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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
guarda el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los trabajadores de

empresas de Call Center, Lima 2023.

Para la misma se ha revisado diversos autores, tomando en consideracion las
siguientes teorias; Bass (2008) nos refiere que el liderazgo transformacional es un
estilo que logra cambiar la base motivacional de la persona, ya que lo ayuda a pasar
de una motivacién regular al compromiso, por otro lado Chiavenato (2020),
menciona que el desempefio laboral es el comportamiento que tiene el trabajador
a lo largo del proceso que atraviesa para alcanzar las metas establecidas dentro de

la organizacion.

La investigacion seré de tipo béasica, con un disefio metodoldgico no experimental
de corte transversal, enfoque cuantitativo y de nivel descriptiva correlacional. Se
tiene una poblacion finita de 50 000 personas que trabajan en empresas de Call

center de Lima.

Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Desempefio Laboral, empresas de

call center.



ABSTRACT

The objective of this research study is to determine the relationship between
transformational leadership and job performance in workers of Call Center

companies, Lima 2023.

For this purpose, various authors have been reviewed, taking into consideration the
following theories; Bass (2008) tells us that transformational leadership is a style
that manages to change the motivational base of the person, since it helps them go
from regular motivation to commitment. On the other hand, Chiavenato (2020)
mentions that job performance is the behavior that the worker has throughout the
process he or she goes through to achieve the goals established within the

organization.

The research will be basic, with a non-experimental cross-sectional methodological
design, quantitative approach and a correlational descriptive level. There is a finite

population of 50,000 people who work in Call Center companies in Lima.

Keywords: Transformational Leadership, Work Performance, call center companies.



l. INTRODUCCION

Actualmente, los individuos han venido afrontando un nuevo proceso de
adaptacion, este debido a la pasada pandemia mundial provocada por la COVID-
19 la cual dejo como secuela principal una crisis econdmica mundial. Asi pues, esta
repercusion ha suscitado que muchas personas se adapten a nuevos estilos de
trabajo, tales como la modalidad presencial o semipresencial, todo esto debido a
las medidas impuestas por los gobiernos locales y nacionales, como la emergencia
sanitaria y aislamiento social, lo que a ameritado que los Directores, Jefes,
Gerentes, Supervisores, Asistentes y Encargados, tengan que adaptar los proceso
a fin de garantizar a sus trabajadores la estabilidad y la productividad de la
organizacion, mejorar la comunicacion eficaz, delegar mayor numero de funciones,
motivar a los trabajadores y alcanzar un mayor nivel de empatia, son algunas de
las habilidades blandas que se tienen que seguir desarrollando, ya que estas son

fundamentales para poder liderar de manera eficaz al personal que se tiene a cargo.

Sopé et al. (2017), refieren que el Liderazgo toma un papel importante con respecto
a la satisfaccion del capital humano, ya que este es fundamental para desempefio

empresarial.

Por lo que el presente proyecto de investigacion busca identificar la correlacion
entre el Liderazgo Transformacional y el desempefio Laboral.

A nivel Internacional, Lopez et al. refiere que tener un lider al frente de una
comparniia es algo que todos los inversores, empleados y consumidores desean, ya
que cada lider que pasa siempre dejara una huella y lograra crear una vision
innovadora en los trabajadores que los siguen (2017). Paéz et al., indica que en
paises como Colombia el estilo de liderazgo transformacional no es practicado
frecuentemente en las organizaciones, debido que las circunstancias del progreso
socioeconoémico son limitadas, por lo que al seguir el estilo de liderazgo
transformacional significaria para los dirigentes poder observar resultados

econoémicos (2014).

A nivel nacional es diferente el panorama ,segun el diario Gestion (2014), refiere

segun un estudio realizado por consultoria Hay Group que el 53% de las compafias



en el Perd tienen lideres que generan ambientes laborales des motivantes, debido
a que se presentan diferencias en como es el lider y como lo percibe su grupo de
trabajo, esto a consecuencia de no desarrollar sus habilidades blandas, tales como
el liderazgo, la motivacion, la comunicacion, etc.; Segun Caravedo (2020) en el
ambito empresarial Peruano el liderazgo, prioriza el desarrollo del negocio con
fines lucrativos, mas no prioriza el emprender, promover, conducir y sostener un

proyecto en una linea del tempo.

A nivel local, actualmente debido al estado de emergencia que afronto el pais,
muchos empresarios se han visto en la obligacion de clausurar sus empresas de
manera indeterminada; un caso resaltante fue el de Elektra, una tienda de
artefactos, que, por falta de ingresos, tomo la decision de cerrar en su totalidad
todos sus locales a nivel nacional, tras 20 afios de operacion en el pais, informando
esto mediante un comunicado (Zurita, 2021). La incertidumbre de no saber qué es
lo que va a ocurrir, genera que los empresarios se focalicen en buscar formas de
rentabilizar sus empresas, teniendo como consecuencia que se relegue la
importancia del bien humano, que son piezas transcendentales para que una
empresa funcione. Probablemente la mayoria de los trabajadores no presenten un
buen desempefio laboral, a raiz que se encuentran estresados, desmotivados, a
consecuencia de las circunstancias actuales, es por ello la importancia que tiene el
Lider, que debe buscar la cercania con su equipo y la forma idénea de liderar,

comunicar, motivar e influir en ellos, etc. (Antinez, 2020).

El problema observado en las empresas de Call center de Lima es que no se ejerce
un liderazgo idéneo, un claro ejemplo son los supervisores y/o coordinadores y su
equipo de asesores y/o agentes, ya que el supervisor y/o coordinador solo se
centran en la productividad que tengan sus agentes y/o asesores, puesto que si
alcanzan las métricas de ventas o atenciones y disminuyen el ausentismo, ellos
obtienen bonos e incentivos, esto se ha convertido en una de las razones mas
significativas para presionar a la personas que conforman sus equipos de trabajo,
incluso en muchas ocasiones dejando de lado el buen trato, toda esta probleméatica
de no desarrollar un liderazgo optimo conlleva a que se pueda ver afectado el

desempeiio laboral en los trabajadores.



En este punto es importante sefialar que segun los criterios planteados por Castro
(2003), el presente estudio cuenta con justificacion tedrica, ya que la misma
contiene contribuciones al conocimiento que pueden proporcionar una validez a las
teorias ya existente; justificacion practica, debido a que beneficia de informacién
para posibles soluciones y aplicaciones practicas en aquellos conflictos que tienen
influencia comunal y social, esté presente estudio puede ayudar a conocer la
relacion que guarda el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en las
empresas de call center de Lima, ademas de poder conocer la importancia del
liderazgo para un adecuado desempefio laboral; y por dltimo cuenta con una
justificacion metodoldgica, puesto que en su desarrollo se utilizar4 diversos
métodos de andlisis e instrumentos, los cuales pueden servir de base para futuras

investigaciones.

Es asi que teniendo en cuenta todo lo antes mencionado, el presente estudio busca
conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral para
ello se tiene como problema general: ¢(COmo se relaciona el Liderazgo
Transformacional con el Desempefio Laboral de los trabajadores de empresas de
Call Center, Lima 2023?, problemas especificos: ¢Como se relaciona la
estimulacién intelectual con el Desempefio Laboral de los trabajadores de
empresas de Call Center, Lima 20237? ; ¢ Como se relaciona la trato individualizado
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima
20237? ; ¢ Como se relaciona la motivacion inspiradora con el Desempefio Laboral
de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 20237 ; ¢ COmo se relaciona
la influencia positiva con el Desempefo Laboral de los trabajadores de empresas
de Call Center, Lima 20237

Teniendo como objetivo general: Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempenio laboral de los trabajadores de empresas de Call
Center, Lima 2023.

Sus objetivos especificos son: Determinar la relacion entre la estimulacion
intelectual y el desempefio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center,
Lima 2023; el trato individualizado y el desemperio laboral de los trabajadores de

empresas de Call Center, Lima 2023; la motivacion inspiradora y el desempefio



laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023; la influencia
positiva y el desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center,
Lima 2023

Por altimo, se tiene como Hipotesis General: El liderazgo transformacional presenta
una correlacion significativa frente al desempefio laboral de los trabajadores de

empresas de Call Center, Lima 2023.

Las hipdtesis especificas: La estimulacion intelectual presenta una correlacion
significativa frente al desempefio laboral de los trabajadores de empresas de Call
Center, Lima 2023; el trato individualizado presenta una correlacion significativa
frente al desempeinio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima
2023; la motivacion inspiradora presenta una correlacion significativa frente al
desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023; la
influencia positiva presenta una correlacion significativa frente al desempefio

laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.



Il MARCO TEORICO

Con respecto a la variable Liderazgo transformacional dentro del &mbito
internacional podemos apreciar en el estudio realizado por Duran (2020), dénde se
tuvo como proposito evaluar la existencia de la influencia entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral, concluyendo que el 57.8% de los
trabajadores se encuentran insatisfechos con el liderazgo actual que tienen los
gerentes, ya que se focalizaron en dar 6rdenes, mas no en incentivar el alcance de
los objetivos, ni en capacitar a los trabajadores, lo que ocasiona un 71.4% de los

colaboradores presente un desempefio laboral bajo.

Alcazar (2020) tuvo como objetivo en su estudio conocer la efectividad de una
correlacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
referente al método sistematico, llegando a la deducir que el liderazgo
transformacional ha cogié mayor relevancia en los ultimos tiempos, esto a raiz del
desarrollo de las teorias de lizess faire y de liderazgo transformacional, el cual
busca generar empatia con el grupo de trabajo y obtener una escucha activa.

Asimismo, Echerri et al. (2019), se plantearon precisar un modelo explicativo que
confirme la repercusion que tiene el liderazgo transformacional en torno al impacto
del estrés laboral, a cerca de la efectividad escolar de los docentes. Esta
investigacion se realizo en Jalisco con 276 docentes, dando como resultado que a
mayor estrés laboral del profesorado la eficacia escolar era mayor; teniendo en
cuenta los resultados se identifico que el 74.22% de los directivos, manejaron el
liderazgo transformacional teniendo un porcentaje del 73.3% de docentes con

minimo estrés laboral y con ello mayor eficacia escolar.

Villacis (2019) se plante6 investigar cuales eran los rasgos distintivos del liderazgo
transformacional desde del enfoque de Bass y Avolio en el sector textil ecuatoriano.
Esta investigacion concluyd que el liderazgo transformacional con un 33.9% es
superior al transaccional que tiene un 13.7%, teniendo en cuenta que este influye
en la adaptacion cultural; asimismo, se determiné6 que las caracteristicas
resaltantes de esta son la satisfaccion, efectividad y motivacién pertenecientes a

un buen clima laboral.



Hincapié et al. (2018) estudiaron como el liderazgo transformacional influia en el
mejoramiento continuo en los equipos de trabajos de 72 pymes, el cual dio como
resultado que esta forma de liderazgo contribuye de manera positiva en el
desarrollo continuo de las pequefias empresas colombianas. A razén que, la
estimulacién intelectual se presenta en un 77.5% de los colaboradores, mientras
que, la motivacion inspiradora en un 74.3%; siendo los rasgos con mayor influencia

positiva.

Scott y Schwartz (2017) realizaron los estudios "S&P 500" y "Global 500", en los
cuales concluyeron que las empresas que subieron radicalmente dentro del
mercado comercial, estaban siendo manejadas por lideres con conocimiento
escaso en sus respectivos rubros, pero estos traian conocimientos empiricos de
otras areas; denominados Lideres Transformacionales. Por esta razén, se detectd
en un periodo de 10 afios un total de 57 empresas magnates que tenian en la
cabeza a un lider transformacional, de los cuales se identificd que el 31.6% de estas
se enfocaban en la satisfaccién de su publico interno para generar un sustancial

incremento en la produccién del producto y/o servicio.

Por otro lado, Mendoza et al. realizaron una investigacion donde evaluaron a una
consultoria de recursos humanos para comprender el tipo de liderazgo de los
directivos; a través del modelo de Bass y Avolio desde la perspectiva
transformacional y transaccional, teniendo en cuenta como este se percibe frente a
los jefes y la influencia que tiene con los colaboradores. Concluyendo que, para el
liderazgo transformacional, asi como el liderazgo transaccional tiene un 90% de
cambio en el resultado; asimismo, se determind que el liderazgo transformacional
genera 76% mayor repercusion en los colaboradores en comparacion al

transaccional (2015).

En referencia a la variable desempefio laboral en el ambito internacional,
Santamaria (2020), buscé identificar la repercusion del clima organizacional
referente al desempefio laboral, dentro del enfoque mixta Cuantitativa - cualitativa,
obteniendo como conclusion que, el clima organizacional tiene una impacto positivo
alto frente al desempefio laboral de los empleados con un significante p=0,886;

finaliza concluyendo que también se presentan factores relacionados al



comportamiento humano, los cuales afectan el desempefio laboral, ademas se
visualiz6, que la comunicacion era una dimension relevante dentro del desempefio

laboral con un relacién positiva moderada (p=0,683) frente al clima organizacional.

Darmawan et al. (2020) buscaron determinar y analizar los efectos de la calidad de
RR.HH. en el desempefio laboral. Los cuales dieron como resultados que el 63.3%
indica que la calidad de los recursos humanos tiene una influencia significativa en

el desempefio laboral, asi mismo esta influencia en la lealtad de los colaboradores.

En México, Mora y Mariscal (2019) en su investigacion cuantitativa buscaron
analizar la interrelacion existente ente la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral. De modo que, se infiri6 que las condiciones de trabajo, bienestar,
remuneracion y la superacion profesional influian a gran escala en la satisfaccion
de los colaboradores teniendo un impacto directo en el desempefio laboral
(p=0,837).

Zans (2017), realiz6é un estudio a 59 trabajadores de la UNAN para poder detallar
el desempefio laboral y evaluar el vinculo que tiene con el clima laboral; en esta se
concluy6 que la mejora del clima laborar afecta en menor escala al desempefio
laboral con un 54% de los encuestados de acuerdo, mientras que el 42% indico que

el impacto es significativo.

Con respecto a las investigaciones previas nacionales, Avila (2019) en su tesis
doctoral investigo la relacion entre liderazgo transformacional y gestion municipal;
donde hallé que ambas variables tienen relacion directa positiva con un 80.3%. Ya
que este tipo de liderazgo genera una motivacion en los colaboradores con la
mejora constante de sus capacidades y desempefo laboral, todo ello percibido
directamente por sus lideres quienes se preocupan por el bienestar y desarrollo de

los mismos.

Asimismo, Campos en su trabajo de investigacion propuso determinar la correlacion
gue tiene el liderazgo transformacional y la gestion de calidad; la cual, tuvo como
resultante que ambas variables guardan una relacién alta, concluyendo que para
ser un lider se debe tener la actitud formada y educada, ya que con ella se puede

generar mejores resultados en la direccion del grupo. Ademas, menciona que el



55% de colaboradores reconocen el liderazgo transformacional empleado por sus

superiores como deficiente (2017).

Por dltimo, Burga y Wiesse (2018) se plantearon especificar la motivacion y el
desempeiio laboral de los administrativos, desde un enfoque cuantitativo;
concluyendo que el 94% de los colaboradores de la empresa tienen un buen
desempeiio laboral, debido a que manejan de forma indulgente las relaciones

interpersonales, la motivacion y la capacitacion.

Para Bass (1990), el liderazgo es el desarrollo de interacciones entre dos o mas
personas, y los lideres son agentes de cambio que se encargan de construir las
condiciones, expectativas y percepciones que contribuyen al desarrollo de la

competencias y motivacion de los individuos que forman el grupo humano.

El liderazgo ayuda a formar a los nuevos lideres, es decir contribuye en el despertar
y encontrar nuevos héroes (Pearson, 1994). Por lo cual, es catalogado como el
desarrollo mediante el cual una persona puede influir en otros para que puedan
estar de acuerdo en atender sus necesidades eficazmente (Yulk, 2002).

La persona al tener influencia sobre otros, coordina las actividades del equipo para

que puedan alcanzar un objetivo en comun (Cosme, 2018)

Por otra parte, el lider se define como el individuo focalizado que busca inspirar y
brindar una visién productiva a sus seguidores, motivando y creando un clima
laboral calido, con el fin de alcanzar un impacto positivo en la organizacién (Hopkins
y Reynolds, 2006). Por lo que se puede deducir que el lider debe tener una actitud
persistente, que no se conforme con lo que alcance, que busque y se trace nuevas
metas que alcanzar, esta actitud producira un cambio de pensamiento y actitud en
sus trabajadores, logrando que su equipo forme nuevos pensamientos y valores,

gue aporten al crecimiento de la organizacién (Sanchez et al. 2011).

Existen diferentes teorias dentro del Liderazgo, que al pasar del tiempo se han ido
modificando y actualizando acorde a los perfiles de los profesionales. Actualmente,
los perfiles de lideres organizacionales mas comunmente considerados son:

Enfoques emergentes, liderazgo transaccional, carismatico y transformacional.



Enfoques emergentes de los estilos de liderazgo (1990-presente): La teoria intenta
tomar una nueva posicion y proporcionar nuevos atributos que ayuden a hacer mas

efectivo el liderazgo (Méndez y Rojas, 2009).

El Liderazgo transaccional; la relacion lider — seguidores ha cambiado, el lider
motiva y guia al equipo hacia el objetivo final, no sin antes haber pasado una serie
de tareas y roles que lo ayudaran a alcanzar el objetivo. Adema4s, reconoce el alto
desempefio de sus subordinados a través de compensaciones, reconocimientos y
motivaciones, pero a su vez sancionan si muestran un nivel bajo en su desempefio
(Arbaiza, 2010). Por lo que también es conocido como el liderazgo basado en

recompensa o castigo (Palomo, 2008).

Para Weber, en el liderazgo Carismatico; se reconoce a la persona que ejecuta el
liderazgo por el carisma que tiene, esta peculiaridad la distingue de los individuos
comunes, debe ser energético y de cualidades excepcionales, el don le da la
capacidad de expresar ideas complejas a través de metaforas, analogias, etc.;
brindandole la facultad de poder cambiar los objetivos, valores y aspiraciones de
sus subordinados. Este estilo de liderazgo estd mas alineado con el aspecto

ideolégico en sus seguidores (Arbaiza, 2010).

El liderazgo Estratégico; se centra en preparar a la empresa para los cambios del
futuro, de tal manera que pone énfasis en los siete objetivos del proceso estratégico
referidos por Handscombe y Norman; disefiar una vision del mundo real,
proporcionar un plan de accion para lograr los compromisos del equipo, desarrollar
un equipo de cargos superiores, evaluar la relevancia tecnolégica y el enfoque al
cliente, adaptarse al cambio, proporcionar un marco y criterios objetivos para

explorar nuevas oportunidades (Arbaiza, 2010).

Liderazgo transformacional; este estilo cambia con éxito la base de la motivacién
de una persona, llevandola de la motivacion normal al compromiso. Asimismo,
promueve el desarrollo de un grupo u organizacién y busca inculcar en sus
seguidores el deseo de alcanzar el éxito (Bass 2008). Los lideres
transformacionales buscan ganarse la confianza de sus equipos motivandolos en
funcidén de sus propios intereses y haciendo que se interesen en el desarrollo, el

crecimiento y los resultados a nivel organizacional, de manera que, le permite



mantener un elevado nivel de interés y educar a su equipo sobre cuestiones
importantes del grupo y la organizacion (Burns, 1978). Este tipo de lider nunca
pierde de vista los objetivos que quiere alcanzar y siempre se esfuerza por
mantener a sus subordinados interesados en la organizacion, son negociadores y
tienen la capacidad de controlar los resultados y crear una vision atractiva para sus

seguidores, por lo que buscan crear las condiciones de trabajo 6ptimas.

Su tipo de personalidad le ayuda a convencer a sus seguidores, teniendo como
resultado, alcanzar los objetivos trazados, su actitud positiva que transmite frente a
los colaboradores es un aporte relevante para el alcance de los objetivos

organizacionales (Salcedo, 2018).

Es por esto que se puede precisar que el lider transformacional genera un grado
mayor de confianza en su equipo de trabajo, puesto que son vistos como un modelo
inspiracional por sus seguidores, este tipo de lideres se focaliza en estimularlos de
forma intelectual y motivacional, buscando el desarrollo del equipo, demostrando
gue tienen la facultad para lograr los objetivos de la empresa. Ademas de tener una
vision estratégica, buena personalidad y la capacidad de influir a sus seguidores de

forma positiva.

Es importante no confundir al lider transformacional con el lider carismatico, si bien
ambos estilos de liderazgo se asemejan, Bass Bernad manifiesta que solo el
carisma no es suficiente para ser un lider transformacional, este tipo de lideres
generan que sus trabajadores no seas dependientes de ellos, por lo contrario
potencian sus habilidades y autoconfianza; cabe indicar que uno puede cruzarse
con un lider transformacional en cualquier peldafio de la jerarquia de la
organizacién, si bien la jerarquia implica jefatura, no implica que se tenga la
capacidad de generar transformaciones en las personas que lo rodean (Salcedo,
2018).

Gundersen et al. (2012), sefialan que el lider transformacional tienen las siguientes
caracteristicas: a) Demuestran un liderazgo transformacional, b) Se centran en las
personas, c) Tienen predicciones para el futuro, d) Son visionarios, e) Tienen la
capacidad de satisfacer a sus seguidores, f) Tienen influencia sobre sus

colaboradores, g) Tienen una relacion horizontal y ascendente, h) Son personas
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altamente profesionales, i) Llevan a cabo un liderazgo compartido, j) Crean una
cultura innovadora y creativa, k) Promueven el trabajo en equipo, I) Representan a
la comunidad social, m) Se centran en el crecimiento de sus trabajadores, n) Son
capaces de seleccionar al personal en funcion de la vision empresarial, 0) Inspiran

y motivan al personal.

Asimismo, Avolio y Bass (2004) refieren que liderazgo transformacional tiene los
siguientes factores: a) Estimulacion intelectual; el lider empodera al grupo para
potenciar sus propias habilidades, pensando en las probleméaticas que se les puede
presentar, buscando la produccion de posibles soluciones ante el conflicto que se
pueda presentar en la organizacion. b) Consideracion individual; el lider es
empético, comunicativo y considerado, buscando oportunidades para su equipo de
trabajo, desarrolla la escucha activa, de forma individual y colectiva, haciendo que
los canales de comunicacion sean claros, adecuados y les permita fomentar y
motivar proactividad. ¢) Motivacion / Inspiracion; el lider transmite su impetu y
entusiasmo a sus seguidores, lo que genera que desarrollen un mayor interés por
alcanzar un mejor desempefio, con el propésito de alcanzar las metas de la
empresa, logrando un nivel de compromiso con la organizacion. d) Influencia
Idealizada; el lider transformador representa un modelo para su equipo, generando
una influencia idealizada en los miembros de su equipo, ademéas aporta
entrenamiento, oportunidades de mejora; lo que facilita a que puedan desarrollarse
nuevos lideres transformacionales; debido a su manera de trabajar el lider
transformador se gana la confianza y respeto. e) Tolerancia Psicoldgica; es la forma
de evitar conflictos y criticas, el lider transformacional se apoya en su comunicacion
asertiva para buscar el como resolver situaciones problematicas e incluso este le

ayuda a manejar momentos dificiles (Bracho y Garcia, 2013).

Para finalizar MacGregor (2003), refiere que este enfoque de liderazgo se
encuentra orientado en la motivacion de las personas, con la cual se busca generar

un cambio significativo y positivo en la organizacion o en su entorno personal.

Segun Chiavenato, el desemperio laboral, es el comportamiento exhibido durante
el proceso de trabajo que debe realizar un colaborador para alcanzar las metas

trazadas dentro de la organizacion, durante este proceso se incorpora estrategias
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individualizadas para la mejorar el éxito de los empleados (2000). También se
puede clasificar como el aporte y/o esfuerzo que debe realizar un trabajador en el
desempefio de sus funciones dentro de un tiempo determinado (Palaci, 2005). Por
su lado Robbin (2004) sefala que se relaciona con capacidad de dirigir y organizar
las tareas que ayudad al modelado del comportamiento de los colaboradores dentro
del proceso de produccion. Por eso es tan importante la psicologia del desempefio,
de modo que esta active la conducta y mejore el desempefo, generando que los
empleados establezcan metas que lo ayudaras a alcanzar los objetivos

establecidos por su organizacion.

Para Pineda et al. (2023) el desempefio laboral se refiere al rendimiento y la
capacidad con la que un individuo lleva a cabo sus responsabilidades en el entorno

de trabajo.

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral se evalia con base en factores
fundamentales: a) Factores actitudinales; hace referencia a la actitud cooperativa
gue demuestra un individuo en el desempefio de su trabajo mostrando interés e
iniciativa, demostrando una actitud colaborativa, teniendo un fuerte sentido de
responsabilidad, habilidades de seguridad, discrecién y creatividad. b) Factores
operativos; ademas de sus cualidades de liderazgo, este factor también considera
las habilidades que el colaborador aporte al puesto, tales como la calidad del trabajo
realizado, conocimiento del trabajo, exactitud y practicar el trabajo en equipo,

ademas de mostrar liderazgo.

Es instrumento del analisis de desempefio de una persona, es empleado para
supervisar y dirigir al personal, teniendo como principal objetivo reconocer el
desarrollo profesional de los trabajadores, el rendimiento adecuado de los recursos
humanos y la mejora continua para alcanzar los resultados de la organizacion.
Igualmente, también, se mantiene un dialogo adecuado, ademas de la compresion
mutua entre el responsable y sus trabajadores, esto ha ayudado a solucionar

problemas y satisfacer las expectativas mejorando los resultados (Alles, 2004).

Es por lo que se sugiere que el desempefio debe ser evaluado por los siguientes
motivos: para la toma de decisiones respecto al aumento de remuneracion y/o

promociéon del personal, analizar percepciones de la conducta de jefes y
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subordinados dentro del trabajo, basado en esto se realizara retroalimentaciones;
ayudando a que puedan conocer como hacer mejor la tarea, saber si tienen que
mejorar su conducta, esto cambia el rendimiento laboral de los colaboradores,
aumentando de forma positiva los resultados de la empresa, ademas se puede

descubrir escasez de capacitaciones para las personas (Alles, 2004).

En la actualidad bastantes empresas realizan las evaluaciones de desempeiio de
forma semestral o anual, ayudandose a apreciar el nivel de compromiso de sus
trabajadores con su labor dentro de su puesto; igualmente es una ventana para
captar nuevos talentos que puedan aspirar a ser promovidos de puesto; en algunas
oportunidades los resultados de estas evaluaciones significan para el trabajador la

obtencién de una mejor remuneracion.

Es por todo esto que se conoce a la evaluacion de desempefio como una valoracién
metodica del rendimiento de un trabajador dentro de su puesto laboral y el
desarrollo que pueda tener hacia el futuro. Durante el proceso de evaluacion se
emplean distintos procesos, también conocidos por otros nombres, tales como:
evaluacion de la eficiencia en sus funciones, la evaluacion de méritos, la conocida
evaluacion de desempefio, los informes de avance, evaluacion de empleados, etc.
(Chiavenato, 2007).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de lainvestigacion
Tipo de investigacion

El presente estudio, es conceptualizada como una investigacion basico ya que
pretende ampliar el conocimiento en base a teoria e investigaciones predecesoras
(Behar, 2008).

Disefio de investigacion

Se expone que al conceptualizar ideas la recoleccion de datos sera de tipo
correlacional, siendo esta no experimental, debido que se observara las aptitudes
de poblacion sin intervencion en ellas, de igual forma, de corte transversal, ya que

la investigacion se realiza en un espacio y tiempo determino (Naupas et al., 2018).
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Liderazgo Transformacional

MacGregor (2003), es un enfoque del liderazgo que se orienta en la motivacién de
las personas, con la cual se busca generar un cambio significativo y positivo en la
organizacion o en su entorno personal. Es decir, el lider lograr un cambio positivo

en sus seguidores a través de la inspiracion y moral.
Definicién operacional:

El cuestionario de Liderazgo Transformacional consta de 18 items, divididos en 4
dimensiones: estimulacion intelectual, trato individualizado, motivacion inspiradora
e influencia positiva. Ademas, alternativas de respuesta en escala Likert, con

valores de 1 al 5 y resultados clasificados cualitativamente.
Indicadores:
Dimensién 01: Estimulacion intelectual

Indicador 01: Creatividad
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Indicador 02: Innovacion
Indicador 03: Autonomia
Indicador 04: Pensamiento critico
Dimension 02: Trato individualizado
Indicador 01: Reconocimiento de necesidades
Indicador 02: Capacitacion
Indicador 03: Comunicaciéon empatica
Indicador 04: Adaptabilidad
Dimensién 03: Motivacioén inspiradora
Indicador 01: Optimismo
Indicador 02: Ambicién
Indicador 03: Proactividad
Indicador 04: Compromiso
Dimension 04: Influencia positiva
Indicador 01: Respeto
Indicador 02: Confianza
Indicador 03: Actitud coherente
Indicador 04: Conducta ética y moral

Variable dependiente: Desempefio Laboral

El desempeiio laboral se refiere al rendimiento y la capacidad con la que un

individuo lleva a cabo sus responsabilidades en el entorno de trabajo. El

desemperio laboral es un aspecto crucial tanto para los empleados como para los
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empleadores, ya que influye en la productividad, el éxito de la organizacion y el

bienestar general de los trabajadores (Pineda et al. 2023).
Definicion operacional:

El cuestionario de Desempefio Laboral consta de 7 items, divididos en 2
dimensiones: factores actitudinales y factores operativos. Ademas, alternativas de
respuesta en escala Likert, con valores de 1 al 5 y resultados clasificados

cualitativamente.
Dimensién 01: Factores actitudinales
Indicador 01: Actitud e interés
Indicador 02: Creatividad
Indicador 03: Comprension de situaciones
Indicador 04: Cooperacion
Dimensién 02: Factores operativos
Indicador 01: Conocimiento del trabajo
Indicador 02: Calidad
Indicador 03: Productividad
3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

Nifio (2011) define que la poblacion son todos los componentes de un grupo que
pueden conformar una investigacion. Asi mismo, Sanchez, H. et al. (2018)
menciona que, la poblacion es un conjunto de personas, objetos o acontecimiento
con ciertas caracteristicas en comun. De igual forma, la presente investigacion tiene
como poblacién a 50 000 colaboradores, cifra obtenida por la estadistica anual de

la Asociacion peruana de experiencia de cliente (APEXO, 2022).
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e Criterio de inclusién:

a. Trabajadores entre las edades de 18 a mas afios de ambos sexos.

« Criterio de exclusion:
a. Personas que no pertenezcan a calls center de Lima.
b. Personas que presenten alguna deficiencia cognitiva que le impida la

resoluciéon del instrumento.
Muestra

El tamafio de la muestra esta establecido por 381 personas, con un nivel de

confianza del 95% y un margen de error de 5%.

Formula de muestra finita

N*Zz*p*q

"TEIN-D+ZZ+prq

50000 * (1.96)2 = 0.5 * 0.5

"= {0.05)2(50000 — 1) + (1.96)2 % 0.5 = 0.5

En donde:

N = Tamafio de muestra

Z?= Nivel de confianza 95% (1.96):
p = Probabilidad de éxito.

g = Probabilidad de fracaso.

E = Error estimado (0.05).
Muestreo

Para Hernandez (2014) el muestreo es una técnica para elegir a los sujetos que
participaran en una investigacion; es asi que, el presente estudio tuvo un muestreo
no probabilistico por conveniencia, conforme a que se determiné a los participantes

de acuerdo a su disposicion.
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Unidad de analisis

El presente estudio, tiene como unidad de andlisis; los colaboradores de calls
center de Lima, de ambos géneros que se encuentran en la edad promedio de
trabajo, definida por el INEI (2021) como las personas ubicadas entre los 18 a

mas anos.
3.4 Técnicaeinstrumento de recoleccién de datos

En el presente estudio, se utilizo la técnica de la encuesta por medio del
cuestionario; el cual se emple6 para recolectar la informacién a través de preguntas.
El instrumento fue validado por tres expertos mediante la valides de constructor, a
través de la formula del indice V de Aiken indicando que tiene una valides del 0.93.

Tabla 1.

Datos de los validadores

GRADO O UNIVERSIDAD

EXPERTO . VALORACION
TITULO QUE LABORA
Jaime Gabriel Castilla Universidad Cesar .
Doctor _ Aplicable
Barraza Vallejo

Jorge Manuel Cadenas

. Magister Universidad ESAN Aplicable
Pena
Julio Yenko Oyanguren _ Universidad _
Magister ] Aplicable
Goya Autdonoma de Ica

Nota. Esta tabla muestra los datos y valoracion de los expertos.

Asi mismo, este instrumento demostro una confiabilidad alta de 0.975 para la
variable Liderazgo Transformacional y una confiabilidad alta de 0.966 para la

variable Desempefio Laboral; las cuales se obtuvieron por una prueba piloto, que

18



contd con 24 participantes.
Tabla 2.

Resultados de analisis de fiabilidad de la variable Liderazgo Transformacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

975 18

Fuente. Propia.
Tabla 3.

Resultados de analisis de fiabilidad de la variable Desempefio Laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

,966 7

Fuente. Propia.
3.5 Procedimiento

Para la presente investigacion sé solicito a los participes de la investigacion el
consentimiento informado. Cuando se obtuvo la informacion de los cuestionarios se
procedio a vaciar los datos, para subsiguiente trabajarlas en el programa SPSS; en
este punto es fundamental enfatizar, que todas las fases estuvieron avaladas por
los principios éticos, de igual manera es relevante indicar que el desarrollo tuvo una

duracion aproximada de 15 dias.
3.6 Metodo de analisis de datos

Una vez finalizado la administracion del instrumento a la muestra del estudio, la
cual fue obtenida por la formula de tamafio de muestra finita; se procedié a
corroborar los datos extraidos del Formulario de Google, a través de una hoja de
calculo; para posteriormente realizar la base de datos y generar los diversos
analisis estadisticos planteados en los objetivos, empleando el software IBM SPSS
Estadisctics 25.
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3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se realizo siguiendo las directrices sugeridas por el manual APA
7° ed. para realizar una correcta citacion bibliografica y referencias de los autores.
Asi mismo, se consideré la intimidad y la confidencialidad de los datos

proporcionados por los encuestados.
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V. RESULTADOS
4.1 Andélisis estadistico Descriptivo
Tabla 4.

Niveles en los que se presenta el Liderazgo Transformacional y sus dimensiones

Liderazgo Estimulacién Trato Motivacién Influencia
Niveles transformacional intelectual individualizado inspiradora  Positiva

f % f % f % f % f %
Bajo 86 22,6 70 18,4 26 6,8
Regular 109 28,6 70 18,4 32 8,4 60 15,7 105 27,6
Bueno 186 48,8 311 81,6 279 73,2 321 843 250 65,6

Total 381 100,0 381 100,0 381 100,0 381 100,0 381 100,0

Fuente. Propia
Interpretacion:

El 48,8% de los colaboradores encuestados consideran que el Liderazgo
transformacional se esta desarrollando en un nivel bueno, el 28,6% considera que
su desarrollo es regular y 22,6% considera que tiene un desarrollo bajo. Asimismo,
en la dimensién Estimulaciéon intelectual el 81,6% de los empleados que se
encuentra en un nivel bueno, mientras que el 18,4% considera que esta en un nivel
regular. Con respecto, a la dimension Trato individualizado el 73,2% de los
trabajadores consideran que se encuentra en un nivel bueno, el 8,4% consideran
que el nivel es regular y el 18,4% considera que esta en un nivel bajo. Por otro lado,
en la dimension Motivacion inspiradora consideran el 84,3% de colaboradores que
se halla en un nivel bueno, mientras que el 15,7 se encuentra en un nivel regular.
Para finalizar, en la dimensién Influencia positiva el 65,6% considera que se halla

en un nivel bueno, el 27,6% en un nivel regular y el 6,8% en un nivel bajo.

Es decir que casi la mitad de la muestra encuestada considera que en los Call
Center de Lima los lideres estan desarrollando un buen nivel de liderazgo
transformacional, asi mismo la encuesta también ha reflejado niveles buenos de

estimulacién intelectual (creatividad, innovacion, autonomia, pensamiento critico),
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trato individualizado (reconocimiento, capacitacion, comunicacion empatica,
adaptabilidad) , motivacion inspiradora (optimismo, ambicidén, proactividad,
compromiso) e influencia positiva (respeto, confianza, actitud coherente, conducta

ética).
Tabla 5.

Niveles en los que se presenta el Desempefio Laboral y sus dimensiones

Niveles Desempefio laboral Factores actitudinales Factores
operativos
f % f % f %
Bajo
Regular 133 34,9 133 34,9 60 15,7
Bueno 248 65,1 248 65,1 321 84,3
Total 381 100,0 381 100,0 381 100,0

Fuente. Propia
Interpretacion:

El 65,1% de los colaboradores encuestados consideran que el desempeiio laboral
es bueno y el 34,9% considera que tiene un desarrollo regular. Asimismo, en la
dimensién Factores actitudinales el 65,1% de los empleados que se encuentra en
el nivel bueno, mientras que el 34,9% considera que esta en un nivel regular. Para
finalizar, en la dimension Factores operativos el 84,3% considera que se

encuentran en un nivel bueno y el 15,7% en un nivel regular.

Es decir que mas de la mitad de la muestra encuestada considera que en los Call
Center de Lima existe un buen nivel de desempefio laboral, asi mismo la encuesta
también ha reflejado niveles buenos con respecto a factores actitudinales (interés,
creatividad, comprensién, cooperacién) y operativos (conocimiento, calidad,

productividad).
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4.2 Analisis Inferencial
Prueba de hipoétesis:

Acorde a las hipoétesis propuestas, nuestro andlisis inferencial se comparé con el
andlisis estadistico Rho de Spearman, en donde se muestra un nivel de

probabilidad del 95% con un margen de error significativo del 5%.
Por tal razon:

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Si p > 0.05 se acepta la hipétesis nula.

Tabla 6.

Grado de correlacion — Rho de Spearman

Rho Grado de relacion
0 Nula

>20.01-0.19 Correlacion muy baja
>0.20-0.39 Correlacion baja
=0.40-0.59 Correlacion moderada
>0.60-0.79 Correlacion alta
>0.80-0.99 Correlacion muy alta

21 Correlacién perfecta

Nota. Adaptado de “Uso de la correlacion de spearman en un estudio de
intervencién en fisioterapia”, (p. 10), por M. Mondragon, 2014, Movimiento
Cientifico, 8 (1).

Hipotesis general:

Hi: El liderazgo transformacional presenta una correlacion significativa frente al

desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Ho: El liderazgo transformacional no presenta una correlacion significativa frente al

desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
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Tabla 7.

Relacion entre las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral.

Liderazgo

Transformacional

Coeficiente de

,913™
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 381

Fuente. Propia
Interpretacion:

Considerando el resultado de la tabla 7, se visualiza como el grado de significancia
es p valor 0.000, el cual es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), debido a lo cual se acepta
la hipbtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; esto nos reafirma que el liderazgo
transformacional cuenta con una correlacion significativa respecto al desempefio
laboral. Por otra parte, el coeficiente de correlacién rho de Spearman es de 0.913,

lo que demuestra la existencia de una relacién directa y de grado muy alto.

En conclusion: Podemos afirmar que existe una relacién positiva alta con un nivel
de confianza del 95% entre las variables liderazgo transformacional y desempefio

laboral con respecto a los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Es decir que existe una relacion fuerte entre las variables de estudio, por lo que se
puede inferir que el liderazgo transformacional tiene influencia sobre el desempefio

laboral de los trabajadores.
Hipotesis especifica 1:

Hi: La estimulacién intelectual presenta una correlacion significativa frente al

desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Ho: La estimulacion intelectual no presenta una correlacion significativa frente al

desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
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Tabla 8.

Relacion entre la dimension estimulacion intelectual y variable desempefio laboral.

Estimulacion

intelectual
Coeficiente de .
» ,919
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 381

Fuente. Propia
Interpretacion:

Considerando el resultado de la tabla 8, se visualiza como el grado de significancia
es p valor 0.000, el cual es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), debido a lo cual se acepta
la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; esto nos reafirma que la
estimulacion intelectual cuenta con una correlacion significativa respecto al
desemperio laboral. Por otra parte, el coeficiente de correlacién rho de Spearman
es de 0.919, lo que demuestra la existencia de una relacion directa y de grado muy

alto.

En conclusion: Podemos afirmar que existe una relacion positiva alta con un nivel
de confianza del 95% entre la dimension estimulacion intelectual y la variable
desemperio laboral con respecto a los trabajadores de empresas de Call Center,
Lima 2023.

Es decir que existe una relacion fuerte entre la dimension estimulacion intelectual y
la variable desempefio laboral, por lo que se puede inferir que los lideres
promueven en los trabajadores; la creatividad, la innovacion, la autonomia y el

pensamiento critico, los cuales guardarian relacion con el buen desemperfio laboral.
Hipotesis especifica 2:

H2: El trato individualizado presenta una correlacion significativa frente al
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desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Ho: El trato individualizado no presenta una correlacion significativa frente al

desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
Tabla 9.

Relacion la dimension trato individualizado y la variable desempefio laboral.

Trato

individualizado

Coeficiente de

y ,962"
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 381

Fuente. Propia
Interpretacion:

Considerando el resultado de la tabla 9, se visualiza como el grado de significancia
es p valor 0.000, el cual es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), debido a lo cual se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; esto nos reafirma que el trato
individualizado cuenta con una correlacion significativa respecto al desempefio
laboral. Por otra parte, el coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0.962,

lo que demuestra la existencia de una relacion directa y de grado muy alto.

En conclusion: Podemos afirmar que existe una relacion positiva alta con un nivel
de confianza del 95% entre la dimension trato individualizado y la variable
desempeiio laboral con respecto a los trabajadores de empresas de Call Center,
Lima 2023.

Es decir que existe una relacion fuerte entre la dimension trato individualizado y la
variable desemperfio laboral, por lo que se puede inferir que los lideres reconocen
las necesidades de sus trabajadores; los capacitan, promueven una comunicacion
empatica y son adaptables, los cual guardaria relacion con el buen desempefio

laboral.
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Hipotesis especifica 3:

Hs3: La motivacion inspiradora presenta una correlacion significativa frente al

desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Ho: La motivacion inspiradora no presenta una correlacion significativa frente al

desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
Tabla 10.

Relacion entre la dimensién motivacion inspiradora y la variable desempefio laboral.

Motivacion
inspiradora
Coeficiente de .
3 814
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 381

Fuente. Propia
Interpretacion:

Considerando el resultado de la tabla 10, se visualiza como el grado de significancia
es p valor 0.000, la cual es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), debido a lo cual se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; esto nos reafirma que la
motivacion inspiradora cuenta con una correlacion significativa respecto al
desemperio laboral. Por otra parte, el coeficiente de correlacion rho de Spearman
es de 0.814, lo que demuestra la existencia de una correlacion directa y de grado

muy alto.

En conclusion: Podemos afirmar que existe una relacion positiva alta con un nivel
de confianza del 95% entre la dimension motivacion inspiradora y la variable
desemperio laboral con respecto a los trabajadores de empresas de Call Center,
Lima 2023.

Es decir que existe una relacién fuerte entre la dimension motivacion inspiradora y
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la variable desempefio laboral, por lo que se puede inferir que los lideres
promueven en los trabajadores; el optimismo, la ambicion, la proactividad y el

compromiso, los cuales guardarian relacion con el buen desempefio laboral.
Hipotesis especifica 4:

Ha: La estimulacion intelectual presenta una correlacion significativa frente al

desempeiio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.

Ho: La estimulacién intelectual no presenta una correlaciona significativa frente al

desemperio laboral de los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
Tabla 11.

Relacion entre la dimension influencia positiva y la variable desempefio laboral.

Influencia
positiva
Coeficiente de 847"
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 381

Fuente. Propia
Interpretacion:

Considerando el resultado de la tabla 11, se visualiza como el grado de significancia
es p valor 0.000, el cual es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), debido a lo cual se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; esto nos reafirma que la influencia
positiva cuenta con una correlacion significativa respecto al desempefio laboral. Por
otra parte, el coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0.847, lo que

demuestra la existencia de una relacion directa y de grado muy alto.

En conclusion: Podemos afirmar que existe una relacion positiva alta con un nivel
de confianza del 95% entre la dimension influencia positiva y la variable desempeiio

laboral con respecto a los trabajadores de empresas de Call Center, Lima 2023.
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Es decir que existe una relacion fuerte entre la dimension influencia positiva y la
variable desempefio laboral, por lo que se puede inferir que los lideres promueven
en los trabajadores; el respeto, la confianza, una actitud coherente y una conducta

ética y moral, los cuales guardarian relacion con el buen desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Actualmente en nuestro entorno social y laboral, podemos observar una ligera
carencia de liderazgo en las personas, tanto en las organizaciones del sector
privado como estatal, es decir que los lideres del pasado no dieron relevancia en
formar a personas para que se desarrollen en ese rol, segun Pearson (1994), el
liderazgo contribuye en el despertar y encontrar nuevos héroes, por lo que se podria

decir que forma nuevos lideres.

A través de los afios se han ido investigando diversos estilos de liderazgo y asi
mismo se han ido conociendo nuevos modelos de lideres, el presente estudio de
investigacion se focalizé en conocer al modelo de liderazgo transformacional y la
relacion que este guarda con el desempefio laboral, es por ello que dentro de la
presente investigacion se dieron a conocer resultados muy relevantes, que se

detallaran a continuacion.

Los resultados obtenidos mostraron la presencia de una relacién directa y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, arrojando
gue p= 0.000, que es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), también tenemos un nivel de
correlacion muy alta (Rho=0.913), esto indicaria que se acepto la hipétesis alterna
y se rechazdé la nula. Asi mismo, segun la percepcion de los trabajadores
encuestados sobre el Liderazgo transformacional, se obtiene como resultado que
el 48.8%, es decir un total de 186 personas encuestadas en el estudio sobre el
Liderazgo Transformacional y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de
empresas de Call center, Lima 2023 opinan que el nivel de desarrollo es bueno,
como resultado también tenemos que el 28.6%, un total de 109 colaboradores
opinan que se esta desarrollando en un nivel regular y el 22.6%, un total de 86
trabajadores opinan que su desarrollo se encuentra en un nivel bajo. Por lo tanto,
se puede observar que el mayor porcentaje con respecto al liderazgo
transformacional prevalece en el nivel bueno, de igual forma se demuestra que el
65.1%, un total de 248 colaboradores se encuentran en un nivel bueno de
desempeiio y el 34.9%, un total de 133 trabajadores en un nivel regular de

desemperio laboral, es decir que también prevalece el nivel bueno.

Estos resultados concuerdan con el trabajo de investigacion realizado por Campos
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(2017), quien en su estudio tuvo como resultante que ambas variables guardan una
relacion alta, llevandonos a aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula,
concluyendo que para ser un lider se debe tener la actitud formada y educada, ya
gue con ella se puede generar mejores resultados en la direccion del grupo. Por
otra parte, Burga y Wiesse (2018), concluyeron que el 94% de los colaboradores
de la organizacion tienen un buen desempefio laboral, debido a que manejan de

forma indulgente las relaciones interpersonales, la motivacion y la capacitacion.

Estos resultados también hacen importante mencionar lo hallado por Duran (2020),
quien en su investigacion consiguié como resultado que el 57.8% de los empleados
se encuentran insatisfechos con el liderazgo transformacional actual que tienen los
gerentes, ya que se focalizaron en dar 6rdenes, mas no en incentivar el alcance de
los objetivos, ni en capacitar a los trabajadores, lo que ocasiona que el 71.4% de
los colaboradores tengan un desempenio laboral bajo; a pesar de que los resultados
fueron contrarios, estos también refuerzan los resultados hallados en esta
investigacion, puesto que se evidencia la relacion entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral.

Con relacion a los resultados obtenidos de la prueba de Hi, se evidencia que se
correlacionan significativamente la estimulacion intelectual con desempefio laboral
en los trabajadores de empresas de Call center, Lima 2023, esto debido a que los
resultados estadisticos evidenciaron un grado de significancia de p= 0.000, que es
menor al 0.05 (0.000 < 0.05), ademas de tener un nivel de relacion muy alta
(Rho=0.919), lo que determina el rechazo de la Hoy se aceptacion de la Hai.
Ademas, en el analisis de estimulacién intelectual, se tuvo como resultado que el
81.6%, es decir 311 sujetos evaluados, manifiestan la existencia de un nivel bueno
de estimulacion intelectual, continuado por el 18.4%, es decir 70 sujetos evaluados
refieren que la estimulacion se halla en un nivel regular. De acuerdo a todo lo
descrito podemos demostrar que la mayoria de los trabajadores perciben que sus
lideres brindan al equipo las herramientas necesarias para que puedan encontrar
soluciones ante una situacion de conflicto, los promueven a ser innovadores dentro
del desarrollo de sus funciones, asi como los motivan para que expresen y
defiendan con libertad sus ideas, generando un impacto positivo en el desempefio

de sus funciones.
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Estos resultados reforzarian lo antes mencionado por Hincapié et al. (2018), donde
se obtuvo como resultado que esta forma de liderazgo transformacional contribuye
de manera positiva en el desarrollo continuo de las pequefias empresas
colombianas, dentro de estos resultados se hallé que la razén para este desarrollo
es la estimulacion intelectual, la cual se presenta en un 77.5% de los colaboradores,

siendo este uno de los rasgos con mayor influencia positiva.

Analizando las respuestas estadisticas obtenidas de la prueba de Hz, se demuestra
gue se correlacionan significativamente el Trato individualizado con el desempefio
laboral, esto debido a que los resultados estadisticos evidenciaron un grado de
significancia de p= 0.000, que es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), ademas de tener un
nivel de correlacién muy alta (Rho=0.962), por lo que se acepta H2y se rechaza la
Ho. De igual forma en el andlisis del Trato individualizado, el resultado obtenido fue
que el 73.2%, es decir 279 sujetos evaluados refieren la existencia de un nivel
bueno de trato individualizado dentro de las empresas, lo que nos podria denotar
que la mayoria de los lideres de las empresas de Call center de Lima son personas
con una buena comunicacion, adaptables y con gran empatia hacia el trabajador,
todo esto lo demuestran con el tiempo que le dedican a su recuso humano a fin de
entender sus necesidades y ajustarse a las mismas, por otra parte, el 8.4%, es decir
32 trabajadores manifiestan la existencia de un trato individualizado de nivel
regular, lo que indicaria que probablemente estos lideres, solo practican 1 o 2 de
los indicadores mencionados lineas arriba, generando en los trabajadores una
insatisfaccion, lo cual podria desencadenar un bajo desempefio laboral y por Gltimo

el 18.4% nos indica que el nivel de trato individualizado es bajo.

Estos resultados reforzarian lo antes mencionado por Santamaria (2020), en su
estudio, donde concluye que se presentan factores relacionados al comportamiento
humano, los cuales afectan el desempefio laboral, este estudio evidencio que la
comunicacién era una dimension relevante dentro del desempefio laboral con un
relacion positiva moderada (p=0,683) frente al clima organizacional, esto
concordaria con lo hallado en esta investigacion puesto que la comunicaciéon es

indicador fundamental dentro de la dimensién trato individualizado.

Analizando las respuestas estadisticas obtenidas de la prueba de Hs, se demuestra
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que se correlacionan significativamente la motivacion inspiradora con el
desempeiio laboral, esto debido a que el grado de significancia de los resultados
estadisticos es de p= 0.000, que es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), ademés de tener
un nivel de correlacion muy alta (Rho=0.814), por lo que se acepta Hzy se rechaza
Ho. De igual forma en el analisis de la motivacion inspiradora, el resultado obtenido
fue que el 84.3%, es decir 321 sujetos evaluados en la investigacion, indican la
existencia de un nivel bueno de motivacién inspiradora dentro de las empresas de
Call center de Lima, 2023; por lo que podria inferirse que la mayoria de los
trabajadores perciben que sus lideres buscan motivar a sus equipos de trabajo
mediante estimulos que desafien las capacidades de cada miembro del equipo,
generando compromiso, impulsando la proactividad, la ambicién y optimismo, los
cuales generan un mejor desarrollo profesional y denotarian un buen desempefio
laboral dentro las empresas, etc., por otra parte , el 15.7%, es decir 60 sujetos
evaluados refieren la existencia de un nivel regular de motivaciéon inspiradora,
probablemente estos lideres practiquen solamente con grupo reducido la

motivacion por lo que no impacta en todo el equipo de trabajo.

Esto concordaria con los resultados que obtuvo en su estudio Villacis (2019), en
donde concluyo que el liderazgo transformacional se encuentra vinculado a la
motivacion, efectividad y satisfaccion, también se observé que el liderazgo
transformacional con un 33.9% es superior al transaccional que tiene un 13.7%,

teniendo en cuenta que este influye en la adaptacion cultural.

Para finalizar analizamos los resultados estadisticos obtenidas de la prueba de Ha,
se demuestra que se correlacionan significativamente la influencia positiva con el
desempenio laboral, esto debido a que el grado de significancia de los resultados
estadisticos es de p= 0.000, que es menor al 0.05 (0.000 < 0.05), ademas de tener
un nivel de correlacion muy alta (Rho=0.847), por lo que se rechaza la Hoy se
acepta la Ha. Al analizar la influencia positiva, se tuvo como resultado que el 65.6%,
es decir 250 sujetos evaluados en la investigacion, indican la existencia de un nivel
bueno de influencia positiva dentro de las empresas de Call center de Lima, 2023;
por lo que podriamos deducir que estos lideres inspiran confianza, respeto, han
demostrado una actitud coherente, ademas de una conducta ética, lo cual influye

positivamente en sus equipos de trabajo generando un compromiso con los
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objetivos de las empresas, por otra parte, el 27.6%, es decir 105 trabajadores
manifiestan la existencia de un nivel regular de influencia positiva, lo que
demostraria la probabilidad de que estos lideres practiquen 1 o 2 de los indicadores
mencionados y por ultimo el 6.8% nos indica que el nivel de influencia

positiva es bajo.

Estos resultados coincidirian con lo indicado por Echerri et al (2019), donde
obtienen como resultado que el liderazgo transformacional puede ser un ente
regulador de la eficacia, ya que identificaron que el 74.22% de directores que
manejaban el liderazgo transformacional tenian un porcentaje del 73.3% de
docentes con minimo estrés laboral y como consecuencia una mayor eficacia

escolar.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Mediante la resolucion de la hipotesis, se ha concluido la existencia de
una relacion p significativa, positiva y muy alta de 0.913 entre el liderazgo
transformacional y el desemperio laboral. Estos resultados viabilizan que se
concluya que las empresas de Call Center, Lima; realizan un buen trabajo
con respecto a las dimensiones como la estimulacion intelectual, trato

individualizado, motivacion inspiradora e influencia positiva.

Segunda: Mediante la resolucion de la hipétesis, se ha concluido la existencia de
una relacion p significativa, positiva y muy alta de 0.919 entre la dimension
estimulacion intelectual y la variable desempefio laboral. Estos resultados
permiten que se concluya que las empresas de Call Center, Lima; realizan
un buen trabajo en base a que sus lideres brindan al equipo las herramientas
necesarias para que puedan encontrar soluciones ante una situacioén de
conflicto, los promueven a ser innovadores dentro del desarrollo de sus
funciones, asi como los motivan para que expresen y defiendan con libertad

sus ideas.

Tercera: Mediante la resolucién de la hipoétesis, se ha concluido la existencia de
una relacion p significativa, positiva y muy alta de 0.962 entre la dimension
trato individualizado y la variable desempefio laboral. Estos resultados
permiten que se concluya que las empresas de Call Center, Lima; realizan
un buen trabajo en base a que sus lideres son personas con una buena

comunicacion, adaptables y con gran empatia hacia sus trabajadores.

Cuarta: Mediante la resolucion de la hipoétesis, se ha concluido la existencia de una
relacion p significativa, positiva y muy alta de 0.814 entre la dimension
motivacion inspiradora y la variable desempefio laboral. Estos resultados
permiten que se concluya que las empresas de Call Center, Lima; realizan
un buen trabajo en base a que sus lideres buscan motivar a sus equipos de
trabajo mediante estimulos que desafien las capacidades de cada miembro

del equipo, generando compromiso con las empresas, impulsando la
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proactividad, la ambicion y optimismo, los cuales tienen como consecuencia

un mejor desarrollo profesional.

Quinta: Mediante la resolucion de la hipétesis, se ha concluido la existencia de una
relacion p significativa, positiva y muy alta de 0.847 entre la dimension
influencia positiva y la variable desempefio laboral. Estos resultados
permiten que se concluya que las empresas de Call Center, Lima; realizan
un buen trabajo en base a que sus lideres inspiran confianza, respeto,
demuestran una actitud coherente y una conducta ética, lo cual ha influido
positivamente en sus equipos de trabajo generando un compromiso con los

objetivos de sus empresas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la gerencia de RRHH de las empresas de Call Center
fortalecer la préactica del liderazgo transformacional a fin de que continte el
buen desempefio laboral de los trabajadores en el desarrollo de sus

funciones.

Segunda: Se recomienda a la gerencia de RRHH de las empresas de Call Center
evaluar el reforzar la estimulacion intelectual en sus trabajadores, puesto que
esto permitiria que desarrollen ain mas el pensamiento critico, la autonomia,
la creatividad y sean entes de la innovacion, todo esto ayudaria a que el
trabajador cuente con herramientas ante una situacion problematica, por el
tipo de rubro en el que se desarrollan estas empresas, la capacidad de
resolucion de conflictos ayudaria a brindar una mejor atencion a los clientes

gue atienden via telefénica.

Tercera: Se recomienda a la gerencia de RRHH de las empresas de Call Center
continuar generando un trato individualizado con sus trabajadores, en donde
se reconozcan sus necesidades, exista una comunicacion empatica y se
trabaje en capacitarlos, ya que asi lograran afianzar y formar lazos de
confianza que les permitirA obtener mejores resultados dentro de sus

empresas

Cuarta: Se recomienda a la gerencia de RRHH de las empresas de Call Center
continuar siendo entes de motivacion para las colaboradores que conforman
parte de sus equipos de trabajo, para ello tienen que emplear estimulos que
continlen desafiando las capacidades de cada miembro de su equipo y asi
seguir generando compromiso con sus empresas, ademas de impulsar la
proactividad, la ambicién y el optimismo a fin de generar un mejor desarrollo

profesional.

Quinta: Se recomienda a la gerencia de RRHH de las empresas de Call Center
continuar influenciando de manera positiva en sus trabajadores,
brindandoles confianza y respeto; reforzando que una conducta ética y una

actitud coherente les ayudaran a ser gestores del cambio.
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Sexta: Se recomienda a los futuros tesistas llevar a cabo mas investigaciones con
respecto a la variable de liderazgo transformacional y la correlacion que esta
guarde con el desempefio Laboral, puesto que permitira un mayor desarrollo
de este estilo de liderazgo; asi mismo por todo lo desarrollado podemos
inferir que permitira conseguir mejores resultados en las empresas que se
lleven a cabo este tipo de investigaciones, ya que el desempefio laboral es

un término bastante cercano con la rentabilidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES

DIMENSIONES

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

(VARIABLE
INDEPENDIENTE)

ESTIMULACION

INTELECTUAL “El

lider estimula la
creatividad e
innovacion del
individuo a través
del pensamiento
critico e
independiente”
(Bass 2008).

TRATO
INDIVIDUALIZADO

“El lider capacita a

DEFINICION DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
MacGregor
(2003), es un
enfoque del

liderazgo que se
orienta en la

motivacion de las

personas, con la
cual se busca

generar una

mbi .
) c?_ b'_o Estilo de
significativo y
. manejar un
positivo en la )
equipo.

organizacion o en
su entorno
personal. Es
decir, el lider
lograr un cambio
positivo en sus
seguidores a
través de la
inspiracion y

moral.

cada individuo
segun sus
necesidades,
demostrando su la
adaptabilidad y
comunicacion
empatica” (Bass
2008)

MOTIVACION
INSPIRADORA “El
lider brinda
optimismo y
ambicién a su
equipo con tareas
estimulantes que
desafia sus

capacidades. Por lo

INDICADORES ESCALA
Creatividad
Innovacion
Autonomia
Pensamiento
critico
Reconocimiento
de necesidades
Capacitacion
Comunicacion
empatica
Escala
Likert:
Adaptabilidad (5)
Siempre
(4) Casi
siempre
Optimismo
~ Ambicion ®)
Neutro
" Proactividad
@A
veces
1)
Nunca

cual, el individuo se Compromiso
muestra mas
proactivo y
comprometido con
los objetivos
impuestos” (Bass
2008).
INFLUENCIA Respeto
POSITIVA “El lider Confianza
demuestra respeto 'y Actitud
confianza a su coherente

equipo demostrando

su actitud coherente

Conducta ética

y moral




y conducta ética, y
moral. Lo cual lo
convierte en fuente
de inspiracion
idealizada” (Bass

2008).
FACTORES Actitud e interés
ACTITUDINALES Creatividad
El desempefio o
_ “El individuo ~ Comprension
laboral se refiere )
muestra actitud e de situacién

al rendimiento y
la eficacia con la
que un individuo
lleva a cabo sus
responsabilidades
en el entorno de
trabajo. El
desempefio
laboral es un
DESEMPERNO aspecto crucial
LABORAL (VARIABLE tanto para los
DEPENDIENTE) empleados como
para los
empleadores, ya
que influye en la
productividad, el
éxito de la
organizacion y el
bienestar general
de los
trabajadores
(Pineda et al.
2023).

interés frente a sus
tareas, la capacidad
de innovar
creativamente,
comprende
situaciones para una
resolucion de
problemas y Cooperacion
coopera dentro de
Su equipo
demostrando su
capacidad en las
relaciones
interpersonales”
(Chiavenato 2011).
FACTORES Conocimiento

OPERATIVOS “El del trabajo
colaborador Calidad
demuestra

experiencia en el
trabajo que realiza,
. Productividad
la calidad y
productividad”

(Chiavenato 2011).




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO N°1

Estimado colaborador:

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable liderazgo
transformacional, como parte de un trabajo de investigacion que estoy llevando

a cabo.

Por este motivo le solicito a Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segun
Su apreciacion. Marque con una cruz o aspa la respuesta que mas se acomode a

Su apreciacion.

Nivel de instruccion: Edad:
Tiempo trabajando en la entidad: Género:
Tiempo trabajando con su cargo actual: Fecha: / /
5141321
(<))
= 1)
Q o
g , AAAERE
ltems c12 18|z |¢c
2= 0 |z
n |2 < 8
@)
Dimensién: Estimulacion intelectual
1 Mi superior me permite expresar liboremente mis ideas
con respecto al ambito laboral.
) Mi superior me estimula a proponer nuevas formas de
realizar las tareas asignadas.
3 Empecé a proyectar soluciones ante posibles
situaciones problematicas.
A Mi superior me ensefié a definir mis objetivos y
empezar a trabajar en ellos.
c Mi superior me motiva a defender mi punto de vista
sin esperar la aprobacion de otros.




Aprendi a tomar decisiones en base a mis propias

° convicciones.
Dimension: Trato individualizado
Mi superior me brinda los recursos necesarios segun
! mis capacidades y necesidades.
Mi superior dedica tiempo en capacitarme y
| retroalimentarme en cada una de mis actividades.
Mi superior se comunica asertivamente conmigo por
9 | lo que comprende mis necesidades laborales y
personales.
Mi superior se adapta a mi manera de manejar mis
10 | actividades y me brinda los recursos necesarios para
concluirlas.
Dimensién: Motivacién inspiradora
Mi superior demuestra optimismo respecto a las
1 actividades que asigna al equipo.
12 Mi superior demuestra ambicién con cada miembro
del equipo.
Busco realizar actividades extras (fuera de las
13 asignadas) para obtener un amplio conocimiento.
Siento compromiso con las tareas encomendadas a
14 mi equipo de trabajo.
Dimension: Influencia positiva
Mi superior demuestra respeto por cada miembro del
1 equipo.
Mi superior tiene confianza en cada miembro del
16 equipo.
Mi superior demuestra coherencia entre sus ideas y
o actitudes.
18 Mi superior demuestra una conducta ética y moral

respecto a su trabajo.

Gracias por su valiosa colaboracién.




CUESTIONARIO N° 2
Estimado colaborador:

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable desempefio laboral, como

parte de un trabajo de investigacion que estoy llevando a cabo.

Por este motivo le solicito a Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segun
Su apreciacion. Marque con una cruz o aspa la respuesta que mas se acomode a

Su apreciacion.

Nivel de instruccion: Edad:
Tiempo trabajando en la entidad: Género:
Tiempo trabajando con su cargo actual: Fecha: / /

gl
N
w
N
=

[}
= cs
o
Ne , SlE18|5 8
items s 2|8 |2 |¢<
o | 21> |75 |3
h |8 < s <
O
Dimension: Factores actitudinales
1 Los trabajadores que se encuentran en mi equipo
toman la iniciativa frente a exigencias del trabajo.
5 Los trabajadores de mi equipo buscan formas

innovadoras de realizar sus asignaciones.

Los trabajadores que se encuentran en mi equipo
3 | muestran interés en proponer mejoras para su

trabajo.

Los trabajadores que se encuentran en mi equipo
4 | comprenden que la cooperacion entre todos es

importante para realizar bien el trabajo.

Dimension: Factores operativos

5 | Los trabajadores que se encuentran en mi equipo de




trabajo conocen los procedimientos de su rol y a qué
otros procedimientos aportan con su trabajo.

Los trabajadores conocen qué estandares de calidad

se exigen en su trabajo.

El trabajador conoce y cumple las metas propuestas

(productividad de su trabajo).

Gracias por su valiosa colaboracion




Anexo 3. Validacion de jueces

JUEZ N°1

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cue:

stionario de liderazgo transformacional y desempefio

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez;
Nombre del juez: Jaime Gabriel Castilla Barraza
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica () Social ( )
Area de formacion académica: |  Educativa ( ) Organizacional (X )
; o ] Gestion
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: Uey
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aiios ()
el area: Més de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

2.Proposito de la evaluacion:

Recabar evidencia de validez del contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala (Colocar nombi

re de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Liderazgo Transformacional

Autor:

\Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autor en mencién

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se determinara mediante el andlisis de la muestra, la representatividad de los participantes y la calidad
de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de la encuesta tendran
una mayor significacion y podran utilizarse para inferir las opiniones, actitudes y comportamientos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora:

\Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autora en mencién

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se determinara mediante el andlisis de la muestra, la representatividad de los participantes y la calidad
de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de la encuesta tendran
una mayor significacion y podran utilizarse para inferir las opiniones, actitudes y comportamientos.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones) l Definicion




Estimulacion intelectual,
Liderazgo trato individualizado,

MacGregor (2003), es un enfoque del liderazgo que se orienta en la motivacion
de las personas, con la cual se busca generar una cambio significativo y positivo

Transformacional motivacion inspiradora e en la organizacion o en su entorno personal. Es decir, el lider lograr un cambio
influencia positiva. positivo en sus seguidores a través de la inspiracion y moral.

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y la eficacia con la que un

individuo lleva a cabo sus responsabilidades en el entorno de trabajo. El

Desempefio | Factores de actitudinales y desempefio laboral es un aspecto crudial tanto para los empleados como para
Laboral factores operativos. los empleadores, ya que influye en la productividad, el éxito de la organizacion y

el bienestar general de los trabajadores (Pineda etal 2023).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Transformacional elaborado por Katheryn Jhennifer Valenzuela Coca
en el afio 2023. Asi mismo, el cuestionario de Desempefio Laboral fue elaborado por la misma autora. De acuerdo con lossiguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio Elitem no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion
CLARIDAD 2 Baio Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
El item g | =R iani i
significado o por laordenacion de estas.
comprende facilmente, S . odificadio fica dealg Hak
< ] e requiere una modificacion muy especifica dealgunos de los
. esdeoi U 3 Moderado nivel términos del item
sintacticay seméntica -
sonadecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo (nocumple Elitemnotienerelacion logica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCH 2. Desacuerdo (bajo  nivel Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
El item tiene relacion acuerdo)
légica conla dimension El feim i ——_— o .
" . item tiene una relacion moderada con ladimension que se
oindicadorque esta | 3 Acuerdo (moderado nivel) esta midiendo 4
midiendo. -
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con ladimension
que esta midiendo.
T ; ol El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la
. No cumple con el criterio : o2
medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencialo 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar
importante, es decir =50 incluyendo lo que mide éste.
debe serincluido. | 3 Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4_Alto nivel Elitem es muy relevante y debe ser incluido.

observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Altonivel

Dimensiones del instrumento de Liderazgo transformacional:

e Primera dimension: (Estimulacion intelectual)

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




Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Ellider estimula la creatividad e innovacion del individuo a través del pensamiento critico e independiente (Bass 2008).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia|  Qpservaciones/ Recomendaciones
Mi superior me permite expresar libremente mis ideas
e 4 4 3
. icon respecto al ambito laboral.
(Creatividad z - — = : z
Mi superior me incita a proponer nuevas formas de 4 3 3 IMi superior me estimula a proponer nuevas
realizar las tareas asignadas. formas de realizar las tareas asignadas.
e Empecé ‘a> proyectar soluciones ante posibles situaciones 4 4 4
robleméticas
—_— Mi superior me ensefié a definir mis objetivos y empezar 4 3 4
la trabajar en ellos.
Mi superior me motiva a defender mi punto de vista sin
: - 4 3 3
Pensamiento  |esperar la aprobacion de otros.
critico Aprendi a tomar decisiones en base a mis propias 4 3 3
lconvicciones.
e Segunda dimension: (Trato individualizado)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).
Ellider capacita a cada individuo seguin sus necesidades, demostrando su la adaptabilidad y comunicacién empatica
(Bass 2008).
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
Reconocimiento de  [Mi superior me brinda los recursos necesarios segin " 3 4
necesidades Imis capacidades y necesidades.
sy IMi superior dedica tiempo en capacitarme y
apagioi retroalimentarme en cada una de mis actividades. 3 3 3
. IMi superior se comunica asertivamente conmigo por
(Comunicacién ! :
i~ lo que comprende mis necesidades laborales y 4 3 3
lempatica
ersonales.
Mi superior se adapta a mi manera de manejar mis
Adaptabilidad lactividades y me brinda los recursos necesarios para| 3 4 4
concluirlas.
e Tercera dimension: (Motivacion inspiradora)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).
Ellider brinda optimismo y ambicion a su equipo con tareas estimulantes que desafia sus capacidades. Por lo cual, el individuo
se muestra mas proactivo y comprometido con los objetivos impuestos (Bass 2008).
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
Gtk Mi superior demuegtra optlmlsmo respectoa las 4 4 3
lactividades que asigna al equipo.
rbicion Mi superior demuestra ambicion con cada miembro 4 3
idel equipo. 4
bicactivdin quco realizar actividades extras.(fuera dg Igs 4 3
lasignadas) para obtener un amplio conocimiento. 4
! Siento compromiso con las tareas encomendadas a 4
(Compromiso . : 3 3
mi equipo de frabajo.

Cuarta dimension: (Influencia positiva)

Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

El lider demuestra respeto y confianza a su equipo demostrando su actitud coherente y conducta ética, y moral. Lo cual lo

convierte en fuente de inspiracion idealizada (Bass 2008).




Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones

et Mi superior demuestra respeto por cada miembro 4 4 4

\del equipo.

Mi superior tiene confianza en cada miembro del 4 3 4
(Confianza :

lequipo.

i Mi superior demuestra coherencia entre sus ideas y| 3 3 4

Ictitud coherente .

lactitudes.
IConducta éticay  |Mi superior demuestra una conducta éticay moral 3 4 3
moral respecto a su trabajo.

Observaci (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Jaime Gabriel Castilla Barraza

DNI: 09833853

Especialidad del validador: Investigacion cientifica

26 dias del mes de octubre del 2023

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo e L . . i
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Especialidad - Ing. Ecconom_lsta_—' Lic. Educacion - Lic.
planteados son suficientes para medir la dimension ORCID: nnps‘m&'ﬁ?&;%q-szs 4-0449

Firma del Experto Informante



Dimensiones del instrumento de Desempefio Laboral:
e Primera dimension: (Factores Actitudinales)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El individuo muestra actitud e interés frente a sus tareas, la capacidad de innovar creativamente, comprende situaciones para
una resolucion de problemas y coopera dentro de su equipo demostrando su capacidad en las relaciones interpersonales

(Chiavenato 2011).
Indicadores item Claridad Coherenciahelevancia Observaciones/ Recomendaciones
A ctitud e inferés Los trgbajadores que se gncuentran en mi equipo toman la 4 4 3
iniciativa frente a exigencias del trabajo.
Creatividad Los-trabajadorgs de. mi equipo buscan formas innovadoras de 4 4 4
realizar sus asignaciones.
IComprension de |Los trabajadores que se encuentran en mi equipo muestran 3 4 4
Isituaciones interés en proponer mejoraspara su trabajo.
Los trabajadores que se encuentran en mi equipo comprenden 3 4 4
ICooperacion  |que la cooperacion entre todos es importante para realizar bien el
ltrabajo.
e Segunda dimension: (Factores operativos)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).
El colaborador demuestra experiencia en el trabajo que realiza, la calidad y productividad (Chiavenato 2011)
Indicadores item Claridad [Coherencia|Relevancia [gpservaciones/ Recomendaciones
bonotianiads Los trabajadores que se encuentran en mi e'quo de trabajo 4 4 4
bretiego lconocen los procedimientos de su rol y a qué otros
rocedimientos aportan con su trabajo.
. L os trabajadores conocen qué estandares de calidad se exigen 4 4 4
(Calidad :
len su trabajo.
" 4 4 4
X [El trabajador conoce y cumple las metas propuestas
Fredocivdad productividad de su trabajo).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Jaime Gabriel Castilla Barraza

DNI: 09833853

Especialidad del validador: Investigacion cientifica

26 dias del mes de octubre del 2023

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Firma del Experto Informante
item, es conciso, exacto y directo Especialidad — Ing. Economista — Lic. Educacion — Lic.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Comunicacion

planteados son suficientes para medir la dimension ORCID: https:// 0000-0001-8234-9449



JUEZ N°2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario de liderazgo transformacional y

desemperfio 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 al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1.Datos generales del iuez:

Nombre del juez:

Jorge Cardefia Pena

Grado profesional:

Maestria ( X)) Doctor ()

lArea de formacién académica:

Clinica ( )Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( X )

lAreas de experiencia profesional:

Gerencia general y direccion de empresas

Institucion donde labora:

Universidad ESAN

el area:

[Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afos (%))
Mas de 5 afos (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Liderazgo Transformacional

Autor:

\Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autor en mencion

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se detemminara mediante el analisis de la muestra, la representatividad de los participantes V|
la calidad de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de
la encuesta tendran una mayor significacion y podran utilizarse para inferir las opiniones|
actitudes y comportamientos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Desempenio Laboral

Autora:

Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autora en mencion

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se determinara mediante el analisis de la muestra, la representatividad de los participantes |
la calidad de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de
la encuesta tendran una mayor significacion y podran utilizarse para inferir las opiniones|
actitudes y comportamientos.

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA |

Subescala (dimensiones) I

Definicion




MacGregor (2003), es un enfoque del liderazgo que se orienta
en la motivacion de las personas, con la cual se busca generar
una cambio significativo y positivo en la organizacion o en su
entorno personal. Es decir, el lider lograr un cambio positivo en
sus seguidores a través de la inspiracion y moral.

. Estimulacion intelectual, trato
Liderazgo
. individualizado, motivacion
Transformacional | . . »
inspiradora e influencia positiva.
Desempefio Factores de actitudinales y
Laboral factores operativos.

El desempenio laboral se refiere al rendimiento y la eficacia con
la que un individuo lleva a cabo sus responsabilidades en el
entomo de trabajo. El desempefio laboral es un aspecto crucial
tanto para los empleados como para los empleadores, ya que
influye en la productividad, el éxito de la organizacion y el
bienestar general de los trabajadores (Pineda et al. 2023).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Transformacional elaborado por Katheryn Jhennifer
Valenzuela Coca en el afio 2023. Asi mismo, el cuestionario de Desempefio Laboral fue elaborado por la misma autora.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARID,AD 2. Bajo Nivel modificacic‘meq muy grande en el uso de las palabras de
El item S€ acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.
cpr_nprende Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos
faciimente, es

de los términos del item.

>

Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| Elitem notiene relacion I6gica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene unarelacion tangencial /lejana conla
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
(Iqulca qqnla El item tiene una relacion moderada con ladimension que
. JMensIon o, 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. 4. Totaimente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
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.

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento de Liderazgo transformacional:

® Primera dimension: (Estimulacion intelectual)

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente
1 No cumple con el criterio

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Ellider estimula la creatividad e innovacion del individuo a través del pensamiento critico e independiente (Bass 2008).

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
Coherencia | Relevancia

Recomendaciones




- Mi superior me permite expresar libremente

mis ideas con respecto al ambito laboral.
Creatividad

- Mi superior me incita a proponer nuevas
formas de realizar las tareas asignadas.

. - Empecé a proyectar soluciones ante posibles
Innovacion . . » 4 4 4
situaciones problematicas

- Mi superior me enserio a definir mis objetivos
IAutonomia i 4 4 4
y empezar a trabajar en ellos.

- Mi superior me motiva a defender mi punto
Pensamientol de vista sin esperar la aprobacion de ofros.

critico - Aprendi a tomar decisiones en base a mis

propias convicciones.

e Segunda dimension: (Trato individualizado)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).
El lider capacita a cada individuo segun sus necesidades, demostrando su la adaptabilidad y comunicacion
empatica (Bass 2008).

; Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

Mi superior me brinda los recursos

Reconocimiento : 5 5 .
i necesarios segun mis capacidades y 4 4 4
Ide necesidades i
necesidades.

Mi superior dedica tiempo en

(Capacitacion capacitarme y retroalimentarme en 4 4 4
cada una de mis actividades.

- Mi superior se comunica
IComunicacion asertivamente conmigo por lo que
lempatica comprende mis necesidades
laborales y personales.

- Mi superior se adapta a mi manera
- de manejar mis actividades y me

IAdaptabilidad . ) 4 4 4
brinda los recursos necesarios para

concluirlas.

o Tercera dimension: (Motivacion inspiradora)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).
El lider brinda optimismo y ambicion a su equipo con tareas estimulantes que desafia sus capacidades. Por lo cual,
el individuo se muestra mas proactivo y comprometido con los objetivos impuestos (Bass 2008).

F Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

- Mi superior demuestra optimismo

Optimismo respecto a las actividades que asigna al 4 4 4
equipo.
o - Mi superior demuestra ambicion con
IAmbicion 4 4 4

cada miembro del equipo.




- Busco realizar actividades extras (fuera
Proactividad de las asignadas) para obtener un amplio| 4 4 4
conocimiento.

i - Siento compromiso con las tareas
Compromiso . i ) 4 4 4
encomendadas a mi equipo de trabajo.

e Cuarta dimension: (Influencia positiva)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El lider demuestra respeto y confianza a su equipo demostrando su actitud coherente y conducta ética, y moral. Lo
cual lo convierte en fuente de inspiracion idealizada (Bass 2008).

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

- Mi superior demuestra respeto por cada
Respeto . . 4 4 4
miembro del equipo.

X - Mi superior tiene confianza en cada
Confianza . . 4 4 4
miembro del equipo.

i - Mi superior demuestra coherencia entre
IActitud coherente 4 4 4
sus ideas y actitudes.

IConducta éticay |- Mi superior demuestra una conducta

moral ética y moral respecto a su trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

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

DNI: 09340727

Especialidad del validador: ADMINISTRACION - INGENIERO

23 de octubre del 2023

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico

formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo 3
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items -
planteados son suficientes para medir la dimensiéon i

Firma del Experto Informante.
Especialidad —
RENACYT:

CLAD:

ORCID: 0000-0003-3176-8613



Dimensiones del instrumento de Desempefio Laboral:

® Primera dimension: (Factores Actitudinales)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El individuo muestra actitud e interés frente a sus tareas, la capacidad de innovar creativamente, comprende situaciones

para una resolucion de problemas y coopera dentro de su equipo demostrando su capacidad en las relaciones

interpersonales (Chiavenato 2011).

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Los trabajadores que se encuentran en
IActitud e interés mi equipo toman la iniciativa frente a 4 4 4
exigencias del trabajo.
Los trabajadores de mi equipo buscan
Creatividad formas innovadoras de realizar sus 4 4 4
asignaciones.
. Los trabajadores que se encuentran en
Comprension de i i )
. . mi equipo muestran interés en 4 4 4
situaciones i .
proponer mejoraspara su trabajo.
Los trabajadores que se encuentran en
mi equipo comprenden que la
Cooperacion 4 p' . J < ) 4 4 4
cooperacion entre todos es importante
para realizar bien el trabajo.

e Segunda dimension: (Factores operativos)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El colaborador demuestra experiencia en el trabajo que realiza, la calidad y productividad (Chiavenato 2011)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
- Los trabajadores que se encuentran en
Conocimiento del mi equipo de trabajo conocen los % A i
trabajo procedimientos de su rol y a qué otros
procedimientos aportan con su trabajo.
- Los trabajadores conocen qué
Calidad estandares de calidad se exigen en su 4 4 4
trabajo.
- El trabajador conoce y cumple las
Productividad metas propuestas (productividad de su 4 4 4
trabajo).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Cardefia Pefia Jorge

DNI: 09340727

Especialidad del validador: ADMINISTRACION - INGENIERIA

23 de octubre del 2023

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico

formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

LR

J

Firma del Experto Informante.

Especialidad -
RENACYT:
CLAD:

ORCID: 0000-0003-3176-8613



JUEZ N°3

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario de liderazgo transformacional y

desemperio 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 al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa

colaboracion.
1. Datos generales del juez:
Nombre del juez: Julio Yenko Oyanguren Goya
Grado profesional: Maestria ( X)) Doctor ()
. Clinica ( )Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Universidad Auténoma de Ica

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afos X)

el area: Mas de 5 afos ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Liderazgo Transformacional

Autor:

\Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autor en mencion

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se determinara mediante el analisis de la muestra, la representatividad de los participantes
la calidad de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de
la encuesta tendran una mayor significacion y podran utilizarse para inferr las opiniones,
actitudes y comportamientos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Desempefio Laboral

Autora:

\Valenzuela Coca, Katheryn Jhennifer

Procedencia:

Autora en mencion

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Call center de Lima Centro

Significacion:

Se determinara mediante el analisis de la muestra, la representatividad de los participantes vy
la calidad de los datos. Si se han abordado adecuadamente estos aspectos, los resultados de
la encuesta tendran una mayor significacion y podran utilizarse para inferir las opiniones |

actitudes y comportamientos.

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definicion




Liderazgo
Transformacional

Estimulacion intelectual, trato
individualizado, motivacion

inspiradora e influencia positiva.

MacGregor (2003), es un enfoque del liderazgo que se orienta en
la motivacion de las personas, con la cual se busca generar una
cambio significativo y positivo en la organizacion o en su entomo
personal. Es decir, el lider lograr un cambio positivo en sus
seguidores a través de la inspiracion y moral.

Desemperio Laboral

Factores de actitudinales y
factores operativos.

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y la eficacia con la
que un individuo lleva a cabo sus responsabilidades en el entomo
de trabajo. El desempefio laboral es un aspecto crucial tanto para
los empleados como para los empleadores, ya que influye en la
productividad, el éxito de la organizacion y el bienestar general de
los trabajadores (Pinedaetal. 2023).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Liderazgo Transformacional elaborado por Katheryn Jhennifer

Valenzuela Coca en el afio 2023. Asi mismo, el cuestionario de Desempefio Laboral fue elaborado por la misma autora.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2- Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos
de los términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo (nocumple| Elitem notiene relacion légica con la dimension.
con el criterio)
,COHEREN‘:'A, » 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
El Itelm tiene rellamon acuerdo) dimension.
d??r:gisiogg 3 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con ladimension que
indicador que esta se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
1. No cumple con el criterio la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
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 valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento de Liderazgo transformacional:

¢ Primera dimension: (Estimulacion intelectual)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Ellider estimula la creatividad e innovacion del individuo a través del pensamiento critico e independiente (Bass 2008).

Indicadores

item

Observaciones/
Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones




Creatividad

Mi superior me permite expresar
libremente mis ideas con respecto al
ambito laboral.

Mi superior me incita a proponer nuevas
formas de realizar las tareas asignadas.

Innovacion

Empecé a proyectar soluciones ante
posibles situaciones problematicas

IAutonomia

Mi superior me ensefi6 a definir mis
objetivos y empezar a trabajar en ellos.

Pensamiento
critico

Mi superior me motiva a defender mi
punto de vista sin esperar la aprobacion
de otros.

Aprendi a tomar decisiones en base a
mis propias convicciones.

® Segunda dimension: (Trato individualizado)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El lider capacita a cada individuo segun sus necesidades, demostrando su la adaptabilidad y comunicacion

empatica (Bass 2008).
. 2 5 . _ | Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
- Mi superior me brinda los recursos
Reconocimiento de . X .
. necesarios segun mis capacidades y 4 4 4
necesidades .
necesidades.
- Mi superior dedica tiempo en
Capacitacion capacitarme y retroalimentarme en 4 4 4
cada una de mis actividades.
. - Mi superior se comunica asertivamente
Comunicacion ; y
" conmigo por lo que comprende mis 4 4 4
lempatica .
necesidades laborales y personales.
- Mi superior se adapta a mi manera de
. manejar mis actividades y me brinda
IAdaptabilidad 4 4 4

los recursos necesarios para
concluirlas.

e Tercera dimension: (Motivacion inspiradora)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El lider brinda optimismo y ambicion a su equipo con tareas estimulantes que desafia sus capacidades. Por lo cual,

el individuo se muestra mas proactivo y comprometido con los objetivos impuestos (Bass 2008).

j Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones
- Mi superior demuestra optimismo
Optimismo respecto a las actividades que asigna al 4 4 4
equipo.
p - Mi superior demuestra ambicion con
IAmbicion i X 4 4 4
cada miembro del equipo.




- Busco realizar actividades extras (fuera

encomendadas a mi equipo de trabajo.

Proactividad de las asignadas) para obtener un amplio 4 4 4
conocimiento.
. - Siento compromiso con las tareas
Compromiso 4 4 4

® Cuarta dimension: (Influencia positiva)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El lider demuestra respeto y confianza a su equipo demostrando su actitud coherente y conducta ética, y moral. Lo

cual lo convierte en fuente de inspiracion idealizada (Bass 2008).

! Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
- Mi superior demuestra respeto por cada
Respeto P e 4 4 4
miembro del equipo.
- Mi superior tiene confianza en cada
Confianza 4 4 4
miembro del equipo.
- Mi superior demuestra coherencia entre
|Actitud coherente . i 4 4 4
sus ideas y actitudes.
IConducta éticay | - Mi superior demuestra una conducta 4 4 4
imoral ética y moral respecto a su trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Oyanguren Goya Julio Yenko
DNI: 46381478
Especialidad del validador: ORGANIZACIONAL

20 de octubre del 2023

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

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

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

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

Firma del Experto Informante.
Especialidad -
RENACYT:

CLAD:

ORCID: 0000-0003-3873-2701



Dimensiones del instrumento de Desempefio Laboral:

¢ Primera dimension: (Factores Actitudinales)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El individuo muestra actitud e interés frente a sus tareas, la capacidad de innovar creativamente, comprende

situaciones para una resolucion de problemas y coopera dentro de su equipo demostrando su capacidad en las

relaciones interpersonales (Chiavenato 2011).

; Observaciones/
Indicadores Item Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
- Los trabajadores que se encuentran en
IActitud e i . o
I mi equipo toman la iniciativa frente a 4
interés . . .
exigencias del trabajo.
- Los trabajadores de mi equipo buscan
Creatividad formas innovadoras de realizar sus 4
asignaciones.
. - Los trabajadores que se encuentran en
Comprension ] . )
. . mi equipo muestran interés en 4
de situaciones . )
proponer mejoraspara su trabajo.
- Los trabajadores que se encuentran en
. mi equipo comprenden que la
Cooperacion . . 4
cooperacion entre todos es importante
para realizar bien el trabajo.

e Segunda dimension: (Factores operativos)

Obijetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

El colaborador demuestra experiencia en el trabajo que realiza, la calidad y productividad (Chiavenato 2011)

Indicadores

item

Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

- Los trabajadores que se encuentran en mi
equipo de trabajo conocen los procedimientos

del trabajo de surol y a qué otros procedimientos aportan
con su trabajo.
s - Los trabajadores conocen qué estandares de
Calidad 4 4
calidad se exigen en su trabajo.
- El trabajador conoce y cumple las metas
Productividad 4 4

propuestas (productividad de su trabajo).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Oyanguren Goya Julio Yenko

DNI: 46381478

Especialidad del validador: ORGANIZACIONAL

20 de octubre del 2023

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.

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

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

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

Firma del Experto Informante.
Especialidad -
RENACYT:

CLAD:

ORCID: 0000-0003-3873-2701





