional se
relaciona de manera

positva con la
iniciativa de los
Servidores Publicos
en una
Municipalidad
Distrital.






