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Resumen

La investigacion tiene por objetivo Describir la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional con la eficiencia del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo. Estudio
que aplico los instrumentos, mediante dos cuestionarios a una poblacién de 120
encuestados entre hombres y mujeres, en atencidbn a la investigacion no
experimental, de tipo cuantitativo, descriptivo de corte transversal, los resultados
obtenidos fueron la correlacion de acuerdo a Rho de Spearman de 0,675 con una
significancia bilateral de 0,00 entre las variables liderazgo transformacional y
desempeiio laboral, con un acumulado de 45,8% y 40,8%, en las valoraciones de
nivel mediano y regular respectivamente. Finalmente se llega a la conclusion, de
que el liderazgo transformacional se relaciona con la eficiencia del desempefio
laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestiébn Educativa Local de

Coronel Portillo.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, motivacion

viii



Abstract

The objective of the research is to describe the relationship that exists between
transformational leadership with the efficiency of the work performance of the
administrative staff of the Local Educational Management Unit of Coronel Portillo.
Study that applied the instruments through two questionnaires to a population of 120
respondents between men and women, in attention to the non-experimental,
guantitative, descriptive cross-sectional research, the results obtained were the
correlation according to Spearman's Rho of 0.675 with a bilateral significance of
0.00 between the transformational leadership and job performance variables, with a
cumulative score of 45.8% and 40.8%, in the medium and regular level assessments
respectively. Finally, the conclusion is reached that transformational leadership is
related to the efficiency of the work performance of the administrative staff of the

Local Educational Management Unit of Coronel Portillo.

Keywords: Transformational leadership, job performance, motivation



INTRODUCCION

El vertiginoso y acelerado cambio en los sistemas gerenciales,
educacionales del mundo, han obligado a las diversas organizaciones a
reestructurar la funcionalidad de las instituciones donde el liderazgo se abre
paso como uno de los elementos determinantes en la productividad y logro de
metas de las organizaciones, no lograra una empresa u organizacion
desempefios favorables si quienes la dirigen no actian con pertinencia y el

liderazgo se evidencia como inercia de la integralidad de la persona.

El asumir la direccion o conduccion de grupos de personas implica en
cierta medida el trabajo bajo presion, debido a las metas propuestas y las
expectativas de los trabajadores, asi da entender Pearce (2004), donde también
se resalta que cada vez es mas dificil que una sola persona pueda tener todas
las caracteristicas para liderar una organizacion, mucho mas si lo que se
pretende es generar sinergia en el personal a cargo y la tendencia de estos
tiempos de globalizacion es que toda persona debe tener la capacidad de
articularse, relacionarse con todas las areas de su entorno laboral, solo asi se
lograra la sinergia deseada con el valor agregado de la proactividad que todo
lider debe tener.

Este panorama sobre las direcciones y liderazgo también es abordado
por el ente rector, Ministerio de Educacion (2014), en la habilitacién del Marco
del Buen Desempefio Directivo como documento normativo en el quehacer del
gue dirige la institucion, donde se enfoca dimensiones de cualidades del lider,
gue para el caso seré el lider pedagdégico, por lo que en el estudio es de interés
el enfoque debido a que se trata del campo educativo. Por tanto, es importante
gue no solo se evidencie el liderazgo como simple direccion o conduccion, sino
como aquel lider responsable de motivar de manera transformacional, que es

capaz de transformar al equipo o la organizacién bajo su responsabilidad.

Por tanto, un buen lider, es aquel que guia y motiva a asumir grandes

retos o desafios como parte de su productividad y se siente motivado a



sostenerla, segun Bass (1999). Meyer y Allen (1997) sefialan que como parte
de las caracteristicas del lider transformacional debe ser el compromiso con
la organizacion, y que este es parte de su identificacion con la organizacion que

representa.

Ahora bien, el liderazgo por si solo no podria evidenciarse en la
productividad, no sin antes el desempefio laboral tenga una observancia en
como se brinda el servicio; ya que muchas veces el usuario tiene la perspectiva
gue las entidades publicas no dan una atencion adecuada producto de un
desempeiio laboral ineficiente, y esta se hace evidente con mayor prevalencia
en la region latinoamericana, segun lo sefiala en la investigacion de Medina
(2017).

Anivel nacional, el Perti no es ajeno a los problemas de calidad de servicio
de las entidades publicas y privadas, y mas aun en el sector publico que
aglomera o concentra la mayor cantidad de demanda de atencion por parte de
los usuarios, como son los del sector de salud y educacion. Para ello es
necesario que exista un desempefio laboral por lo menos adecuada; y, en lo
gue respecta el liderazgo transformacional, no solo se requiere lo probidad
profesional en curriculos, sino por el contrario en aquel que moviliza y

transforma la institucién encargada bajo responsabilidad.

La Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Coronel Portillo, desde
su creacion en elmes de octubre del afio 2003, ha sido blanco de observaciones y
cuestionamientos por parte de los mismos docentes usuarios, que no han visto
satisfecha sus expectativas en la atencion, y de ello hay prueba en las
demandas que tienen a nivel fiscal, judicial y moral; pueda que ello se deba a
la alta rotacién de los directores “lideres”, asi como también por el rendimiento
profesional de su personal administrativo; luego desde la designacion de las
autoridades previo concurso, han ayudado por decirlo menos a mejorar la
imagen poco favorecida que traia afio tras afio. Se tiene registros de los lideres
gue asumieron la UGEL, que jamas evidenciaron liderazgo, porque no se veia

la capacidad de resolver las demandas del sector, algunos vieron la



oportunidad de beneficiarse de manera personal, sin que ello importe la

atencion en la necesidad de los maestros que son usuarios.

Observar de manera recurrente esta problematica en los que lideran,
hace entender la problematica del desemperio laboral en los administrativos,
escuchar a los usuarios y vivenciarla como otro mas, lleva a meditar las formas
en como se esta dirigiendo la organizacion, y sobre todo si estd tomando en
cuenta al momento de designar al lider, y si se esta evaluando con frecuencia el
desempeiio del personal administrativo. Es esta problemética que es
considerada para la investigacion debido a que analizaron las variables de
estudio de manera independiente, para luego observar la relacion entre ellas,
obviamente que para el estudio se tuvo que tomar en consideracion los criterios

metodoldgicos.

Por todo lo expuesto, la investigacion plantea el siguiente problema
general: ¢ Cual es larelacion se presenta entre el liderazgo transformacional en
la eficiencia del desemperfio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Coronel Portillo?; del problema general se desprenden los problemas
especificos segun las caracteristicas de las variables, y estos son: ¢Qué
relacion se presenta entre la estimulacién intelectual con la eficiencia del
desempeifio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo?,
¢, Cual es la relacién que se presenta entre la consideracion individualizada con
la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Coronel Portillo?, ¢Cual es la relacion que se presenta entre la inspiracion y
motivacion con la eficiencia de del desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL de Coronel Portillo?, ¢Cudl es la relacién que se
presenta entre la influencia idealizada con la eficiencia del desemperio laboral

del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo?.

Metodolégicamente el estudio se justifica porque considera el analisis de
cada variable siguiendo el orden l6gico que toda investigacion debe seguir, el
analisis independiente de la variable conlleva a reconocer la relacion que puede

hallarse entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral, recurriendo



al procesamiento de informacién mediante la aplicacion de la estadistica
descriptiva e inferencial, teniendo presente que la premisa para toda
investigacion es la observacion para verificar la viabilidad de la investigacion.
Por tanto, el estudio desde ya se constituye un aporte tedrico para sucesivos
estudios que tendran a bien considerar en sus investigaciones alguna de las

variables.

En lo que respecta la justificacion préactica, se puede indicar porque
considera para conseguir los resultados, la aplicacion de los instrumentos por
cada variable de estudio; por lo que se estableceran recomendaciones o
sugerencias que podrian ser consideradas por la institucion u organizacién para
la mejora del servicio brindado como parte del desempefio laboral y el liderazgo
gue debe mostrar quién dirige la organizacion, que para el caso sera el director
de la UGEL de Coronel Portillo.

El uso de los instrumentos antes mencionados, moviliza la justificacion
social, porque la aplicacion del estudio para la reflexion y analisis sera de
utilidad para cualquier sector ya sea publico o privado que desee observar el
liderazgo a los trabajadores que se encuentra a cargo, pero también el impacto
social porque permitird a entidad en estudio con base de los resultados a tomar

medidas que permitan optimizar el servicio.

Por ello, se plantea la siguiente hipotesis general: El liderazgo
transformacional mantiene una relacion significativa con la eficiencia del
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo;
coherentemente se desprenden las hipdtesis especificas como: La
estimulacién intelectual mantiene una relacion significativa con la eficiencia del
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo;
La consideracion individualizada mantiene una relacion significativa con la
eficiencia del desempeio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Coronel Portillo; La motivacion inspiracional mantiene una relacion significativa
con la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL

de Coronel Portillo; La influencia idealizada mantiene una relacion significativa



con la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL

de Coronel Portillo.

El objetivo que se quiere lograr es describir la relacién que existe entre
el liderazgo transformacional con la eficiencia del desempefio laboral del
personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo. Los objetivos
especificos que se relacionan con el objetivo general son los siguientes:
Describir la relacion que existe entre la estimulacion intelectual con la eficiencia
del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo; Describir la relacion
gue existe entre la consideracion individualizada con la eficiencia del
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo;
Describir la relacién que existe entre la inspiracion y motivacién con la eficiencia
del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel
Portillo; Describir la relacion que existe entre la influencia idealizada con la
eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Coronel Portillo.



MARCO TEORICO

Los enfoques de las variables se presentan tanto a nivel internacional,
de ellos se puede destacar a Cruz (2017), en el articulo liderazgo
transformacional: investigacion experimental desde el enfoque de grupos, de
multinivel, social y metodolégica, tratado que lo planteé en el ambito laboral,
donde se tuvo una aproximacién a la psicologia de la salud ocupacional
positiva, identificando que una organizacion no solo se movilizan Unicamente
por la disposicion de los directivos, sino que por el contrario es por la suma de
pequefios esfuerzos que dia a dia llevan los operadores o trabajadores, por lo
que se reconocid que el trabajo no tiene la pretension de constituirse en una
verdad absoluta, lo que se intentd exponer y describir las caracteristicas de

quienes desean ser lideres transformacionales.

También se tiene el estudio presentado por Espaderos (2016), donde
analizo la relacion del desemperio y satisfaccién laboral, este proyecto conllevo
a determinar que se evidencia correlacion entre las variables en el
departamento de direccién financiera de la Municipalidad, estudio que cont6
con 30 individuos que fueron escogidos aleatoriamente, el estudio presentado
de tipo: descriptivo correlacional, que al procesar los datos en la aplicacion de
los instrumentos, permitieron llegar a las conclusiones que no se relacionan el
desempefio y satisfaccion laboral, por lo cual se llegdb a recomendar a la
compafila que continuara de acuerdo a la metodologia actual con
remuneraciones adecuadas, motivadoras y con reconocimientos a los

empleados.

Asimismo, se toma en cuenta a Garcia (2015), en Colombia, desarrollo
un estudio donde trata los aspectos epistemoldgicos, técnicos y juridicos, donde
hace hincapié de la aplicacion de una metodologia y/o instrumento especifico,
para calcular el rendimiento laboral de los trabajadores, en caracter de
provisionalidad en entidades del sector publico. Encontrando que la evaluacién
del desempefio es para el gobierno, sefialando la necesidad de generar un

cambio, en la forma de trabajar por parte de los funcionarios, asimismo dejar



constancia a los pobladores que el rendimiento es evaluado regularmente y con

la debida transparencia en la Administracion Publica.

Se puede considerar el trabajo presentado por Chiang y San Martin
(2015), en Chile, investigacion que tuvo la caracteristica de medir como influyen
los desempefios y la satisfaccion laboral de los funcionarios en el campo
administrativo. Investigacion, tipo no experimental, descriptivo y correlacional.
En los resultados se encontraron las cualidades de desempefio laboral, éstas
se dividen en 6 escalas, lo cual permite a los encuestados evaluar con el
“‘desempenio alto”. Mientras que los valores de satisfaccion laboral se dividen
en 10 escalas, donde se les evalia en un nivel de “laboralmente satisfechos”,

por lo tanto, encontrando correlacion entre ambas variables.

Existen diversos estudios que permiten acercarse a las variables de
estudio en el Perd, asi se tiene los siguientes estudios: Aguilar. (2019) en su
tesis relacionada al Liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
en una institucion educativa de Trujillo. La tesis corresponde al tipo no
experimental cuantitativo, con disefio correlacional transversal, cuyo objetivo es
determinar relacion existente entre las dos variables; los datos fueron
procesados y obteniendo como conclusién final que realmente existe relacion

entre ambas variables.

Como también se tiene la investigacion de Luperdi. (2018), tesis sobre
el Liderazgo transformacional con la gestion pedagogica docente en la ciudad
de Lima. Este trabajo investigativo tuvo un parametro enfocandose en una
investigacion cuantitativo descriptivo, cuyo tipo es no experimental, se aplicé el
instrumento y luego fue procesado los datos logrando que realmente existe una
correlacion entre liderazgo transformacional y gestion pedagodgica, infiriendo a
que existe la probabilidad de que el liderazgo motive a los docentes a realizar

un mejor trabajo ya sea a nivel de gestién institucional o pedagdgica.

Es importante considerar la investigacion presentada por Huaman

(2018), tesis enfocada en el Desemperio laboral y eficacia organizacional en la



direccién regional de la produccion (PRODUCE), en Moquegua. Dicha tesis de
investigacion tuvo el proposito de observar la relacion de las variables
desempeiio laboral y eficacia organizacional, lo que con el solo planteamiento
se puede identificar que el estudio es correlacional no experimental
transeccional, que luego del procesamiento de la informacion cuyos resultados

indicaron que realmente existe relacion entre las dos variables.

También se considero el estudio de Medina (2017), con su tesis acerca
al Desempenio laboral en una Municipalidad de Chimbote, dicha investigacion
tuvo como objetivo establecer el nivel de desempefio del personal
administrativo, donde se identifica que el estudio fue no experimental, la
informacion recogida de 66 empleados como muestra de la investigacion, la
cual se determiné la existencia de un deficiente rendimiento laboral en los
trabajadores, lo que como sugerencia llevo a proponer a la investigacion que
se tomen medidas inmediatas para capacitar a todo el personal nombrado con
nuevos conocimientos, logrando de esta manera que los administrados

atiendan con eficiencia.

A nivel local se encontr6 a Carrasco (2018), en su investigacion
Liderazgo y Desempefio Laboral en los Trabajadores de la Gerencia de
Servicios Publicosde la Municipalidad distrital de Yarinacocha — Pucallpa, 2018,
Como objetivo principal es precisar si existe relacion entre las dos variables, su
disefio es no experimental, se utilizo el instrumento de encuesta, realizado a

todos los trabajadores.

También se tiene a nivel local el estudio de Santos (2019), en su
investigacion Relacién entre Liderazgo Directivo y Calidad de Servicio en la
Concepcion de los Padres de Familia de la I.E.P. Sollertia, Pucallpa, Ucayali,
2018, es sefalar la existencia de la relacion entre liderazgo directivo con la
calidad de servicio, segun el concepto de los padres de familia de la Institucion
Educativa Particular Sollertia Pucallpa — Ucayali 2018, con un estudio de disefio
correlacional, ademas de perfeccionar la calidad de servicios de atencion en el

desarrollo del aprendizaje de los estudiantes.



Finalmente se tiene en consideracion el estudio de Flores (2018), en la
presente tiene como objetivo precisar si hay relacion entre las dos variables,
con un disefio descriptivo correlacional con el instrumento de cuestionario de

recolecciéon de datos.

Luego del andlisis de algunos estudios relacionados a las variables
materia del proyecto de investigacion, se realiza una aproximacion de las

teorias que sustentaran el estudio, en tal sentido se tiene lo siguiente:

En cuanto la variable liderazgo transformacional se tiene que, para poder
tener una aproximacion de liderazgo transformacional es importante identificar
la concepcion de liderazgo, tal es asi que existe una variedad de definiciones,
para resaltar alguno de ellos se tendra en cuenta a Cuevas (2011) que el
liderazgo es una habilidad que tiene la facultad de orientar, motivar, se propone
retos y metas en logro de sus actividades personas o grupos para llegar a la
calidad. Se conoce como liderazgo a la capacidad de ayudar a las personas y
dirigirlos coordinadamente, motivandolos a lograr el éxito con determinacion.
También Camere (2013) asegura que la influencia es directa del prestigio y esta
a su vez se relaciona porque es fundamental que tenga valores y que los

proponga con el ejemplo.

El concepto que se tiene de dicha variable segun Bass (2000, citado por
Mendoza y Ortiz, 2006), es motivador e infunde ideas a las personas, pensando
en otorgar esperando lograr Optimos resultados donde se producen
considerables variaciones en las diferentes organizaciones de la sociedad. (p.
119-120)

De la misma forma Willman y Velasco (2011) opinan que liderazgo
transformacional es el que se encarga de incentivar, dirigir, conducir e impulsar a

sus subalternos para alcanzar fines comunes. (p. 70)

El liderazgo transformacional en sus inicios tuvo un enfoque racionalista



que ahora es integrativo porque admite caracteristicas, comportamientos y
disposicion a lo que el lider y sus seguidores se implican. Un buen jefe
modificador investiga la razén condicional de sus aficionados y satisface altas
necesidades a través de una buena relacion de estimulacion para cambiar y
transformarles en lideres morales tomando responsabilidad de sus
compromisos. En donde un lider debe tener carisma, vision de objetivos,

innovador, adaptable, comunicativo y tolerante.

El liderazgo transformacional presenta algunas caracteristicas, y que
muchos teoricos definen de diversas formas, para el estudio resaltaremos el
aporte de Luperdi (2018), que indica que el liderazgo transformacional pasa por
la motivacion, estimulacion intelectual, interés por brindar confianza, imagen y

tolerancia.

Se puede notar que las dimensiones de liderazgo transformacional
tienen coherencia con las teorias propuestas por Bass (1999), que sefiala y
ensefia que un buen lider transformacional es el encargado de dirigir a ciertas
personas a su cargo, donde es el encargado de confortar el animo
estableciendo retos y desafios, el lider esta en la obligacion de alentar a sus
empleados a cargo ensefidndolos a ver la importancia, y el valor diferentes

resultados y asi mismo lograrlos.

En tal sentido, para el estudio se considerara lo propuesto por Bass
(1999), la cual propone cuatro dimensiones:

Dimension consideracion individualizada, donde se ve al lider en accion
satisfaciendo los intereses y las necesidades de cada seguidos, que muchas

veces le pone en la posicion de maestro o mentor.

Dimension motivacion inspiracional, aqui el lider debe mostrar
creatividad mediante una visién estimulante y atractiva para los seguidores, ya
sea comunicando las altas expectativas, como también resaltando los aspectos

intelectuales de desarrollo de trabajo.

10



Finalmente propone la dimensién influencia idealizada, donde el lider
transformacional debe mostrar la facultad de recibir maravillas de parte de sus
trabajadores, con modestia y que garantice que son realizables, considerar ser
un modelo ideal tiene un gran poder simbdlico y no debe desatenderse de la

capacidad moral del contexto.

Ahora bien, al abordar la variable desempefio laboral, es importante
iniciar con la conceptualizacion de la variable, en ese sentido, se podria afirmar
como el alcance de un rendimiento eficiente en el que se movilicen las

capacidades y experiencias del individuo o personal que ofrece un servicio.

También se encuentra lo definido por Isea (2013) “Es un beneficio que
muestra un trabajador utilizando sus destrezas, talentos y profesionalismo de
manera eficiente cumpliendo con su trabajo cumpliendo objetivos trazados por

la entidad publica”. (p.35)

Asimismo, otro concepto define como “el rendimiento laboral realizado
por el trabajador demostrando su talento y destrezas la cual le permiten a llevar
a cabo sus diligencias eficientemente, colaborando con el desarrollo de cada

uno de sus objetivos trazados.” (Uzcategui, 2011, p. 87).

Finalmente, Pernia (2014), define sobre el desempefio laboral como el
respeto ejemplar que determina al trabajador cuando realiza acciones que
ejecuta dentro de su entorno laboral, donde le permite evidenciar su

profesionalidad. (p. 35).

De tal manera el desempefio laboral se entiende como el trabajo humano
qgue hace el trabajador en tal sentido, este término se asocié con el concepto
de rendimiento, que el trabajador debe ser valorado por el gran esfuerzo en la
productividad de la empresa en que trabaja.

Este significado era protegido cuando mientras predominaba el ejemplo

11



en el manejo cientifico y la productividad. Sin embargo, estos ejemplares
administrativos son carentes de significado, donde la calidad de interrelacion
entre los miembros de un grupo de personas organizadas, motivadas con
grandes estimulos, organizandoles de manera asertiva y éstas a su vez cobra

sentido y relevancia notorias en los trabajadores (Campos, 2005)

Una de los conceptos acerca del desempefio laboral se orienta en el
comportamiento del trabajador, donde existe una estrecha igualdad con la
habilidad del empleado para alcanzar los objetivos de productividad
cuantitativa, Hay una responsabilidad institucional porque manifiesta en la
competencia de accién laboral asignada y en la calidad del proceso por el cual
asume la funcién formadora e integradora que le compete respecto al
trabajador (Huaman, 2018, p.38)

Estas definiciones o aproximaciones teéricas sobre desempefio laboral
permiten establecer las diversas dimensiones de la variable de estudio como

son:

Dimension rendimiento laboral, es inevitable no relacionar el desempefio
laborar con el rendimiento, ya que un mejor rendimiento laboral traerd por
inercia un desempefio adecuado. En cambio, se debe tener presente en cuanto
a la concepcion, el desempefio es un término que hace indicacion acerca de un
enlace entre el trabajo realizado y en el tiempo o periodo en que ésta se efectua.
(Campos,2005).

A ello responde que precisamente el rendimiento laboral como
dimensién de la variable desempefio laboral debe considerar ciertos indicadores
tales como: metas gerenciales, permitiendo a que se colabore y evalle de la
mejor calidad de su trabajo tanto interno como externo asumiendo con mucha

responsabilidad.

Por lo tanto, la dimension idoneidad, puede estar entendida como la

movilizacion de capacidades, habilidades, expectativas y lo competente que
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puede ser el individuo o el operador. Las habilidades y destrezas que
constituyen sus acciones o aptitudes naturales o voluntarias del trabajador,
pueden estar determinadas por la calidad de sus productos de acuerdo a su
condicion o estado fisico o por efectos de la motivacion, lo cual permite
desarrollar las actividades o tareas con responsabilidad y creatividad. Estas
capacidades involucran su trabajo de manera que adquiere destrezas durante
el proceso de aprendizaje, educacion e idoneidad, lo cual le permite interactuar
con el medio. Campos, (2005).

De la misma manera que el rendimiento laboral, la idoneidad también
considera ciertos indicadores que Vvisibilizan la dimension: liderazgo,
competencia, preparar ideas para su desarrollo personal, colaborando en el

trabajo en equipo y proyeccion a la comunidad. Campos, (2005).

13



METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El trabajo de investigacion de tipo cuantitativo y descriptivo, acoge
y estudia informaciones sobre liderazgo transformacional y desempefio
laboral, lo cual le permite estudiar las propiedades y fenéomenos
cuantitativos, usando magnitudes numéricas que presenta la
investigacion, debido a que en el desarrollo de la investigacion no se
manipulard ninguna variable, es decir que en la informacion o datos
recolectados se realizaran en un determinado tiempo, por lo que la
informacién procesada serd tal cual se presenten en las variables
liderazgo transformacional y eficiencia en el desempefio laboral
(Carrasco, 2013).

El estudio es descriptivo, ya que buscé detallar aquellas
caracteristicas y rasgos de relevancia sobre la problematica investigada
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2019; R. Hernandez et al., 2014). Por
ello, el estudio fue cuantificado segun el tipo de escala que utilizado para
cada variable con sus respectivas dimensiones como en el caso de
liderazgo transformacional ydesempefio laboral en la UGEL de Coronel

Portillo.

En el estudio se utilizé el disefio correlacional, (Hernandez et al.,
2017), porque mediante ésta se procedera a describir la relacion entre el
liderazgo transformacional y eficiencia del desempefio docente; cuya

férmula propuesta es de Hernandez Sampieri, R.; y es la que sigue:
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Dénde:

M : Muestra: Personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo.
O1 : Variable 1: Liderazgo transformacional.
02 : Variable 2: Desempeiio laboral.

r : Relacién probable entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo transformacional

Conceptualmente: Se define como la capacidad o destreza de
guiar, organizar e impulsar a los individuos que estan bajo la direccion del
lider a que todos puedan alcanzar el éxito, y que para ello es importante

gue tenga valores, que permitan ejercer autoridad (Camere, 2013).

Definicion operacional: Se puede definir operacionalmente como la
movilizacion de habilidades y capacidades que permitan evidenciar la
competencia de quién dirige un grupo de trabajo, estudio o de cualquier
interés, logrando que todos puedan tener la capacidad de movilizar de la

misma forma todas sus potencialidades.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicibn Conceptual: se entiende como la capacidad util del
trabajador dentro de una organizacion, y que como parte de su actividad
deba movilizar habilidades y destrezas que le permitan efectuar con
respeto y responsabilidad las asignaciones dentro de la organizacion
(Isea, 2013).

Definicion operacional: Operacionalmente desde la préactica
laboral, se puede definir como el potencial de habilidades que se
visibilizan a un servidor sea publico o privado, sea calificado por los que
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reciben el servicio y por quienes entregan un servicio, mucho mas en las

areas administrativas.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable

Definicion
conceptual

Definicidn
operacional

Dimensiones

Escala

Liderazgo transformacional

Es la capacidad o
habilidad de guiar,
organizar e
impulsar a los
individuos que
estdin  bajo la
direccion del lider
a que todos
puedan alcanzar
el éxito, y que para
ello es importante
que tenga valores,
que permitan
ejercer autoridad
(Camere, 2013).

Movilizacién de
Habilidades y
capacidades que
permitan evidenciar
la competencia de
guién dirige un grupo
de trabajo, estudio o
de cualquier interés,
logrando que todos
puedan tener la
capacidad de
movilizar de la misma
forma todas sus
potencialidades.

Consideracion
individualizada

Estimulacion

intelectual

Motivacion
inspiracional

Ordinal

Influencia
idealizada

Desempefio laboral

Es el rendimiento
que
muestra un

laboral

trabajador,
demostrando
sus
capacidades
profesionalismo
con

Potencial de
habilidades

habilidades, que se visibilizan a
yun

servidor sea
publico o privado,

la eficiencia Sea calificado por

de sus funciones, los que reciben el

las cuales servicio
permiten que se quienes

cumplan
objetivos
metas

establecidas por
la Entidad publica”

(Isea, 2013)

y por
entregan

los un servicio, mucho
y/loméas en las areas

administrativas

Rendimiento

laboral

Ordinal

idoneidad
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: 120 personal administrativo que brindan el servicio en la unidad
de gestidn educativa local de Coronel Portillo. Segun se demuestra en la

tabla siguiente.

Tabla 2
Distribucién de la poblacién
Poblacién
Participantes  Hombres Mujeres Total
Personal 43 77 120
administrativo
Total 43 77 120

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) UGEL Coronel Portillo

Tabla 3

Distribucion de la muestra

Poblacién
Participantes Hombres Mujeres Total
Personal 43 77 120
administrativo
Total 43 77 120

Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal (CAP) UGEL Coronel Portillo

Criterios de seleccion: se tendra en cuenta las caracteristicas de la
seleccién de muestra y al ser la investigacion de caracteristica particular
en numero de participantes de estudio; es decir, que se puede tener
acceso a todos los elementos de la poblacién se considerd una muestra
censal. (Castro 2003).

Criterios de exclusion: personal administrativo de la UGEL de
Coronel Portillo, cuando se encuentren ausentes por motivos de mision
de servicio, permiso o vacaciones al momento de la recoleccion de la
informacion, sobre todo teniendo en cuenta que el personal administrativo
tiene una recargada labor, tales personales no fueron considerados dentro

de la aplicacion de los instrumentos, que para el caso no se dio en ninguno
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3.4.

3.5.

de sus extremos.

Criterios de inclusion: funcionarios de ambos sexos de la UGEL de
Coronel Portillo que estuvieron presentes y mostraron apertura a

desarrollar el instrumento de recoleccion de datos o informaciones.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta. - Permiti6 obtener datos de primera mano sobre
liderazgo transformacional y sus dimensiones, y en base a ello describir y

explicar de manera detallada el fenbmeno de estudio.

En la investigacion se empleara el cuestionario para el recojo de

informacion y asi poder conocer sobre las variables de estudio:

El cuestionario para la variable liderazgo transformacional, estara
orientado al recojo de informacion sobre las caracteristicas de quién
asume la direccion o coordinacidon en los aspectos como en las
dimensiones con la valoracion de 1 a 5 para referirse a la escala de Likert

de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

El instrumento permitirA recolectar informacion sobre el
rendimiento laboral e idoneidad como dimensiones de la variable en
mencion, donde se recogera informacion sobre el servicio efectuado y la
responsabilidad que el personal administrativo debe tener como
rendimiento laborar y en lo que respeta a la idoneidad, se refiere al
compromiso e identidad que asume el personal dentro de sus funciones,
y la escala de Likert en la medicion sera de nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre y siempre.

Procedimientos

Para el disefio de los instrumentos se tendra en cuenta a las
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3.6.

dimensiones que presenta cada una de las variables de estudio, y para la
construccion del instrumento se tendra en cuenta que ésta siga la siguiente

secuencia metodolégica y logica:

Variables — dimensiones — indicadores — reactivos (enunciado de

preguntas)

Pero esta sola construccion o disefio del instrumento no garantiza
la pertinencia de la aplicacion y posterior procesamiento de datos, para
ello se debe considerar para la validez de instrumento se recurrira a la
valoracién o emision de juicio de expertos, luego para la confiabilidad se
aplicara una prueba piloto; claro esta si el disefio del instrumento asi lo
requiere, porque puede darse el caso que el instrumento ya este validado

por alguna investigacion u organismo (Hernandez et al., 2017).

Método de analisis de datos

Para llevar a cabo el procesamiento de la informacion recolectada se
han utilizado una serie de métodos de andlisis de datos o informaciones,
recurriendo a la informacion estadistica descriptiva e inferencial.
Entendiendo que la estadistica descriptiva se representara en las tablas y
graficos, lo que permitira presentar los resultados segun cada variable,
donde se describiran también las dimensiones para luego realizar la tabla

cruzada.

En tanto, la estadistica inferencial permitira a partir de las tablas y
graficos presentados permiten inferir la relacion entre las variables, la
relacion variable — dimension, y que mediante el coeficiente de relacion de
Rho de Spearman se determinara que existe significancia de la relacion

entre variables.
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3.7. Aspectos éticos

Para el desarrollo del estudio se consider6 como punto
fundamental de los valores éticos y morales, los reglamentos de la politica

de la investigacion, la ética y la propiedad intelectual.

El trabajo esté orientado a los principios y la politica investigativa de
la universidad, lo cual orienta la forma para el desarrollo de las actividades,
en tal sentido se considerd los siguientes principios: principio de respeto,
de no-malevolencia y de benevolencia, de doble efecto, de integridad, de

justicia y utilidad en un trabajo investigativo.
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IV. RESULTADOS

Se muestran los resultados luego del analisis del recojo de informacion, de
acuerdo a los objetivos propuestos en la investigacion, para lo cual se empleo
el coeficiente de Rho de Spearman, de acuerdo al analisis de las pruebas de
normalidad, conlafinalidad de determinar larelacion entre las variables liderazgo
transformacional y la eficiencia en el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL de Coronel Portillo, y que para ello, fue necesario
aplicar dos instrumentos con los cuales se recopil6 informacién suficiente y
necesaria para el andlisis correspondiente y expresar los resultados obtenidos

en las tablas y figuras estadisticas.

Tabla 4
Niveles de liderazgo transformacional de la UGEL de Coronel Portillo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 28,3
Validos Mediano 55 45,8
Alto 31 25,8
Total 120 100,0
Figura 1

Liderazgo transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Liderazgo transformacional

Porcentaje

Mediano

Liderazgo transformacional
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Porcentaje

Interpretacion: En latabla 4 y figura 1, se puede notar en los resultados
obtenidos de la variable liderazgo transformacional que el 25,8% que hacen 31
encuestados de los 120 califican como alto el liderazgo transformacional, el
28,3% califica como bajo liderazgo transformacional y un significativo 45,8%
indica que el liderazgo directivo ejercido por la UGEL de Coronel Portillo es

mediano.

Tabla 5

Niveles de Desempefio laboral de la UGEL de Coronel Portillo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 25,0
Validos Mediano 49 40,8
Alto 41 34,2
Total 120 100,0
Figura 2

Niveles de Desempefio laboral de UGEL de Coronel Portillo.

Desemperio laboral

50

40

30

20

107

Malo Regqular Bueno

Desempeno laboral

Interpretacion: En latabla 5 y figura 2, se puede notar los resultados de
la variable desempefio laboral, que el 25,0% identifican al desempefio laboral
como malo, el 34,2% como bueno y un 40,8% que hacen 49 encuestados de
los 120 que califican como regular el desempefio laboral de la UGEL de Coronel
Portillo.
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Tabla 6
Dimension  consideracion individualizada de la variable liderazgo

transformacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 25,0
validos Mediano 63 52,5
Alto 27 22,5
Total 120 100,0
Figura 3

Dimension consideracién individualizada de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Consideracion individualizada

60

50

404

309

Porcentaje

207

104

Mediano

Consideracion individualizada

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 3, sobre los resultados de la
dimension consideracién individualizada de la variable liderazgo
transformacional, se tiene que el 22,5% sefalan o valoran como alto la
consideracion individualizada, en tanto que el 25,0% califica como bajo y un
considerable 52,5% valora como mediano a la dimension observada de la

variable liderazgo transformacional.
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Tabla 7
Resultados de la dimension estimulacion intelectual de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 26,7
Validos Mediano 59 49,2
Alto 29 24,2
Total 120 100,0
Figura 4

Resultados de la dimension estimulacion intelectual de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Estimulacion intelectual

507

40

307

Porcentaje

20

107

o

Mediano

Estimulacion intelectual

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 4, sobre los resultados de la
dimensién estimulacién intelectual de la variable liderazgo transformacional, se
tiene que el 24,2% sefalan o valoran como alto la dimensién, en tanto que el
26,7% califica como bajo y un considerable 49,2% valora como mediano a la

dimension observada de la variable liderazgo transformacional.
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Tabla 8
Resultados de la dimensién motivacion inspiracional de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 36 30,0
Validos Mediano 51 42,5
Alto 33 27,5
Total 120 100,0
Figura5

Resultados de la dimensién motivacion inspiracional de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Motivacion inspiracional

20

Porcentaje

Mediano

Motivacion inspiracional

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 5, sobre los resultados de la
dimension motivacion inspiracional que comesponde a la variable liderazgo
transformacional, se tiene que el 27,5% sefalan o valoran como alto la
motivacion inspiracional, en tanto que el 30,0% califica como bajo y un
considerable 42,5% valora como mediano a la dimensién observada de la

variable de estudio liderazgo transformacional.
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Tabla 9
Resultados de la dimension influencia idealizada de la variable liderazgo

transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 31,7
Validos Mediano 47 39,2
Alto 35 29,2
Total 120 100,0
Figura 6

Resultados de la dimension influencia idealizada de la variable liderazgo
transformacional de la UGEL de Coronel Portillo.

Influencia idealizada

Porcentaje

Mediano

Influencia idealizada

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 6, sobre los resultados de la
dimension influencia idealizada de la variable de estudio liderazgo
transformacional, se tiene que el 29,2% sefialan o valoran como alto la
influencia idealizada, en tanto que el 31,7% califica como bajo y un respetable
39,2% valora como mediano a la dimension observada de la variable de estudio

liderazgo transformacional.
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Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,230 120 ,000
Desempefio laboral 224 120 ,000
Consideracion individualizada ,264 120 ,000
Estimulacion intelectual 247 120 ,000
Motivacion inspiracional ,213 120 ,000
Influencia idealizada ,210 120 ,000

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Interpretacion: En la tabla 10 se puede clarificar que se utilizé la prueba
de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, ya que la poblacion tomada como
muestra es mayor a 50; y que el grado significatividad presenta un valor de 0,00
de la prueba no paramétrica. Por tanto, se infiere que la prueba de correlacién
gue se aplicd, corresponde a la de Rho de Spearman.

Tabla 11

Correlacion: Liderazgotransformacional y desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
transformacional laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de
Spearman transformacional correlacion 1,000 675"
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desemperio Coeficiente de
laboral correlacion 675" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacion: En latabla 11, presento el resultado de las correlaciones
de las variables: liderazgo transformacional y desempefio laboral, se determina
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,675 con una
significancia bilateral de 0,00; lo que se demuestra que, el liderazgo
transformacional se relaciona con la eficiencia del desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo.
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Tabla 12

Correlacion: Consideracion individualizada y desempefio laboral.

Consideracion Desempefio
individualizada laboral
Rho de Consideracion Coeficiente de
Spearman individualizada correlacion 1,000 ,720™*
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion ,720%* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Interpretacion: En la tabla 12, presento el resultado de la correlacion

entre la dimension consideracion individualizada de la variable liderazgo

transformacional y la variable desempefio laboral en el que se muestra un

coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0,720 con una significancia

bilateral de 0,00 lo que se demuestra que, la estimulacion intelectual se

relaciona con la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo
de la UGEL de Coronel Portillo.

Tabla 13
Correlacién: Estimulacién intelectual y desemperio laboral.
Estimulacion  Desempefio
intelectual laboral
Rho de Estimulacion Coeficiente de
Spearman intelectual correlacion 1,000 ,696™*
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion ,696™* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Interpretacion: En la tabla 13, presento el resultado de la correlacion

entre

la dimension estimulacion

intelectual de

la variable

liderazgo

transformacional y la variable desempefio laboral en el que se muestra un
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coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,696 con una significancia
bilateral de 0,00 lo que se demuestra que, la consideracion individualizada se
relaciona con la eficiencia del desempeiio laboral del personal administrativo
de la UGEL de Coronel Portillo.

Tabla 14

Correlaciéon: Motivacion inspiracional y desemperio laboral.

Motivacion Desempefio

inspiracional laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de
Spearman inspiracional correlacion 1,000 712**
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion 712** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Interpretacion: En la tabla 14, presento el resultado de la correlacion
entre la dimensiébn motivacion inspiracional de la variable liderazgo
transformacional y la variable desempefio laboral en el que se muestra un
coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0,712 con una significancia
bilateral de 0,00 lo que se demuestra que, la motivacion inspiracional se
relaciona con la eficiencia del desempeiio laboral del personal administrativo
de la UGEL de Coronel Portillo.
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Tabla 15

Correlacion: influencia idealizada y desemperio laboral

Influencia Desempefio
idealizada laboral
Rho de Influencia Coeficiente de
Spearman idealizada correlacion 1,000 748
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de
laboral correlacion ,748 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Interpretacion: En la tabla 15, presento el resultado de la correlacion
entre la dimension influencia idealizada de la variable liderazgo
transformacional y la variable desempefio laboral en el que se muestra un
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,748 con una significancia
bilateral de 0,00; que demuestra que la influencia idealizada se relaciona con
la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de

Coronel Portillo.
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V. DISCUSION

Después de haber desarrollado el analisis a los resultados segun la
estadistica descriptiva e inferencial, en forma general se puede observar la
relacion significativa que existe entre liderazgo transformacional en la eficiencia
del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel
Portillo, donde se puede observar en la correlacion de acuerdo al estadistico
Rho de Spearman de 0,675 con una significancia bilateral de 0,00, aplicado en
la poblacién de 120 encuestados. El resultado del analisis estadistico permite
contrastar con la informacion presentada por Cruz (2017) que traté sobre el
liderazgo transformacional, investigacion que también aplicé sus instrumentos
a una poblacion superior a 100, y aunque el enfoque fue diferente a la
investigacion desarrollada, el estudio tiene punto convergente al resaltar que la
evidencia cientifica de los resultados presentd de manifiesto la importancia del
liderazgo dentro de las instituciones grupos u organizaciones, pero que se
debian considerar otros aspectos que se relacionan con el bienestar social y
psicosocial de los trabajadores, al igual de los equipos de trabajo. En tal sentido,
se logra aceptar la hipotesis de investigacion: El liderazgo transformacional se
relaciona con la eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo
de la UGEL de Coronel Portillo.

Asi también, al analizar el resultado de la dimension consideracion
individualizada de la variable de estudio liderazgo transformacional y la
eficiencia del desempefio docente, se tiene la correlacion de Rho de Spearman
de 0,720 con una significancia bilateral de 0,00. Este resultado de la relacion
entre la dimensién y la variable, también se pude observar en el estudio
presentado por Monteza (2017) que trata sobre la variable liderazgo
transformacional y la percepcion docente en las instituciones educativas; al
respecto, si se encuentran divergencias con el resultado de la dimension
consideracion individualizada donde calificaron un 62,7% como alto al nivel del
liderazgo transformacional; en tanto, que la investigacion solo 22,5% como alto
al nivel de liderazgo transformacional, y la mayor parte califico como medio con

un 52,5%, lo que indica que la dimension consideracion individualizada toma
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en cuenta a sus seguidores en su condicion de persona con necesidades y
habilidades diversas, por lo que, a pesar de las divergencias existentes, un
porcentaje acumulado considera que existe una la relacion entre la dimensién
con la variable. Por tanto, se acepta la hipétesis: la consideracion
individualizada se relaciona con la eficiencia del desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo.

También al analizar el resultado de la dimensién estimulacion intelectual
de la variable de estudio liderazgo transformacional y la eficiencia del desempefio
docente, se parecia la correlacion de Rho de Spearman de 0,696 y una
significancia bilateral de 0,00. Este resultado de la relacion que existe entre la
dimension y la variable guardan en cierta medida una relacién con los
resultados presentados por Silva (2015), su estudio sobre el liderazgo
transformacional y su influencia en la satisfaccion de los funcionarios del
Ecuador, cuando en la parte concluyente sefiala que el perfil del liderazgo
transformacional es 6ptimo siempre en cuando existan mayor presencia de las
dimensiones de a nivel de estimulacion transformacional, donde el
protagonismo del lider es fundamental para el desarrollo de la organizacion.
Por todo ello, la investigacion considera acepta la hipétesis: la estimulacion
intelectual se relaciona con la eficiencia del desempeiio laboral del personal

administrativo de la UGEL de Coronel Portillo.

Ahora bien, al analizar el resultado de la dimensidbn motivacion
inspiracional de la variable de estudio liderazgo transformacional y la eficiencia
del desempeifio docente, se puede notar claramente la correlacion de Rho de
Spearman de 0,712 con una significancia bilateral de 0,00. Este resultado de la
prueba de hipétesis concuerda con lo que sefiala Monteza (2017) cuando
sefiala que la motivacion inspiracional esta orientada al rol del director o de la
persona que dirige una organizacion donde se resalta que el lider que ejerce
esta dimension motiva a sus seguidores a lograr un desempefio superior sin
mezquindades y que el esfuerzo colectivo se ve graficado en el desempeiio. Por
tanto, se acepta la hipétesis: la motivacion inspiracional se relaciona con la

eficiencia del desemperio laboral del personal administrativo de la UGEL de
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Coronel Portillo.

Finalmente, al analizar el resultado de la dimension influencia idealizada
de la variable de estudio liderazgo transformacional y la eficiencia del desempefio
docente, se puede observar la correlacion de Rho de Spearman de 0,748 y una
significancia bilateral de 0,00. En este punto se tomara en cuenta un resultado
divergente a la relacion, esto se presenta en el estudio de Ruiz (2015) cuando
en la aplicacion del instrumento hall6 que los directivos habian considerado
desde su percepcidon que la toma de decisiones debe ser autoritaria,
desconociendo que como lider se transmite una influencia sobre los docentes,
pero esta influencia basada en el respeto y confianza; sin embargo, el punto
gue apoya la hipétesis fue cuando los docentes si sefialaban que se sentian
identificados con el directivo puesto que demostraba autoridad y confianza, lo
gue generaba respeto hacia toda la comunidad. Por tanto, y en concordancia con
el resultado se acepta la hipotesis: la influencia idealizada se relaciona con la
eficiencia del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de

Coronel Portillo.
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VI. CONCLUSIONES

Al concluir el analisis descriptivo e inferencial de los resultados aplicados

al personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo; donde observamos

los resultados en las pruebas de hipotesis con el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman, lo cual permite presentar las siguientes conclusiones:

El liderazgo transformacional se logra relacionar con la eficiencia del
desempefio laboral del personal administrativo de UGEL de Coronel
Portillo; con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,675 (tabla N° 11) y
una significancia bilateral de 0,00 en el que se observaron un porcentaje
acumulado porcentual del 45,8% (figura N° 1) para liderazgo
transformacional en el nivel mediano, y para desempefio docente con el

porcentaje de 40,8% (figura N° 2) con la valoracion de regular.

La consideracion individualizada se logra relacionar con la eficiencia del
desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel
Portillo; con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,720 (tabla N° 12) y
una significancia bilateral de 0,00 en el que se observé un porcentaje
acumulado de 52,5% (figura N° 3) para la valoracién de nivel mediano en
lo referente a la dimensién y variable desempefio docente, en tanto que
para la calificacion alto se obtuvo un 22,5% para la consideracion

individualizada del liderazgo transformacional.

La estimulacion intelectual se logra relacionar con la eficiencia del
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel
Portillo; con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,696 (tabla N° 13)y
una significancia bilateral de 0,00 en el que se observo un porcentaje
acumulado de 49,2% (figura N° 4) para la valoracién de nivel mediano en

lo referente a la dimensién y variable desempefio docente.

La motivacion inspiracional se logra relacionar con la eficiencia del
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desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel
Portillo; con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,712 (tabla N° 14) y una
significancia bilateral de 0,00 en el que se observé un porcentaje acumulado de
42,5% (figura N° 5) para la valoracion de nivel mediano en lo referente a la
dimension y variable desempefio docente, en tanto que para la calificacion alto se

obtuvo un 27,5% para la motivacién inspiracional del liderazgo transformacional.

La influencia idealizada se logra relacionar con la eficiencia del desempefio
laboral del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo; con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0,748 (tabla N° 15) y una significancia
bilateral de 0,00 en el que se observé un porcentaje acumulado de 39,2% (figura
N° 6) para la valoracion de nivel mediano en lo hace mencion la dimension y

variable desempefio docente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego del andlisis de los estudios, teorias, resultados y conclusiones
encontradas en la investigacion, me permite plantear algunas recomendaciones
en atencion al liderazgo transformacional y desempefio laboral del personal

administrativo de la UGEL de Coronel Portillo y estas son:

- A nivel de gobernanza, en ente rector de la educaciéon en Ucayali, la
Direccion Regional de Educacion de Ucayali, debe considerar el
fortalecimiento de capacidades de los lideres pedagdgicos de las UGELES
de Coronel Portillo como parte de un plan estratégico de calidad de servicio.

- A nivel de la UGEL de Coronel Portillo, considerar las dimensiones del
liderazgo transformacional dentro el actuar del directivo, lo cual conlleve con
profesionalismo, éxito y calidad de servicio a la organizacion y, que este se

plasme en la satisfaccion del usuario.

- A nivel del personal administrativo de la UGEL de Coronel Portillo, que
también consideren los aspectos del lider transformacional en quien
recaiga, de tal manera que se pueda identificar aspectos a valorar, para
perfeccionar el desempefio laboral y de esta manera brindar una calidad de

servicio.
- Alos usuarios, exigir una atencion de calidad que debe ir acompafado de

un adecuado desempefio laboral y que el lider genere confianza y respeto

a la investidura que la direccion le otorga.
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ANEXO 3
MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: El liderazgo transformacional y la eficiencia en el desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo

PROBLEMAS OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema general Objetivo general Antecedentes Hipotesis general Tipo y disefio:
¢Qué relacion existe entre el | Establecer la relacion que | Cruz, V. (2017), en el articulo titulado “Liderazgo | El liderazgo transformacional se | Variable 1: Es de tipo cuantitativo y
liderazgo transformacional | existe entre el liderazgo | transformacional: estudios empiricos desde una | relaciona con la eficiencia del | Liderazgo descriptivo; cuantitativo.

en la eficiencia del | transformacional con la | perspectiva de grupos y de multinivel, del Departamento | desempefio laboral del personal | transformacional
desempefio laboral del | eficiencia del desempefio | de Psicologia Evolutiva. Educativa, Social y Metodologia, | administrativo de la Unidad de Para el estudio se utilizara
personal administrativo de | laboral del personal | estudio que se plated en el ambito laboral, donde se tuvo | Gestién Educativa Local de Coronel | Dimensiones: el disefio correlacional,

Consideracién
individualizada

administrativo de la Unidad Portillo.

de Gestién Educativa Local

la Unidad de Gestion
EducativalLocal de Coronel

una aproximacion a la psicologia de la salud ocupacional
positiva, identificando que una organizacién no solo se

(Hernandez, Méndez,
Mendozay Cuevas. 2017),

Portillo? de Coronel Portillo movilizan Gnicamente por la disposicion de los directivos, | Hipotesis especificas Estimulacion porgue en la investigacion
sino que por el contrario es por la suma de pequefios | La estimulacién intelectual se | intelectual se describira la relacion de

Problemas especificos Objetivos especificos esfuerzos que dia a dia llevan los operadores o | relaciona con la eficiencia del | Motivacién las variables liderazgo
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacion que trabajadores, por lo que se reconocié que el trabajo no | desempefio laboral del personal | inspiracional transformacional y
estimulacién intelectual | existe entre la estimulacion tiene la pretension de constituirse enunaverdad absoluta, | administrativo de la Unidad de | Influencia idealizada eficiencia del desempefio
con la eficiencia del | intelectual con la eficiencia lo que se intentd exponer y describir las caracteristicas de | Gestion Educativa Local de Coronel docente; cuya formula
desempefio laboral del | delpersonaladministrativode | quienes desean ser liderestransformacionales. Portillo. propuestas es de

personal administrativo de
la Unidad de Gestion
EducativalLocal de Coronel

la Unidad de
Educativa Local de Coronel
Portillo

Gestién

Aguilar, S. (2019), en su investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y su relacion con el compromiso

La consideracion individualizada se
relaciona con la eficiencia del

Variable 2:
Desempefio laboral

Hernandez S., R.; y es la
que sigue:

Portillo? organizacional en la institucion educativa Abelardo | desempefio laboral del personal /.r?‘
Establecer la relacion que | Gamarrade laciudad de Trujillo, 20197, tesis para obtener | administrativo de la Unidad de Dimensiones: M r

¢, Qué relacion existe entre la existe entre la consideracion | el grado de maestro, de la Universidad Privada Antenor | Gestion Educativa Local de Coronel Rendimiento \ 4
consideracion individualizada con la | Orrego, Trujillo-Peru. La investigacion no experimental | Portillo. laboral Idoneidad 0:

individualizada con la | eficiencia del desempefio | cuantitativodedisefiocorrelacionaltransversal,tuvocomo

eficiencia del desempefio laboral del personal | objetivo determinar el liderazgo transformacional y su | La inspiracién y la motivacion se Donde:

laboral del  personal | administrativo de la Unidad | relaciénconelcompromisoorganizacional enlainstitucion | relaciona con la eficiencia del M T Muestra
administrativode laUnidad | de Gestion Educativa Local | educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo, que | desempefio laboral del personal L

de Gestion EducativaLocal | de Coronel Portillo. luego de procesar los datos se concluyé finalmente que | administrativo de la Unidad de seleccionada, personal

administrativo de la unidad
de gestion educativa local
de Coronel Portillo.

Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo.

de Coronel Portillo? existe relacion directa entre el liderazgo transformacional

Establecer la relacién quel conun coeficiente de correlacion de Spearman de 0,872.

¢ Qué relacién existe entre | existe entre la inspiracion Y|

la inspiracién y motivacion | motivacion con la eficiencia] Teorias relacionadas al tema La influencia idealizada se relaciona (L)itlieraz 0‘ Variable 1.
con la eficiencia de del | del desempefio laboral dellLiderazgo transformacional: El concepto que se tiene de con la eficiencia del desempefio transfor?’nacional
desempefio laboral del | personal administrativo de laliderazgo transformacional segin Bass (2000, citado por laboral del personal administrativo o2 ) .Variable

de laGestion Educativa Local de
Coronel Portillo.

personal administrativo de
la Unidad de Gestion
Educativa Localde Coronel

Unidad de Gestion EducativaMendoza y Ortiz, 2006), es aquel es aquel que motiva e
Local de Coronel Portillginspira a la persona a realizar méas de lo que ella misma
Establecer la relacién queespera y como resultado de eso se produce grandes

2: Desempefio
laboral.




Portillo?

¢, Qué relacion existe entre|
la influencia idealizada con|
la eficiencia del desempefio|
laboral del personal
administrativo de la Unidad
de Gesti6n Educativa Local
de Coronel Portillo?

existe entre la influencialcambios enlos grupos, las organizacionesy lasociedad. (p.
idealizada con la eficiencia del119-120).

desempefio laboral del
personal administrativo de laDesempefio docente: “Es el rendimiento laboral que
Unidad de Gestion Educativamuestra un trabajador haciendo uso de sus habilidades,
Local de Coronel Portillo. capacidades y profesionalismo con la eficiencia de sus
funciones las cuales permiten el cumplimiento de las metas
lestablecidas por la entidad publica”. Isea (2013) (p.35)

r : Relacion
probable entre las
variables.

Poblacién y muestra:

Poblacién
Personal
administrativo que
brindan el servicio en
la unidad de gestién
educativa local de
Coronel Portillo, que
son 28 entre hombres
y mujeres




ANEXO 4
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

&Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Apreciado encuestado: Este instrumento contiene items relacionados con
el liderazgo transformacional. Es importante que lea atentamente, y marque
la alternativa observando el comportamiento y las caracteristicas de la
consideracion individualizada, estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional e influencia idealizada de la labor de quien dirige la

organizacion como parte de la labor administrativa en el sector publico.

Responde, marcando con una “X” en el espacio correspondiente.

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

QB WIN| -

Dimensién 1: Consideracion | Nunca | Casi A Casi
individualizada nunca | veces | Siempre

Siempre

1. ¢ Dedica tiempo a ensefar y capacitar
al equipo que estd bajo su
responsabilidad?

2. ¢ Trata como persona individual, mas
gue como integrante de un grupo de
trabajo?

3. ¢ Ayuda a mejorar las capacidades del
personal que esta bajo su
responsabilidad?

D 2: Estimulacioén intelectual Nunca | Casi A Casi
nunca | veces | Siempre

Siempre

4. ¢ Proporciona nuevas e innovadoras
formas de atender las dificultades?

5. ¢Considera diferentes perspectivas
cuando se intenta solucionar algunas
dificultades?

6. ¢Motiva a ver las dificultades de
diferentes angulos al momento de
atenderlos?




D 3: Motivacién inspiracional Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca |veces [Siempre

7. ¢Manifiesta una vision 6ptima de las
circunstancias laborales?

8. ¢ Habla asertivamente acerca de las
necesidades que deben ser atendidas y
satisfechas?

9. ¢ Esté firmemente convencida que las
actividades propuestas  por la
organizacion seran cumplidas?

D 4: Influencia idealizada Nunca |Casi A Casi Siempre
nunca eces [Siempre

10. ¢Enfatiza en la importancia de ser
consecuentes en los actos con valores y
principios?

11. ¢Emplea palabras edificantes para
hacer sentir el orgullo que siente de
trabajar con el equipo encargado?

12. ¢ Enfatiza y resalta la importancia de
poner en practica el sentido del deber y
servir’

13. ¢ Considera las aspectos éticos y
morales en las decisiones que toma
como parte de su responsabilidad?

14. ;Considera importante que todo el
personal fije sus acciones hacia una
misién en comun?

Fuente: Instrumento adecuado de la investigacion realizada por Aguilar, S. (2019)

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Apreciado encuestado: Este instrumento contiene items relacionados con



el desempefio laboral. Es importante que lea atentamente, y marque la

alternativa observando el comportamiento y las caracteristicas del

rendimiento e idoneidad como parte de la labor administrativa en el sector

publico.

Responde, marcando con una “X” en el espacio correspondiente.

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Dimension 1: Rendimiento laboral

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
Siempre

Siempre

1. ¢La cantidad de servicio efectuado de
acuerdo al cargo que usted asume cumple con
los objetivos de la gestion?

2. ¢Los procedimientos efectuados por el
cargo que usted asume, con respecto a la
frecuencia de errores, el cuidado, orden y
esmero, refleja su calidad de servicio interno?

3. ¢Los procedimientos efectuados por la
atencién que usted asume, con respecto a la
frecuencia de errores, la accesibilidad y
esmero en la atencién de los usuarios, refleja
su calidad de servicio externo?

4. ¢(De acuerdo al cargo que desempefa
dedica y efectia el trabajo de los plazos
establecidos, consigue los resultados
deseados con responsabilidad como partes
de su rendimiento laboral?

D 2: Idoneidad

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
Siempre

Siempre

5. ¢Considera usted desde el cargo que
asume, su liderazgo se evidencia en el
manejo, persuasion y estimulacion sobre el
personal a cargo o compafiero de trabajo en




la ejecucion de tareas y organizacion del
trabajo en el cumplimiento de sus metas?

6. ¢De acuerdo a su competencia en la
funcion, su dominio de conocimientos
evidencia sus habilidades en las asignaciones
propias del cargo que asume?

7. ¢ Con respecto a planeacién y organizacion,
considera usted que evidencia capacidades
de proyeccion y despliegue de estrategias
organizacionales que permiten cumplir sus
funciones con la asignacion adecuada de
recursos?

8. ¢Como parte de su desarrollo personal,
considera usted que impulsa la formacion,
desarrollo integral y la utilizacion plena del
potencial del personal a cargo o compafieros
de trabajo?

9. ¢Considera usted que tiene habilidad para
comunicarse e integrarse con otras areas de
la institucion o si el caso lo amerita de delegar
responsabilidades, como parte de su
cooperacion y trabajo en equipo?

10. ¢Con respecto al trabajo bajo presion,
considera que evidencia las habilidades para
manejar situaciones criticas o situaciones
conflictivas en la organizacién que trabaja?

11. ¢ Considera como parte de sus funciones
la extensién del servicio institucional a la
comunidad, asi como la participacion en
actividades de campafias comunales, como
parte de la proyeccion a la comunidad?

Fuente: Instrumento adecuado de la investigacion realizada por Huaman,
G. (2018)




ANEXO 5
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
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ESCUELA DE POSTORADO

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

N DIMENSIONES / items Pertinenda’ Claridad® Sugerencias
1: Consideracion individualizada St No Si No Si No
1 _‘Ilﬁ-l-w-mwvm > & e
2 ersona indwidual, mas que como integranie de un grupo de irabajo? L Va Lz
3 daa as z y 7
2: Estimulacion intelectual St No si No St No.
4 [ 4P nuevas e innovadoras formas de atender las dificultades? £ £ £
[] soly ‘algunas
dicultades? s B o
tes angulos a momento de & &
[ IMENSION 3: ot Si_|No |si_|No |si_|Ne
(Manifiesta una visién Gplima de las circunstandias lsborales? . > Tl
% v 12 #
& i i
idealizada Si No Si No Si No
de ser los valores y P o % - -
‘sentr de trabajar con P 7 v
‘mzmu-momm&_dmum,’w = = "
C = S e .
T P 7 - =
ob si hay (oo geu LoD fons G~ Spdiciods
de (7%} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
y del juez Ol Mg: LRt Lot U, fa~ on. 305526249
del Z estooe 2 A ...
Ao
- — Cle..de.. 5L del 202
El e es apropiad al
dimension especifica del constructo 4
4 B omacé o )éb il
‘conciso, exacto y directo ke
sk B s ﬁrmﬂsn-mlmm
m-&nmmnmﬁl
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ESCUELA DE FOSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ ncia? | Claridad® Sugerencias_
DIMENSION 1: Rendimiento laboral Si No Si No No
1 La cantidad de servicio efectuado de acuerdo al cargo usted peth
- ﬁ 2 7 v »”
2 asume, con respecto a 1 frecuencia de armores,
dmﬂ-h orden y esmero, refleja su caidad de servicio interno? v 2 i
3 memmnthummmmuma 7
ormores, la accesibilidad y esmero en la atendion senvico extemo? |+~ r A
4 | .De acuerdo al cargo que desempedia dedica y efectia el rabajo de los plazos establecidos, consigue o v s
— su 1o laboral?
2: Idoneidad Si No Si No Si No
S | JC asume, =7 o [,
90 8 ejocucion de tarsasy e
del yabeio 8 etos? v ¥
g e S R ‘habiidad
Y en las asign que a8ume? - o V' »
¢Cmrmnmyw
y que sus a asignacitn # ” ”
8 | (Cémo parts de su desarrollo personal, consdera usied Jls: desarrollo niegral y 7
del o L«
9 | ¢C q habiidad areas ds la insbtucén p 3 -
i 8l caso ko amerta de delegar responsabiidades, como parte de y vrabajo en equipo? | ¢~ ¢ 2
10 | ¢Con respects 3 R s > e P
1 T 4Consid o ren nm - 3
como la de ala ,
dad? / #
‘ S - . -
ob: si hay L8 fens T Suhicre = e S zols cecén .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Iﬂﬂ.m“ﬂwr[] No aplicable [ ]
del juez M A L. Ue /7%9:»/,4/4;4524" GO 4G4 /4
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ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N* DIMENSIONES / items encia’ vancia? | Claridad® Sugerencias
| _DIMENSION 1: Rendimiento laboral si No | si_ [ No | si_| No
1 mmnmmam— nple de % < =
2 procedimientos efectuados por el cargo que usted asume, con respecto a la frecuencia de errores, X ¥
L&_ymr‘—-ueﬂﬁﬁ-ﬁﬁ) intemo? X
3 ¢Los procedimientos efectuados por la alencion que usted asume, umuummm X X
mhw!mnhmau refieja su calidad de servicio externc? X
0 _ y efoctiza el trabao consigue %
105 resuiado: _,am--—-n--u taborai? & X
| DIMENSION 2: si No [Si_|No |si_ | Neo
5 Consid el cargo , su liderazgo se evidencia en el manep, persuasion y
360 sobre e personal jecucion de tareas y
organizacén del irabsio en of de sus metas? d e X
L] 1a funcion, L sus habilidades X x
enlas asume?
7 Con respecto a y orge 1S d qu -—“
adecuada de recursos? L X o X
L] qum“w:mdhmimwmmhmmMy X X P
la utilizacion
9 Loamuuﬁqwmmmmmoim-wmmmd-hh‘ww
selcasoio de X x X
10 Lc«.mdwwmmumummw £ X -
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ESCUELA DE POSTORADO

DIl Pertinencia’ Relevancia® Claridad?® Sugerencias
H individualizada Si No Si No Si No
X 4 < x
> - 3 3 x
o e T 8 - - .
Si No Si No_ _ Si No
memommghm-amum 3 Y E3
¢Considera dferentes perspectivas cuando se intenta solucionar algunas
| dfcutades? i X cic = .
ém-wumumm & momento de atenderios? 3 x X
3: Motivacién inspiracional S No Si No | si No
LManffiesta una visdn 6pbma de las crcunstandias laborales? x A £
(Habla asertivamente acerca de las necesidades que deben ser atendidas y
satisfechas? L * X
| . L x A A
_ﬁﬁmm Si__|[No |si_|No |si |Ne
m p i 105 0106 0on valores y
A P o e e X o ol _—
1" ‘”““ iabras edific ‘sentir guilo rabajar con X x %
12 ‘MIMHM' de poner en pracica el sentido del deber y senvr” x < x
13 | (Conside y las decisiones que foma como parte de * % 2
| suresponsabiidad?
1“4 Lc«:_mnwumdmdhumhu’lwnﬂhm A X
Ob si hay LOS 44 jyEnS o IcS SOTI\CAEATES fFade to PECOLECCADN DE TS
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ESCUELA DE POSTORADO

CARTA DE PRESENTACION
Seior;
HERLESS VALDIVIA RENGIFO
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa académico
en maestria en gestion publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima,
promocidn 2020, aula Pucallpa, requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacién necesaria para poder desarroillar mi trabajo de investigacion,

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: EI liderazgo
transformacional y la eficiencia en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

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

- Definiciones conceptuales de |as variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente

Jessica Lténe Pezo Sanchez i
DNI: 00108944



ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Consideracion individualizada Si, | No Si No | Si No
1 Dedica tiempo a ensefiar tar al equipo que esta bajo su responsabilidad? Fd 7
2 Trata como persona individual, mas que como integrante de un de trabajo? e
3 ‘A[udaa;wﬂ' nmg@aﬂawwﬂmnmmeim Va P ya
DIMENSION 2: Estimulacion intelectual Si No Si No | Si No
4 ¢ Proporciona nuevas e innovadoras formas de atender las dificultades? Pl i
5 | ¢Considera diferentes perspeciivas cuando se intenta solucionar aigunas 7 7
dicultades? /
8 | ¢Moliva a ver las dificuitades de diferentes angulos al momento de atenderios? T
DIMENSION 3: Motivacion Inspiracional Si No Si No | Si, | No
7 Manifiesta una vision 6ptima de las circunstancias laborales? -
8 ¢Habla asertivamente acerca de las necesidades que deben ser atendidas y -
satisfechas?
9 LEstafi que las activi por |
seran cumplidas? iy - r /
W_mlbuLﬁnnmu idealizada Si_[No |Si |No |Si_ |Ne
Enfaliza on et =
10 en'ioa? sel actos con valores y ~ e ,
11 | (Emplea palabras edificanies para hacer sentir el orgullo que siente de Irabajar con / # 7
¢l equipo encargado?
12| ¢Enfatiza y resalta la importancia de poner en préctica o sentido del deber y Servir ol 7 &
13 | (Considera las aspectos élicos ¥ morales en las decisiones que foma como parte de / 0
su responsabildad? 4
14 | (Considera importante que todo el personal fije sus acciones hacia una mision en 7 P74
comin? 7
Obser (precisar si hay sufi Lad> yTEM S [1ENEN SUF)C1Es0/a
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Apl desp de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez validador. Dr/ Mg: .YAL D IN.JA.REWCI kg, JHERLESS N QSR EKET 2.
’ -
E del valid. P31.ColRG 1. EDUCATINA
Poeal ‘Vi % to.../0..a0 2029
'Pertinencia:E! ltem corresponde al concepto tedrico formulado,
“Relevancla: E| ltem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item, es
conciso, exacto y directo JEVSBSRENS 1 S
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s ltems planteados Firma x%ollnfonmmo.
e finimnine mara mdis In AimansiAn
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ESCUELA DF POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
N® DIMENSIONES / item: Pertinencia! Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento i ST W

laboral Si No Si No
do de acuerdo al carga que usted asume cumple con los objetivos de

z
5

&

la gestion?

2 | ylos efe ¥dos por el asume, con respecto a la frecuenci

! cuidado, orden y esmero, refleja su calidad de senvicio intemo?

3 | ¢Los procedimientos efectuados por la atencion que usted asume, con respecio a fa recuendia e
errores, la accesibilidad y esmero en la atencidn de los usuarios, refleja su calidad de servicio externo?

4 LDeaweraoaiwqmﬁmmnmydmﬂaelmmlumwm.mnm

los resuitados deseados con lidad como partes de su rendimiento laboral?

No No No

5 | ¢Considera usted desde el cargo que asume, su liderazgo se evidencia en ef manejo, persuasion y
d 4o o0l ejeciicid

£l en eas y
organizacicn del irabajo en el cumplimiento de sus metas?
o0 domn

I"¢De acverdo a a funcién,

denci habiidades

de proyeccion
¥ despliegue de gias i q iplir sus funciones con la asignacion
adecuada de recursos?
¢Como parte de su desarrolio personal, considera usted que impulsa la formacién, desarrollo infegral y
il lena def potencial del personal a cargo ¢ trabajo?
¢Considera usted que tiene habilidad para comunicarse e integrarse con olras areas de la institucion

i el caso lo amerita de delegar responsabilidades, como de su cooperacion y trabajo en equipo?
10 | ¢Con respecto al trabajo bajo presion, considera que evidencia las habilidades para manejar

|| situaciones criticas o situaciones conflictivas en la organizacién que trabaja?
11 | ¢ Consider: de sus funciones vicio insti
comunidad?

6
T | ¢Ce a planeacion y mumnmd‘-@
8
[

p , asl
como la en actividad comunales, parte d¢ ala
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Obser si hay sufi LoS [{ [IEMS T1€WNEN SUACIENCIL -

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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I al concepto tedrico formulado.
Relevancia: E! item s aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiendo sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
Conciso, exacto y directo

Nota: §uﬁemda. udieg quﬁoﬂﬂq cuando los ifems planteados




PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 15 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los N de elementos
elementos tipificados

,988 ,988

14

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion N
tipica
Lid_Trans_01 2,93 1,280 15

Lid_Trans_02 2,93 1,280 15



Lid_Trans_03
Lid_Trans 04
Lid_Trans_05
Lid_Trans_06
Lid_Trans_07
Lid_Trans_08
Lid_Trans_09
Lid_Trans_10
Lid_Trans_11
Lid_Trans_12
Lid_Trans_13

Lid_Trans_14

2,80
2,40
2,27
2,67
2,80
2,87
2,67
2,67
2,87
2,87
2,80

2,53

1,207
1,121
1,163
1,291
1,265
1,125
1,234
1,175
1,125
1,187
1,014

1,407

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15




Matriz de correlaciones inter-elementos

Lid_Trans_01  Lid_Trans_02 Lid_Trans_03 Lid_Trans_04 Lid Trans 05 Lid Trans_06 Lid Trans_07 Lid_Trans 08 Lid_Trans 09 Lid_Trans_10 Lid_Trans_11

Lid_Trans_01 1,000 1,000 962 16 829 850 18 936 44 839 836

Lid_Trans_02 1,000 1,000 962 16 829 850 18 936 44 839 836

Lid_Trans_03 962 1962 1,000 a0 804 779 861 a7a 1863 856 820

Lid_Trans_04 916 916 008 000 844 790 766 894 877 022 781

Lid_Trans_05 820 829 804 844 1,000 872 816 793 912 006 a02

Lid_Trans_06 850 850 779 790 872 1,000 919 803 687 816 a0

Lid_Trans_07 918 918 BE1 TEE 816 819 1,000 883 T3z T2 883

Lid_Trans_0& 936 JB36 478 894 793 803 883 1,000 840 828 831

Lid_Trans_09 844 844 863 877 812 687 732 840 1,000 853 788

Lid_Trans_10 830 839 856 922 908 816 bl 828 853 1,000 828

Lid_Trans_11 836 836 820 781 902 801 883 831 788 828 1,000

Lid_Trans_12 0834 934 877 794 804 801 980 895 747 734 895

Lid_Trans_13 869 869 782 829 836 818 857 788 799 719 851

Lid_Trans_14 893 883 08 886 911 852 826 05 881 936 815

Matriz de covarianzas inter-elementos

Lid_Trans 01 Lid_Trans 02 Lid_Trans 03 Lid Trans 04 Lid Trans 05 Lid Trans 06 Lid Trans 07 Lid Trans 08 Lid Trans 08 Lid _Trans 10 Lid_Trans 11 Lid_Trans_1.
Lid_Trans_01 1,638 1,638 1,486 1,314 1,233 1,405 1,486 1,348 1,333 1,262 1,205 1,41
Lid_Trans_02 1,638 1,638 1,486 1,314 1,233 1,405 1,486 1,348 1,333 1,262 1,205 1,41
Lid_Trans_03 1,486 1,486 1,457 1,229 1,129 1,214 1,314 1,329 1,286 1,214 1,114 1,25
Lid_Trans_04 1,314 1,314 1,229 1,257 1,100 1,143 1,086 1,129 1,214 1,214 986 1,08
Lid_Trans_0& 1,233 1,233 1,129 1,100 1,352 1,310 1,200 1,038 1,310 1,238 1,181 1,111
Lid_Trans_06 1,405 1,405 1,214 1,143 1,310 1,667 1,500 1,167 1,005 1,238 1,310 1,38
Lid_Trans_07 1,486 1,486 1,314 1,086 1,200 1,500 1,600 1,257 1,143 1,071 1,257 1,47
Lid_Trans_08 1,348 1,348 1,329 1,129 1,038 1,167 1,257 1,267 1,167 1,005 1,062 1,19
Lid_Trans_09 1,333 1,333 1,286 1,214 1,310 1,005 1,143 1,167 1,624 1,238 1,005 1,09
Lid_Trans_10 1,262 1,262 1,214 1,214 1,238 1,238 1,071 1,005 1,238 1,381 1,005 1,02,
Lid_Trans_11 1,205 1,205 1,114 986 1,181 1,310 1,257 1,062 1,005 1,005 1,267 1,19
Lid_Trans_12 1,419 1,419 1,257 1,067 1,110 1,381 1,471 1,195 1,085 1,024 1,195 1,411
Lid_Trans_13 1,129 1,129 957 943 986 1,071 1,100 900 1,000 8a7 871 1,04
Lid_Trans_14 1,610 1,610 1,543 1,414 1,490 1,548 1,471 1,433 1,548 1,548 1,290 1,36




BASE DE DATOS
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO DE DESEMPERNO
LABORAL

N %
Validos 15 100,0
€asos Excluidos® 0 0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach basada en N de elementos
tos efementos tipificados

,982 ,983 11

Estadisticos de los elementos—

Media Desviaciéon N
tipica

Desemp_lab_01 2,80 1,207 15



Desemp_lab_02 2,40 1,121 15
Desemp_lab_03 2,27 1,163 15
Desemp_lab_04 2,67 1,291 15
Desemp_lab_05 2,80 1,265 15
Desemp_lab_06 2,87 1,125 15
Desemp_lab_07 2,67 1,234 15
Desemp_lab 08 2,67 1,175 15
Desemp_lab_09 2,87 1,125 15
Desemp_lab_10 2,87 1,187 15
Desemp_lab 11 2,80 1,014 15




Matriz de covarianzas inter-elementos

Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah L
01 02 03 04 05 06 07 08 04
Desemp_lak_01 1,457 1,229 1,129 1,214 1,314 1,329 1,286 1,214 1,114
Desemp_lah_02 1,229 1,257 1,100 1,143 1,086 1,129 1,214 1,214 986
Desemp_lah_03 1,129 1,100 1,352 1,310 1,200 1,038 1,310 1,238 1,181
Desemp_lah_04 1,214 1,143 1,310 1,667 1,500 1,167 1,095 1,238 1,310
Desemp_lah_05 1,314 1,086 1,200 1,500 1,600 1,257 1,143 1,071 1,257
Desemp_lah_06 1,329 1,129 1,038 1,167 1,257 1,267 1,167 1,095 1,052
Desemp_lah_07 1,286 1,214 1,310 1,095 1,143 1,167 1,524 1,238 1,095
Desemp_lah_08 1,214 1,214 1,238 1,238 1,071 1,095 1,238 1,381 1,095
Desemp_lah_09 1,114 986 1,181 1,310 1,257 1,052 1,095 1,095 1,267
Desemp_lah_10 1,257 1,057 1,110 1,381 1,471 1,195 1,095 1,024 1,195
Desemp_lak_11 457 943 J9B6 1,071 1,100 400 1,000 857 A7
Matriz de correlaciones inter-elementos
Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desemp_lah Desamp_lab Desemp_lah De:
01 02 03 04 05 06 07 0a 04
Desemp_lab_01 1,000 808 804 778 861 478 863 856 820
Desemp_lah_02 408 1,000 844 790 766 (894 877 922 781
Desemp_lah_03 804 844 1,000 872 816 793 812 906 502
Desemp_lab_04 778 780 872 1,000 818 803 6a7 816 801
Desemp_lah_05 861 766 818 919 1,000 883 732 T2 883
Desemp_lah_06 478 894 783 803 883 1,000 840 828 A3
Desemp_lab_07 863 877 812 GBT 732 840 1,000 853 788
Desemp_lah_08 856 922 908 816 T2 828 853 1,000 828
Desemp_lah_09 820 B 402 401 883 A3 788 828 1,000
Desemp_lab_10 ABT7 794 804 401 980 895 747 734 895
Desemp_lab_11 782 829 836 818 857 788 799 718 851
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