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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria;
la metodologia es de tipo basica, de disefio no experimental, de corte transversal y
de alcance correlacional; ademas, los datos fueron obtenidos a través del
cuestionario, el cual fue aplicado a una poblacion de 55 trabajadores. Los
resultados mas importantes evidenciaron que el liderazgo transformacional alcanzo
un nivel bajo, de la misma manera el desempefio laboral también prevalecié en un
nivel bajo; ademas, se demostrd que existe relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre el liderazgo transformacional y la dimensién conocimiento del
trabajo, habilidades interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa; también se
encontrd relacion positiva alta y significativa entre las dimensiones de liderazgo
transformacional (influencia idealizada evidencié, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada) y la variable desempefio laboral. Finalmente, se
concluy6 gue existe relacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el

liderazgo transformacional y el desempefio laboral (Rho=,916; p<.05).

Palabras clave: Desempefio laboral, entusiasmo, influencia idealizada,

optimismo, vision compartida.
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Abstract

The research aimed to determine the relationship between transformational
leadership and job performance in the District Municipality of La Victoria; the
methodology is of a basic type, of non-experimental design, of cross-sectional and
of correlational scope; In addition, the data were obtained through the questionnaire,
which was applied to a population of 55 workers. The most important results showed
that transformational leadership reached a low level, in the same way job
performance also prevailed at a low level; in addition, it was demonstrated that there
is a high and statistically significant positive relationship between transformational
leadership and the dimension of work knowledge, interpersonal skills, teamwork and
initiative; a high and significant positive relationship was also found between the
dimensions of transformational leadership (idealized influence evidenced,
intellectual stimulation and individualized consideration) and the variable work
performance. Finally, it was concluded that there is a high and statistically significant
positive relationship between transformational leadership and work performance
(Rho=,916; p<.05).

Keywords: Job performance, enthusiasm, idealized influence, optimism,

shared vision.

vii



.  INTRODUCCION

Constantemente surgen cambios que han llevado a las instituciones publicas
y privadas a optimizar su competitividad para alcanzar sus objetivos
organizacionales. Una de las formas que requieren los entornos cambiantes es el
liderazgo transformacional, en el cual el lider tiene la capacidad de inspirar, alentar
y motivar a los empleados para crear cambios que conduzcan al éxito empresarial.
Por lo tanto, es un estilo de gestion que no solo ayuda a delegar las actividades,
sino que también permite al empleado mirar hacia el futuro, ser mas creativo v,
sobre todo, encontrar soluciones eficaces a los problemas que dificultan la

consecucién de los objetivos de la organizacion (Rojas et al., 2020).

En Espafia, Trigueros et al. (2020) sefialan que el 87% de las organizaciones
no gestionan el liderazgo transformacional, sabiendo perfectamente que éste es
fundamental para generar cambios positivos en los trabajadores, es decir, para
ayudarles a ser mas profesionales en las actividades o tareas encomendadas.
Ademas, Diaz (2020) afirma que, si el lider no tiene la capacidad de influir en el
trabajador o seguidor, no se producira una mejora en el ambiente de trabajo, lo que
también puede dificultar la consecucion de los objetivos establecidos por la
organizacion y los resultados se pueden reflejar en el crecimiento empresarial e

incluso en la satisfaccién del usuario externo.

Por otro lado, Castillo et al. (2020) afirman que en el Peru la gran mayoria de
las organizaciones no aplican ningun tipo de liderazgo, ya que es dificil que los
colaboradores se adapten a los nuevos procesos. Ademas, manifiestan que cuando
el lider necesita realizar cambios, debe establecer indicadores para medir los
resultados que se pretenden alcanzar. Asimismo, Olivera et al. (2021) establecen
gue el desempefio de los trabajadores muestra una posicion desfavorable en toda
América Latina. El deficiente desempefio es evidente en la mayoria de las
organizaciones, principalmente en el sector publico, y esto se debe a la creacion de
puestos de trabajo sin ninguna planificacion estratégica, ya que los gobiernos

locales s6lo buscan resolver un problema en un determinado sector poblacional.



En la Municipalidad Distrital de La Victoria se ha observado que algunos
trabajadores del area administrativa muestran con frecuencia un comportamiento
que evidencia una actitud alejada del compromiso con la mision y vision de la
Municipalidad, no hay un estimulo de trabajo adecuado para que los colaboradores
puedan desarrollar sus capacidades y habilidades para cumplir con las funciones
asignadas, no hay evidencia de una adecuada cooperacién y comunicacion, no se
fomenta la creatividad, no se consideran las opiniones de los trabajadores y sobre
todo no se promueve la confianza para motivar, influenciar y para transformar la

forma de pensar.

Por otro lado, algunos trabajadores realizan sus actividades con
desconocimiento y esto se debe a la falta de capacitacion, a la promocion del
trabajo en equipo y a la falta de motivacion, ademas, se percibié que los jefes no
tienen la capacidad de orientar al personal en el desarrollo de su trabajo, sélo
exigen. Todo esto ha llevado a que en muchas ocasiones los trabajadores no
cumplan correctamente con las actividades asignadas, lo que se refleja en las
observaciones y quejas por parte de los usuarios y en el incumplimiento de los

objetivos previamente definidos por parte de la Municipalidad.

Por lo tanto, frente a esta realidad se planteé la siguiente interrogante: ¢ Cual
es la relacion entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de la Victoria?

El liderazgo transformacional relacionado con el desempefio laboral son dos
variables o0 constructos muy poco estudiadas en nuestro contexto local,
especialmente en las organizaciones del sector publico (municipios), por lo que se
considera un estudio fundamental, ya que en muchas municipalidades existen
diversos problemas que afectan al cumplimiento de sus objetivos organizacionales,
y el liderazgo transformacional y el desempefio suelen formar parte de estos
problemas que las organizaciones enfrentan constantemente; sin embargo, en
muchas oportunidades no son tomados en cuenta por las personas que

representan a dichas organizaciones.



Por lo tanto, el estudio permitird delimitar si el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral estan significativamente relacionados; por otro lado, los
resultados permitiran conocer la experiencia que dia a dia viven los colaboradores
de la Municipalidad de La Victoria y de acuerdo a ello las autoridades responsables
pueden tomar acciones de intervencién con el fin de erradicar aquellas deficiencias
que afectan el desempefio de los trabajadores y que en el futuro se pueden
reflejarse en la alta rotacion de personal, el incumplimiento de los objetivos y en el
malestar de los usuarios. Finalmente, la investigacion servird como un aporte a la
comunidad cientifica que tenga interés en profundizar las variables de estudio y asi
pueda aportar resultados que beneficien a las personas o instituciones que

atraviesan esta realidad.

Para responde a la interrogante, se estableci6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de la Victoria; como objetivos especificos: a) Identificar el
nivel de liderazgo transformacional en la Municipalidad Distrital de la Victoria, b)
Identificar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la Victoria,
c) Identificar la relacion entre liderazgo transformacional y conocimiento del trabajo,
habilidades interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa en la Municipalidad
Distrital de la Victoria; d) Identificar la relacion entre influencia idealizada,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion individualizada y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la Victoria.

Ademas, como hipétesis general se establecio: H1: EI liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de la Victoria y HO: El liderazgo transformacional no se
relaciona significativamente con el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital

de la Victoria.



ll.  MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Ideliz (2020) realizé su investigacion de maestria
con el objetivo de conocer la asociacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio de los trabajadores de una organizacién publica en Ecuador. La
metodologia del estudio es descriptiva correlacional, como poblacién abordé a 40
trabajadores y para la recoleccion de informacion utilizé dos cuestionarios
estructurados de acuerdo a las variables mencionadas. Los resultados mas
relevantes mostraron que las variables se asocian significativamente con un valor
de 0,000, lo que permiti6 al autor concluir que los trabajadores que reciben
orientacion o tienen un lider que se caracteriza por ensefiar con el ejemplo, tienden

a tener un mejor desempefio en las actividades que se les asignan.

Asi mismo, Rondodn (2020) en su estudio tuvo como objetivo determinar la
asociacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio de los trabajadores
de una organizacién en Manizales - Colombia. La investigacion se realiz6 con una
metodologia descriptiva y la poblacion estuvo representada por 45 trabajadores,
quienes participaron en la recoleccion de informacién mediante la aplicacion de una
encuesta. Entre los hallazgos méas importantes, se evidencié que las variables
tienen una asociacion significativa con un Sig. de 0,000. Finalmente, afirmo que la
organizacion debe establecer acciones encaminadas a fortalecer el desempefio del
trabajador, ya que de ello depende el crecimiento organizacional y el cumplimiento
de los objetivos o propdsitos previamente establecidos.

Duran (2020) en su estudio tuvo como objetivo determinar si el liderazgo
transformacional esta relacionado con el desempefo de los colaboradores de dos
instituciones publicas de la Provincia de Bolivar - Ecuador. La metodologia del
estudio fue correlacional, donde utilizd la encuesta para ser aplicada a una
poblacién de 98 trabajadores. Los principales hallazgos mostraron que el liderazgo
transformacional alcanzé un nivel bajo con el 65,39% y el desempefio prevalecid
en un nivel medio. Finalmente, concluyd que entre las variables analizadas existe
una relacién positiva con un nivel de significacion inferior a 0,05, lo que le permitié
manifestar que las acciones realizadas en el liderazgo transformacional ayudan a

mejorar el desempefio de los trabajadores.



En el contexto nacional, Retuerto (2018) en su estudio se fij6 como objetivo
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
en la Municipalidad del Distrito de El Agustino. El estudio pertenece a un enfoque
cuantitativo correlacional, y consideroé la encuesta para aplicar a una poblacion de
70 trabajadores. Los resultados mas relevantes mostraron que las variables tienen
una relaciéon significativa, y también sefalaron que el liderazgo transformacional
ejercido en dicha institucién alcanzo6 un nivel bajo, con un valor estadistico del 44%.
Finalmente, concluy6 que las acciones de los lideres fueron deficientes, ya que sélo
se encargaban de exigir el desarrollo de las tareas sin ninguna orientacion previa,

es decir, no tenian la capacidad de transformar en un modelo para sus seguidores.

De la misma manera, Rojas (2018) en su investigacion tuvo como objetivo
determinar la asociacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
en un hospital de Lima. La investigacion es correlacional, donde utilizé un
cuestionario para ser aplicado a una muestra de 50 trabajadores. Segun los
resultados, el liderazgo transformacional alcanzé un nivel alto con un 56%;
asimismo, el desemperio laboral alcanzé un alto nivel con un 44%. Finalmente,
concluy6 que las variables estan relacionadas, mostrando un coeficiente de 0.113.
También afirmé que las dimensiones estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, motivacion inspiradora e influencia idealizada estan relacionadas

con el desempefio laboral, ya que todas evidenciaron un P valor inferior a 0.05.

Por otro lado, Arangoitia (2019) en el desarrollo de su investigacion establecio
como objetivo determinar el grado de relacion entre el liderazgo transformacional y
el desempefio de los colaboradores de la UGEL de Puno. Metodol6égicamente, el
estudio es correlacional, en el que utilizé un cuestionario para recoger informacion
de una poblacion de 103 colaboradores. Los principales resultados del autor
mostraron que el liderazgo transformacional alcanzo un nivel medio con un valor de
64%, de igual manera, el desempefio laboral mostré un valor de 67% situado en
nivel medio. Finalmente, logré concluir que las variables analizadas mostraron una
relacién positiva con un coeficiente de 0,739, lo que significa que al ejercer acciones

de liderazgo transformacional se fortalece el desempeiio de los trabajadores.



En el contexto local, Pacherres (2020) realizo su estudio con la finalidad de
analizar la ética profesional y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, la metodologia es correlacional y para obtener la
informacion utilizé6 una encuesta aplicada a 68 trabajadores. Los hallazgos més
representativos mostraron que ambos fendmenos estan asociados, ademas el
desemperio de los evaluados alcanzé un nivel bajo con el 77,94%, seguido del nivel
medio con el 20,59%; ademas, el desempefio alcanz6 nivel medio con 69%. En
conclusion, se sefialé que la insatisfaccion laboral, la falta de motivacion y el
inadecuado ambiente de trabajo son los principales factores que han provocado

gue los trabajadores no se desemperien eficientemente en sus funciones.

Por otro lado, Alarcon (2020) en su investigacion tuvo como objetivo conocer
la asociacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacién de Chiclayo. El desarrollo de
la metodologia se basé en un enfoque cuantitativo correlacional, y como poblacion
consideré a 42 colaboradores, los cuales fueron elegidos para la aplicacion de una
encuesta. Estadisticamente demostrd6 que las variables se relacionan
significativamente, ademas el liderazgo transformacional presentd deficiencias, ya
gue los directivos no tenian la capacidad de fomentar la creatividad u ensefiar con
el ejemplo. En conclusion, el autor afirmé que dentro de la organizacién no hay un

liderazgo eficiente y las estrategias de motivacion son inadecuadas.

Asimismo, Rumiche (2020) realizé su investigacion con el propésito de
determinar si la gestion administrativa se relaciona significativamente con el
desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pimentel. Para
lograr el objetivo del estudio, el autor se basé en una metodologia descriptiva
correlacional y encuestd a 57 trabajadores para la recoleccion de informacion. Los
resultados estadisticos mostraron una relacion significativa entre las dos variables,
y también mostraron que el desempefio de los trabajadores alcanz6 un nivel bajo
con un valor estadistico de 63%, seguido de un nivel medio con 22% y el nivel alto

fue valorado con 14%.



En cuanto a las teorias que guardan relacion con el Liderazgo
transformacional, en primer lugar, traemos a colacién a la teoria denominada “del
Gran Hombre”, la misma que se posiciona en primer lugar en cuanto a las demas
teorias existentes. Segun esta teoria, el ser humano nace con ciertas
caracteristicas de liderazgo, con capacidades innatas para poderse expresar e
influenciar a las demas personas, asimismo posee capacidades de integracion,
gracias a las cuales facilmente puede formar parte de un grupo e influenciar a los
integrantes el mismo en distintas situaciones, consiguiendo que se empiecen a
escucharlo hasta convertirse en sus seguidores o discipulos (Nawoselng y Roussel,
2017).

También se tiene a la teoria de la contingencia, segun esta teoria para que
podamos hablar de liderazgo, no solo basta unir las capacidades de un lider con
las relaciones de las personas que lo siguen, sino que ademas de ello se presenta
un tercer elemento, el ambiente en el cual estos se desenvuelven. Esta teoria
encuentra su razon de ser en la eficacia del liderazgo y el contexto en cual ocurren
los hechos, teniendo como principal escenario, al contexto en el que se de
desarrollan las acciones de liderazgo. En otras palabras, lo importante no es el tipo
de liderazgo, si no el contexto en el que este se aplicaba, ya que desde su
perspectiva un tipo de liderazgo que es eficaz en un determinado momento, no lo

seria en otro (Escandon y Hurtado, 2016).

Por otro lado, se tiene a la teoria del comportamiento, la cual sefiala que los
seres humanos no es que nacen con cualidades que los convierten en lideres, sino
gue son las conductas y comportamientos de cada persona, las que diferencian a
los que son lideres de los que no lo son. Por lo tanto, desde esta perspectiva, se
entiende que un lider no nace, sino que se hace, y lo importante y puntual es saber
distinguir y aprovechar los factores esenciales del liderazgo y a partir de alli
capacitarlos para convertirlos en lideres. En ese sentido, se sefala que para poder
establecer si un lider es efectivo o no, se tiene que evaluar los factores de
comportamiento y el trabajo desarrollado, a efectos de poder diferenciar a aquellos

lideres que son efectivos y los que no (Lord et al., 2017).



Asimismo, la teoria de las relaciones hace referencia que un lider
transformacional logra influir en sus seguidores para que estos cambien su
pensamiento y visiones (Daft y Marcic, 2016). En esta teoria se destacan cuatro
caracteristicas: una influencia que se idealiza, una motivacion que inspira,
estimulacién cognitiva y una consideracion individual con cada uno de sus
seguidores. Es por ello que aquel lider que implementa este estilo mediante la
estimulacién de las personas que lo siguen, va a reexaminar la manera en la que
se desarrollan las actividades y el trabajo, y para accionar, va a expresar motivos
gue estimule a sus seguidores a ser creativos (Bass y Avolio 1994, como se citd en
Arévalo et al., 2019).

Asimismo, Choi et al. (2016) sefalan que el liderazgo transformacional viene
a ser un proceso con énfasis en el estimulo de la conciencia de los empleados o
servidores, cuya finalidad es lograr que estos ultimos se conviertan en trabajadores
productivos, con capacidad de aceptar y disposicion para comprometerse a
alcanzar los objetivos de la empresa, dejando a un lado las individualidades y
enfocandose en el interés general. En ese orden de ideas, este tipo de liderazgo,
esta enfocado en la motivacion de las personas a efectos de que estas brinden su
mayor esfuerzo para el alcance sus expectativas (Arnold, 2017). En ese sentido, al
producirse modificaciones en la sociedad y las organizaciones, va a representar al

mismo tiempo un cambio y un beneficio para todos en general.

Del mismo modo, respecto a este tipo de liderazgo, Salcedo (2018) sefiala
que viene a ser aquel que genera un intercambio entre el lider y sus discipulos o
seguidores, de tal manera que estos Ultimos van a obtener algo como recompensa
si es que cumplen los requerimientos o indicaciones de su lider. Este tipo de
liderazgo, genera una motivacion en los seguidores, logrando que estos produzcan
y rindan incluso mas de lo que se espera de ellos, puesto que no solo se busca que
el seguidor cumpla con hacer su parte, sino que ademas de ello, lo que buscan es
gue se produzca un cambio en las creencias, comportamientos y valores de los

seguidores.



Por su parte el autor Mohammad y Milad (2019) menciona que cuando nos
referimos a este tipo de liderazgo, estamos halando de un proceso que genera
transformaciones positivas en las personas que siguen a estos lideres; este se
centra en la produccion de ayuda mutua y armoniosa, con un enfoque especifico
gue es la organizacion, ocasionando asi que se incremente la produccion, la moral
y la motivacion de las personas que son seguidores. El autor, considera que este
tipo de liderazgo se enfoca directamente en la vision con el objetivo de promover el
comportamiento efectivo en los discipulos, a efectos de generar un cambio

favorecedor en toda la organizacion.

Tomando en cuenta la postura adoptada por los autores Bass y Avolio (1994,
como se citd en Arévalo et al., 2019) podemos sefialar que el liderazgo de tipo
transformacional, comprende cuatro factores, el primero de ellos es el carisma o la
Influencia Idealizada, el cual viene a ser el factor primordial del constructo, y esta
referido al despliegue de actitudes y comportamientos que se configuran como
ejemplos para los seguidores, los lideres se muestran interesados en las carencias
de los demas, aun pasando por encima de las suyas, comparten riegos, muestra
equilibrio y poseen estandares elevados en cuanto a comportamientos éticos y
morales. Estos lideres son respetados, admirados y generan confianza en sus

discipulos, siendo de esta manera un ejemplo digno de imitar.

Como segundo factor se considera a la motivacién inspiracional, la cual
establece que los lideres desarrollan y muestran comportamientos que significan
un reto para sus seguidores o equipo de trabajo, con la finalidad de que, dentro de
estos ultimos, se despierten las ganas de desarrollar trabajos en equipo, con mucho
optimismo y entusiasmo, a efectos de influenciar sobre las personas que los
rodean, obteniendo asi muchos mas seguidores que se involucren totalmente y que
se comprometan a trabajar para alcanzar un fin colectivo en beneficio de la

organizacién (Bass y Avolio 1994, como se cité en Arévalo et al., 2019).

Como tercer factor, se menciona a la estimulacion cognitiva o intelectual, la
misma que puede verse reflejada en el instante en el que un lider consigue motivar
a sus seguidores para que estos adopten actitudes innovadoras y creativas, y ello

lo hace mediante interrogantes a las posturas de los individuos y también mediante



el cambio de vision de las situaciones adversas a las que se enfrenta, solicitandoles
para ellos la busqueda de soluciones y la propuesta de ideas renovadas, sin juzgar
rapidamente el trabajo que desarrollen dentro de su entorno laboral (Bass y Avolio
1994, como se citd en Arévalo et al., 2019).

Finalmente, tenemos a la consideracion individualizada, este factor se refiere
a que los lideres siempre van a brindar un trato diferenciado a cada persona, en
atencion a las habilidades y las carencias que presenten; lo cual no significa de
ninguna manera que se va a discriminar al trabajador ya que la diferenciacion no
tiene nada que ver con la discriminacion. En ese sentido, podemos sefialar que los
lideres se van a mostrar comprensivos y se van a convertir en mentores de sus
discipulos, con la finalidad de atender las carencias de cada uno a efectos de que
alcancen su maximo potencial (Bass y Avolio 1994, como se citd en Arévalo et al.,
2019).

Asimismo, resulta de gran importancia destacar ciertas caracteristicas que se
deben presentar en la personalidad de un lider, las mismas que, desde hace mucho
tiempo, han sido causa de discusién (Friedricha y Mumfordc, 2016). Asimismo, el
autor Salehzadeh (2017), plantea tres propuestas de liderazgo, las mismas que
incorporan al directivo con vision, quien tiene conocimiento amplio de las
necesidades presentes en el mercado; el transformador, que busca generar un
cambio en la organizacion; y el generador de ambientes, que busca la creacién de
escenarios y ambientes nuevos para que el trabajador cumpla sus actividades.

Por otro lado, para definir el desempefio laboral se considerd a los autores
Dessler y Varela (2017) quienes sefalan que el desempefio laboral se define como
la actitud y comportamiento que una persona demuestra en su entorno laboral o
dentro de la organizacion, y esta orientado a lograr correctamente los objetivos
organizacionales a través de las cualidades, capacidades y habilidades que posee.
Por otro lado, refieren que el buen desempefio es el reflejo de las acciones
motivacionales, la formacion y los diversos factores que les permiten mejorar su
desemperio en las actividades asignadas y asi generen resultados en beneficio de

la organizacion.
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Asimismo, el autor Hordos (2018) sefiala que el desempefio laboral es aquel
que involucra el desempefio contextual y el de tareas organizacionales. El
desempefio contextual se relaciona con las acciones que realiza el trabajador para
mantener un ambiente favorable con los demas miembros de la organizacion y
también con los clientes, mientras que el desempefio de la tarea esta relacionado
con el desarrollo de las actividades, es decir, la eficiencia que tiene un trabajador
en todas sus actividades asignadas por la organizacion y que los resultados se vean
reflejados en el cumplimiento de los objetivos establecidos por la organizacion.

Spagnoli et al. (2020) refieren que el desempefio del ser humano viene a ser
una mezcla entre las actitudes y los resultados que logra dentro de una
organizacion, en ese sentido lo que se deberd cambiar primero es el hecho a
efectos de poder realizar una evaluacion de la accion. El rendimiento en el trabajo
es definido por el desempefio del trabajador, es decir, la habilidad que este posee
para realizar una actividad en el menor tiempo posible, con poco esfuerzo y que
sea de calidad, que al ser evaluados van a dar como resultado el rendimiento del
trabajador, el mismo que puede reflejarse en el cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Segun Dessler y Varela (2017), el desempefio laboral comprende cuatro
elementos o dimensiones: Conocimiento del trabajo, es el conocimiento que el
trabajador posee respecto a las actividades que debe desarrollar para cumplir los
objetivos establecidos por parte de la organizacion, es decir, las funciones que se
le asignan. Asi mismo, también esta relacionado con la normativa o politicas de la
organizacion, las cuales debe cumplir el trabajador en el desarrollo de sus
funciones, es decir, toda actividad debe realizarse respetando los lineamientos o

normativas establecidas por la organizacion.

Habilidades Interpersonales, este elemento es fundamental, ya que ayuda a
cada colaborador a mantener una comunicacion efectiva con todos los que integran
la organizacion. En otras palabras, manteniendo una excelente comunicacion,
cualquiera puede expresar lo que quiere decir y la otra persona entendera lo que
se desea comunicar. Por tanto, las habilidades interpersonales permiten una

correcta interaccion y sobre todo ayudan a crear habitos para recibir o comunicar
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correctamente cualquier informacion. Ademas, es fundamental que toda
organizacion mejore la comunicacion para que los trabajadores puedan tener una

mayor facilidad para trabajar en equipo (Dessler y Varela, 2017).

Trabajo en equipo, se refiere a las labores que se desempefian al interior de
una organizacion involucrando a todos los colaboradores para un objetivo
especifico. Es decir, permite que las actividades se realicen a través de la
organizacion y la amistad entre comparfieros de trabajo, compartiendo ideas con
claridad para lograr un objetivo comun. Finalmente, la iniciativa, es la capacidad
que tiene una persona para realizar sus actividades sin esperar érdenes, ademas,
también involucra el compromiso que tiene cada colaborador en el desempefio de

sus actividades para lograr resultados favorables (Dessler y Varela, 2017).

Por otro lado, la evaluacion del desempefio se considera como un proceso
gue se utiliza para realizar una medicion, evaluaciéon y para influenciar de alguna
forma en los atributos, actitudes y resultados que tienen relacién con el trabajo, y
con el nivel de ausentismo. Asimismo, nos muestra si es necesario establecer
nuevas politicas de compensacién, nos da a conocer la necesidad de capacitar a
los colaboradores, permite establecer algunos errores en el que se pudo haber
incurrido al disefiar el puesto de trabajo, y nos ayuda a determinar si es que se
presentan situaciones de caracter personal que estan afectando al trabajador lo

cual repercute en su desempeiio laboral (Calheira, 2016).

Asimismo, el autor Kurian (2017), menciona que el procedimiento de
evaluacion siempre va a ser efectuado por parte de los superiores, es decir, cada
jefe de area va a llevar a cabo una evaluacién sobre cada uno de sus empleados o
subordinados, en razén de que son ellos los que conocen el puesto de trabajo vy el
desemperio de los trabajadores. Sin embargo, también se puede llevar a cabo una
autoevaluacion, es decir, el trabajador puede realizarse una evaluacién a si mismo
respecto de su desempefio laboral. También, se puede llevar a cabo una
evaluacion entre personas de la misma condicion, es decir que tengan el mismo
rango en la organizacion, esta evaluacion suele llegar a ser excelente mecanismo

gue predice el rendimiento futuro del empleado.
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Por el contrario, esta evaluacion también puede ser llevada a cabo por parte
de los empleados a sus superiores, lo cual va a ocasionar que los jefes tomen
conciencia de como es que influyen o afectan a los trabajadores (Cuesta et al.,
2018). Finalmente, tenemos a la evaluacién que es realizada por los usuarios o
clientes al titular del puesto de trabajo, siendo muy pertinente en distintas
situaciones. Y de forma general se presenta la evaluacion denominada 360° que
incluye a todas las antes mencionadas, y pese a que es de aplicacién un poco
compleja, resulta ser de gran utilidad la relacion que guarda con la filosofia de la
gestion de calidad total y el nivel mas alto en cuanto a la satisfaccion de los que

son evaluados (Rivero, 2019).

Por otro lado, es importante definir algunos términos relacionados a las
variables de estudio: Liderazgo, que viene a ser la influencia sobre los individuos,
la misma que los motiva a trabajar por un fin comun (Keiser, 2016). La estrategia,
es el instrumento que con el que una persona u organizacibn buscan el
cumplimiento de objetivos y metas organizacionales (Bayon, 2019). La eficacia, es
la habilidad de lograr los fines de la organizacion, sin importar si se usa 0 no
recursos para ello. La eficiencia, es la forma mas Optima para hacer uso de los
recursos de la organizacion, con el objetivo de alcanzar un equilibrio entre los
recursos que se han empleado y los resultados que se obtienen. Influencia, hace
referencia al poder de una persona para realizar alguna actividad (Hordos, 2018).

La confianza es la predisposicion de los colaboradores para ser afectados por
el accionar de la organizacion, sin tener posibilidad de poseer control de las
conductas y comportamientos (Beramendi y Delfino, 2009). La actitud, es la forma
con la que la persona hace las cosas y también el comportamiento que tiene en el
trabajo (Correa, 2019). La comunicacion, es el conjunto de conductos mediante los
cuales se desplazan los mensajes y se fijan modelos de interaccion entre los que
conforman una empresa (Leach, et al.,, 2017). Finalmente, la satisfaccion del
trabajador viene a ser un factor psicolégico, que nace a raiz de las vivencias

laborales de las personas (Magda, 2017).
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1. METODOLOGIA

En este capitulo se establece el tipo y disefio que aborda la investigacion para
cumplir con los objetivos previamente establecidos; ademas, es importante
operacionalizar las variables para la construccion de los cuestionarios y también la
técnica e instrumento que utilizé para la medicion de los constructos; finalmente, se

destaca los procedimientos y analisis de los datos obtenidos.
3.1. Tipoy disefio de investigacién

La investigacion es de tipo basica, la cual busca profundizar el conocimiento
de los fenbmenos que se pretenden estudiar a través de la descripcion de sus
caracteristicas o andlisis (Hernandez y Mendoza, 2018). Por lo tanto, la
investigacion busc6 ampliar el conocimiento del liderazgo transformacional y el
desemperio laboral a través de la ruta seguida en una investigacién de enfoque

cuantitativo.

Por otro lado, la investigacion es de disefio no experimental, de corte
transversal y de alcance correlacional. De acuerdo con Hernandez y Mendoza
(2018), el estudio no experimental se caracteriza por observar y analizar los
fendmenos desde su contexto natural; ademas es transversal, ya que la informacion
se obtiene una sola vez. En la investigacion se analizaron los factores del liderazgo
transformacional y el desempefio tal y como se dieron en su contexto natural, es
decir, no se manipul6 ninguna de las variables. Ademas, Vara (2015) sefiala que el
alcance correlacional pretende analizar el grado de asociacién entre dos 0 mas
fenbmenos. Por lo tanto, el estudio analizdé la relacion entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral. El diagrama es el siguiente:

V1

e
S
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Dénde:

V1: Variable liderazgo transformacional

V2: Variable desempeiio laboral

r: Coeficiente de correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion

La investigacion, tiene como variable uno (1) el liderazgo transformacional y

como variable dos (2) el desempefio laboral (Anexo 01).
3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

El estudio comprendié una poblacién finita, la cual es definida por Baena
(2017) como un conjunto de cosas, animales o personas que se identifican por tener
caracteristicas en comun y con el pasar del tiempo pueden presentar algunas
variaciones. En la investigacion la poblaciéon estuvo conformada por un total de 55
trabajadores del area administrativa que pertenecen a la Municipalidad Distrital de

La Victoria.

Como criterios de inclusion se consider6 a todos los trabajadores que
aceptaron participar voluntariamente y a los que llevaron al menos tres meses
trabajando en la organizacién. Por otro lado, se excluyeron los trabajadores que
gozaban de licencia, se encuentren de vacaciones, sancionados y los que no

completen todas las preguntas del cuestionario.

La muestra segun Vara (2015), es un subgrupo de la poblacion total, el cual
debe ser representativo para que los datos obtenidos sean confiables, ademas
especifica que cuando existen poblaciones pequefias y el investigador tiene acceso
a ella se debe abordar en su totalidad; por lo que en la investigacion se cuenta con
una poblacién reducida y por lo tanto se abordaron todos los trabajadores

involucrados.
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Ademas, se utilizd el muestreo no probabilistico, el cual no requiere ninguin
procedimiento estadistico para ser definido (Hernandez y Mendoza, 2018). En el
estudio se utiliz6 este muestreo, dado que no se utilizé ningun procedimiento

estadistico para elegir la muestra, es decir, se abord6 a toda la poblacion.

Asimismo, en la unidad de analisis fueron considerados cada uno de los
trabajadores que pertenecen al area administrativa de la Municipalidad objeto de

estudio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica se utilizé la encuesta, la cual permite obtener informacion
relacionada sobre un determinado problema o variable que se pretende investigar
(Bernal, 2015). En el estudio, la encuesta ayudd a recolectar informacion
relacionada con las variables de estudio (liderazgo transformacional y desempefio
laboral), la cual fue proporcionada por los colaboradores de la Municipalidad de La

Victoria.

Asimismo, como instrumentos se utilizé el cuestionario, el cual segun Cérdova
(2018) esta conformado por una serie de items que se estructuran de acuerdo a los
componentes de la variable que se pretende medir. En el estudio, el cuestionario
esta estructurado de acuerdo a las variables de investigacion, el cual comprende
30 items para la variable liderazgo transformacional y 20 items para la variable
desempeiio laboral; asimismo, las alternativas de respuesta son en escala Likert
gue van desde totalmente en desacuerdo (1) a totalmente de acuerdo (5) y la

aplicacion es de aproximadamente 10 a 15 minutos.

Por otro lado, se sometio la validez, segun Gamarra y Rivera (2018), esto
permite determinar la bondad de ajuste adecuada para saber si los items miden lo
que se pretende medir. Para ello, el cuestionario sometido a la validez por el juicio
de tres expertos, quienes bajo su experiencia y conocimientos determinaron que el
instrumento cumple con todas las bondades necesarias para ser aplicado a la

poblacién de estudio.
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Ademas, también fue sometido a la confiabilidad, que permite determinar si el
instrumento produce resultados coherentes y consistentes y para ello debe tener
una fiabilidad con una puntuacién superior a 0.725 (Hernandez y Mendoza, 2018).
Por lo tanto, la fiabilidad del cuestionario se determiné a través del Alfa de

Cronbach.

Tabla 1

Fiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach Elementos

0.949 30

Fuente: Programa estadistico SPSS v25

La tabla anterior evidencia que el cuestionario de liderazgo transformacional
tiene una fiabilidad de 0.949, lo que indica que el instrumento si es consistente y

coherente para medir la variable que se pretenden medir.

Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach Elementos

0.896 20

Fuente: Programa estadistico SPSS v25

Los resultados de la tabla anterior evidencia que el cuestionario de
desemperio laboral tiene una fiabilidad de 0.896, lo cual hace referencia que el
instrumento si es consistente y coherente para ser aplicado tal y como lo menciona
Hernandez y Mendoza (2018).

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de la investigacion, se procedio a realizar una revision
bibliografica en revistas indexadas, repositorios y libros, tanto digitales como fisicos,
lo que permitié estructurar la introduccion y las bases tedricas para posteriormente
operacionalizar las variables y establecer los instrumentos para la recoleccion de

informacion. Por otro lado, se presentd una solicitud a la Municipalidad Distrital de
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La Victoria a fin de obtener la autorizacion para la recoleccion de datos. Una vez
obtenida dicha autorizacion, se realizaron las coordinaciones con cada uno de los
colaboradores, donde se les informé el propdésito del instrumento, la forma en que
serian evaluados y el tiempo que tomaria su aplicacién. Una vez realizado este

procedimiento, se estructuro el cuestionario y se distribuyo a todos los participantes.
3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis fue necesario utilizar el programa Microsoft Excel 2013, donde
todos los datos obtenidos a través del cuestionario fueron plasmados en una hoja
de célculo para posteriormente ser distribuidos en tablas con frecuencias y
porcentajes para el andlisis descriptivo de las variables; ademas, se utilizo el
programa SPSS version 25, el cual permitié determinar la normalidad de los datos
para conocer el estadistico que se debe utilizar con la finalidad de correlacionar las
variables de estudio. Asimismo, a través del SPSS se logro realizar el analisis de
confiabilidad de los instrumentos para conocer si estos producen o no resultados

consistentes.
3.7. Aspectos éticos

Para fines del estudio, se tomd los aspectos propuestos por (Del Castillo,

2018), los cuales se describen en adelante:

Al involucrar a las personas en la recoleccion de datos fue necesario contar
con el consentimiento informado, por lo que en la investigacion todos los
participantes fueron informados antes de participar en la aplicacién del cuestionario;
es decir, se les inform6 de la calidad en la que seran evaluados, los propoésitos de
la investigacion, el tiempo de aplicacion y que tienen la plena libertad de decidir
voluntariamente su participacion; ademas, también se les informé que pueden dejar
de participar en la aplicacion del cuestionario en el momento que lo consideren
conveniente y que no habra consecuencias que afecten al participante, ya sea en

el contexto personal o laboral.
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Asimismo, se utilizo la confidencialidad, que tiene como objetivo proteger la
informacion personal de las personas involucradas en la investigacion, es decir, no
divulgar dicha informacién sin previo consentimiento (Del Castillo, 2018). Este
aspecto se aplicd en la investigacion, ya que durante la recoleccion de la
informacion no se solicitaron datos personales de los participantes, es decir, la
aplicacion del cuestionario fue de manera anonima; ademas, la informacion
obtenida fue sélo para fines académicos, y no se proporcioné a terceros sin previa

autorizacion.

También se utilizo la consistencia, que tiene como objetivo garantizar que la
informacion considerada en la investigacion sea lo mas consistente y coherente
posible (Campo y Zuaiiga, 2019). Por lo tanto, en el etsudio con la finalidad de que
los datos obtenidos sean lo mas consistentes posibles, se procedio a realizar el
criterio de validez y confiabilidad de los cuestionarios, lo que permitio determinar

gue ambos instrumentos producen informacion coherente.

Finalmente, se contempla la observacion participante, que permite al
investigador demostrar la veracidad de los hallazgos encontrados en la
investigacion, es decir, mostrar que la informacion no esta alterada (Del Castillo,
2018). En la investigacion, la recoleccién de la informacion se realiz6 de manera
responsable, es decir, actuando en todo momento con profesionalismo y ética para

gue la informacion se muestre tal y como es en su contexto natural.

19



IV. RESULTADOS

Este capitulo comprende los resultados obtenidos mediante la aplicaciéon del
cuestionario a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria, los
cuales son analizados partiendo desde los objetivos especificos hasta llegar al
objetivo general.

Tabla 3

Nivel de liderazgo transformacional en la Municipalidad Distrital de La Victoria

Categorias f %
Bajo 26 47%
Medio 15 27%
Alto 14 25%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria.

La tabla 3 muestra que el liderazgo transformacional prevalece en un nivel
bajo con un 47%, lo que indica que la mayoria de los evaluados considera que su
lider no demuestra un sentido de autoridad hacia sus seguidores o equipo de
trabajo, no fomenta las ideas creativas para la resolucion de problemas y sobre
todo no fomenta la confianza para motivar, influir y transformar la forma de pensar

de los trabajadores.

Tabla 4
Nivel de influencia idealizada del liderazgo transformacional

Categorias F %
Bajo 26 47%
Medio 11 20%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria.
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La tabla 4 muestra que la influencia idealizada se sitia en un nivel bajo con
un 47%, lo que indica que la mayoria de los evaluados considera que su lider no
demuestra un sentido de autoridad y confianza hacia los trabajadores y sobre todo
gue no es admirado por el equipo de trabajo.

Tabla b

Nivel de motivacion inspiracional del liderazgo transformacional

Categorias F %
Bajo 25 45%
Medio 14 25%
Alto 16 29%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria.

Los resultados de la tabla 5 muestran que la dimension motivaciéon
inspiracional prevalece en un nivel bajo con un 45%, lo que significa que el lider no
tiene la suficiente capacidad para motivar al trabajador, es decir, no fomenta las
charlas motivacionales, no muestra entusiasmo y no genera confianza en que se

lograran las metas u objetivos establecidos.

Tabla 6

Nivel de estimulacion intelectual del liderazgo transformacional

Categorias F %
Bajo 27 49%
Medio 11 20%
Alto 17 31%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria.
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La tabla 6 muestra que la dimension estimulacion intelectual alcanzé un nivel
bajo con un 49%, lo que indica que el lider no fomenta las ideas creativas, no
promueve la autocritica para que el trabajador sea mas eficiente y no estimula al

trabajador a expresar sus ideas u opiniones.

Tabla 7

Nivel de consideracion individualizada del liderazgo transformacional

Categorias F %
Bajo 9 16%
Medio 28 51%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Victoria.

Los resultados de la tabla 7 muestran que la dimension consideracion
individualizada prevalece en un nivel medio con un 51%, lo que indica que algunos
colaboradores consideran que su lider s6lo dedica ocasionalmente tiempo a
orientar a su equipo de trabajo y pocas veces esta abierto al didlogo constructivo

en relaciéon con las actividades laborales.

Tabla 8

Nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria

Categorias F %
Bajo 29 53%
Medio 7 13%
Alto 19 35%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a colaboradores de la
Municipalidad La Victoria.
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Los resultados de la tabla 8 muestran que el desempefio laboral prevalece en
un nivel bajo con un 53%, lo que significa que la mayoria de los trabajadores no
cumplen correctamente con las actividades o tareas asignadas, lo cual puede
deberse a la falta de capacitacién, promocion del trabajo en equipo, falta de
motivacion y falta de iniciativa, siendo un resultado muy desfavorable que puede
reflejarse en el incumplimiento de los objetivos definidos por la municipalidad y

también en las observaciones y quejas de los usuarios.

Tabla 9
Nivel de conocimiento del trabajo del desempefio laboral

Categorias f %
Bajo 22 40%
Medio 31 56%

Alto 2 4%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a colaboradores de la
Municipalidad La Victoria.

La tabla 9 muestra que la dimensién conocimiento del trabajo predomina en
un nivel medio con un valor estadistico del 56%, ya que solo algunos trabajadores
tienen conocimientos solidos para desarrollar sus actividades establecidas; sin
embargo, algunos no estan suficientemente capacitados para cumplir con las tareas

asignadas.

Tabla 10

Nivel de habilidades Interpersonales del desempefio laboral

Categorias f %
Bajo 32 58%

Medio 5 9%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a colaboradores de la
Municipalidad La Victoria.
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Los resultados de la tabla 10 muestran que las habilidades interpersonales se

encuentran en un nivel bajo con un valor de 58%, lo que significa que la mayoria

de los evaluados consideran que las relaciones entre compafieros o jefes de trabajo

no son las més adecuadas y sobre todo que no existe una comunicacion efectiva,

lo que dificulta el desarrollo de sus actividades habituales y ademas genera un

ambiente de trabajo inadecuado.

Tabla 11

Nivel de trabajo en equipo del desempefio laboral

Categorias f %
Bajo 31 56%
Medio 6 11%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a colaboradores de la

Municipalidad La Victoria.

La tabla 11 muestra que la dimension trabajo en equipo predomina en el nivel

bajo con un 56%, lo que indica que no existe suficiente colaboracion entre los

compafieros para resolver un problema o realizar una actividad concreta o

especifica; ademas, esto dificulta la expresion de ideas de forma abierta.

Tabla 12

Nivel de iniciativa del desempefio laboral

Categorias f %
Bajo 7 13%
Medio 30 55%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a colaboradores de la

Municipalidad La Victoria.
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Los resultados de la tabla 12 muestran que la dimension iniciativa alcanzé un
nivel medio con un valor estadistico del 55%, lo que significa que algunos
trabajadores no tienen iniciativa para asumir cualquier reto que ayude o contribuya
al crecimiento de la organizacion o incluso esperan 6rdenes o indicaciones de sus

superiores para iniciar sus actividades.

Tabla 13
Relacion entre liderazgo transformacional y conocimiento del trabajo, habilidades

interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa

Dimensiones de desempefio laboral

Conocimient  Habilidades Trabajo o
o ] Iniciativa
o del trabajo interpersonales en equipo
Liderazgo  Correlacion
transform Rho 911" ,846™ ,901™ ,809™
acional Spearman
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55

Nota: Significancia; N: Tamafio de la muestra

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

Los resultados de la tabla 13 evidencian la relacion entre el liderazgo
transformacional y dimensiones de desempefio laboral, donde el conocimiento del
trabajo muestra un coeficiente (Rho=,911; p<.05); habilidades interpersonales
(Rho=,846; p<.05); trabajo en equipo (Rho=,901; p<.05) e iniciativa (Rho=,809;
p<.05), siendo coeficientes altos positivos y muy significativos. Por lo tanto, con un
95% de confianza se puede afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona

significativamente con las dimensiones del desemperio laboral.
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Tabla 14
Relacion entre influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion

intelectual, consideracion individualizada y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlaciéon de Rho Spearman  Sig. N
Influencia idealizada ,903** ,000 55
Motivacién inspiracional ,889" ,000 55
Estimulacion intelectual ,909™ ,000 55
Consideracion individualizada ,822™ ,000 55

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

La tabla 14 muestra la relacion entre dimensiones de liderazgo
transformacional y la variable desempefio laboral, donde la influencia idealizada
evidencia un equivalente (Rho=,903; p<.05); motivacién inspiracional (Rho=,889;
p<.05); estimulacion intelectual (Rho=,909; p<.05) y consideracion individualizada
(Rho=,822; p<.05), siendo coeficientes altos positivos y muy significativos. Por lo
tanto, con un 95% de confianza se puede afirmar que las dimensiones de liderazgo
transformacional se relacionan significativamente con el desemperio laboral en la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

Tabla 15
Relacion entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de La Victoria

Desempefio
laboral
Coeficiente Rho
,916™
. . Spearman
Liderazgo transformacional )
Sig. ,000
N 55

Nota: Sig: Significancia; N: Tamafio de la muestra

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 15 muestra que el liderazgo transformacional esta significativamente
relacionado con el desemperio laboral, evidenciando un coeficiente Rho Spearman
de 0.916 y un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, con un 95% de confianza
se puede afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente

con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria.

Figura 1
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La figura anterior muestra una relacién lineal positiva entre liderazgo
transformacional y desempefio laboral, segun las respuestas proporcionadas por

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de La Victoria.
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V. DISCUSION

En este capitulo se discutieron los principales hallazgos de la investigacion,
los mismos que se realizaron partiendo de los objetivos especificos hasta llegar al

objetivo general:

El liderazgo transformacional es unfactor fundamental en cualquier
organizacion, ya que la persona que ejerce este rol es aquella que tiene la
capacidad de inspirar, alentar y motivar a los empleados para crear cambios que
conduzcan al éxito empresarial. Segun los resultados obtenidos, se evidencié que
el liderazgo transformacional prevalece en un nivel bajo con un 47%, lo cual permite
hacer referencia que la mayoria de los evaluados considera que su lider no
demuestra un sentido de autoridad hacia sus seguidores o equipo de trabajo, no
fomenta las ideas creativas para la resolucion de problemas y sobre todo no
fomenta la confianza para motivar, influir y transformar la forma de pensar de los

trabajadores.

Resultados semejantes obtuvo Retuerto (2018), quien realiz6 su estudio con
la finalidad de determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Municipalidad del Distrito de EI Agustino y logré concluir que
el liderazgo prevalecié en un nivel bajo con un 44%; dichas semejanzas se deben
a que la poblacién evaluada por Retuerto también se caracteriza por tener una
percepcion desfavorable de su lider, el mismo que carece de capacidad para
fomentar la motivacion y la creatividad en sus seguidores. Esto se sustenta en la
teoria de Mohammad y Milad (2019) quienes sefalan que el liderazgo
transformacional es aquel que genera transformaciones positivas en sus
seguidores, es decir, tiene la capacidad de promover un comportamiento afectivo

en favor de la organizacion.

Sin embargo, existen discrepancias con los hallazgos de Rojas (2018) quien
realizd su investigacion con el fin de conocer la asociacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en un hospital de Lima y logré concluir
gue la variable liderazgo alcanz6 un nivel alto con 56%; estas diferencias pueden

deberse a que el lider de esta organizacion se caracteriza por tener la capacidad
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de motivar, dirigir y organizar las actividades que debe cumplir junto a sus
seguidores o equipo de trabajo; asimismo, también podemos destacar que en una
organizacion sanitaria el liderazgo es fundamental, ya que este permite potenciar
la comunicacion, la colaboracion y el trabajo en equipo para garantizar la atencion

de las personas que se atienden en dicho establecimiento.

Por otro lado, el desempefio de los trabajadores dentro de una organizacion
juega un papel fundamental, ya que de él depende el logro de los objetivos
organizacionales; sin embargo, los resultados obtenidos mostraron que el
desempefio laboral alcanzé un nivel bajo con un 53%, lo que permite hacer
referencia que la mayoria de los trabajadores no cumplen correctamente con las
actividades o tareas asignadas, lo cual puede deberse a la falta de capacitacion,
promocion del trabajo en equipo, falta de motivacion y falta de iniciativa, siendo un
resultado muy desfavorable que puede reflejarse en el incumplimiento de los
objetivos definidos por la municipalidad y también en las observaciones y quejas de

los usuarios.

Los resultados son semejantes a los encontrados por Rumiche (2020) quien
realiz6 su investigacion sobre el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pimentel y en sus resultados mas representativos mostré que el 63% de
los trabajadores evaluados se situaron en un nivel bajo, lo que le permitié concluir
gue la mayoria de los trabajadores se caracterizan por demostrar un inadecuado
desempeiio en sus funciones asignadas y los resultados se reflejan en el
cumplimiento de los objetivos establecidos por la organizacion. Esto se fundamenta
en la teoria de Hordos (2018), quien sefala que el desempefio laboral es aquel que
estéa relacionado con la eficiencia que tiene un trabajador en todas sus actividades
asignadas por la organizacion y que los resultados se reflejan en el cumplimiento

de los objetivos.

De la misma manera, Pacherres (2020) realizé su estudio con la finalidad de
analizar la ética profesional y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo y en sus resultados mostré que el desempefio de los
evaluados alcanzo6 un nivel bajo con 77,94%; dichos resultados permiten hacer

referencia que existen trabajos previos que coinciden con los hallazgos
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encontrados en la investigacion y esto puede deberse a que ambas poblaciones
tienen caracteristicas comunes, ademas, se caracterizan por tener un desempefio
desfavorable en sus actividades habituales, lo cual es un resultado desfavorable
que afecta directamente el crecimiento de la organizacion y el cumplimiento de sus

objetivos.

Sin embargo, existen discrepancias con los hallazgos de Rojas (2018) quien
desarrolld su investigacion sobre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en un hospital de Lima y en sus principales hallazgos evidencié que el
desempefio laboral alcanzé un alto nivel con un 44%, siendo este un resultado
favorable para la organizacion; también es importante sefialar que estas diferencias
pueden deberse a que los trabajadores evaluados por Rojas se caracterizan por
tener un buen desempeiio en sus funciones asignadas y sobre todo cuentan con

las habilidades y competencias necesarias para realizar sus actividades.

Ademas, se encontr6 que el liderazgo transformacional esta
significativamente relacionado con las dimensiones del desempefio laboral; donde
la dimension Conocimiento del trabajo mostré un coeficiente altamente significativo
(Rho=,911; p<.05), lo que permite hacer referencia a que el conocimiento del
trabajador probablemente se vera fortalecido en la medida en que se ejerzan
acciones relacionadas con el liderazgo transformacional. Al respecto, Dessler y
Varela (2017) sefialan que el conocimiento del trabajo es el que tiene el colaborador
respecto a las actividades que debe desarrollar para cumplir con los objetivos
establecidos por la organizacion. Asi mismo, también esta relacionado con las

normas o politicas, que deben ser cumplidas en el desarrollo de sus funciones.

Asimismo, la dimensién habilidades interpersonales mostré un equivalente
altamente significativo (Rho=,846; p<.05), lo que indica que las buenas acciones
ejercidas en el liderazgo transformacional, pueden ayudar a mejorar las habilidades
interpersonales, es decir, a mantener una buena interaccion y comunicacion con
los miembros de la organizacion. Desde el punto de vista tedrico de Dessler y
Varela (2017), las buenas habilidades interpersonales ayudan a cada colaborador
a mantener una comunicacion efectiva con todos los miembros de la organizacion.

Por lo tanto, este tipo de habilidades permiten una correcta interaccion y sobre todo
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ayudan a crear practicas para recibir o comunicar correctamente cualquier

informacion.

La dimension trabajo en equipo también mostré6 un equivalente altamente
significativo (Rho=,901; p<.05), lo que significa que cuando un lider se convierte en
un modelo a seguir, es muy probable que exista una mayor colaboracion entre los
comparfieros de trabajo para resolver problemas laborales, expresar opiniones
abiertamente y realizar sus actividades en una sola direccion. Frente a este
resultado, segun la teoria de Dessler y Varela (2017) el trabajo en equipo, se refiere
a las labores que se realiza dentro de una organizacién involucrando a todos los
colaboradores, compartiendo ideas u opiniones que permitan alcanzar un objetivo

comun.

De la misma manera, la dimensidn iniciativa mostroé un equivalente altamente
significativo (Rho=,809; p<.05), permitiendo hacer referencia a que un lider
comprometido con sus seguidores o0 equipo de trabajo, ayuda a promover la
iniciativa, es decir, el colaborador podra realizar sus actividades sin esperar
ordenes de sus superiores y asumir retos que contribuyan al crecimiento de la
organizacion. Esto se sustenta en la teoria de Dessler y Varela (2017), quienes
afirman que la iniciativa es la capacidad de una persona para realizar sus
actividades sin esperar 6rdenes, ademas, también implica el compromiso que cada
colaborador tiene en el desempefio de sus actividades para lograr resultados que

beneficien a la institucion.

Por otro lado, las dimensiones de liderazgo transformacional estan
significativamente relacionadas con el desempefio laboral; donde la dimensién la
influencia idealizada evidencia un equivalente altamente significativo (Rho=,903;
p<.05), lo cual indica que cuando el lider demuestra un sentido de autoridad,
confianza y es admirado por los trabajadores, es probable que contribuya a reforzar
el desempefio del trabajador. Resultados semejantes obtuvo Rojas (2018), quien
realizd su estudio en un hospital de Lima y concluy6 que la influencia idealizada
esta relacionada con el desempefio laboral con un P valor inferior a 0.05. En tal

sentido, Bass y Avolio (1994) sefialan que la influencia idealizada involucra a lideres
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gue son respetados, admirados y generan confianza en sus seguidores, siendo asi

un ejemplo a seguir.

Asimismo, la dimensiébn motivacion inspiracional también mostrd6 un
coeficiente altamente significativo (Rho=,889; p<.05), lo cual indica que cuando el
lider motiva a los trabajadores, demuestra su entusiasmo y muestra confianza en
gue se alcanzaran las metas establecidas, es muy probable mejor el rendimiento
del trabajador. Dichos resultados se asemejan a los encontrado por Rojas (2018),
quien realiz6 su estudio en un hospital de Lima y concluyd que la motivacion
inspiracional esta relacionada con el desempefio laboral, mostrando un nivel de
significancia de 0.000, lo cual le permiti6 concluir que el trabajador mejora su

rendimiento, en la medida que se mejora la motivacion inspiracional.

Lo anterior se fundamenta en la teoria de Bass y Avolio (1994), quienes
sefialan que la motivacion inspiracional permite a los lideres desarrollar conductas
que signifiquen un reto para sus seguidores o equipo de trabajo, con el propésito
de despertar en estos ultimos el deseo de desarrollar el trabajo en equipo, con
mucho optimismo y entusiasmo, para influir en las personas que los rodean,
obteniendo asi muchos méas seguidores totalmente involucrados y comprometidos
con el trabajo para lograr una meta colectiva en beneficio de la organizacion o

institucion.

La dimension estimulacion intelectual mostr6 un equivalente altamente
significativo (Rho=,909; p<.05), lo que significa que cuando el lider promueve la
autocritica, estimula para que el trabajador expresé ideas y opiniones y sobre todo
promueve ideas creativas para solucionar problemas, ayuda a que el trabajador
mejore su desempefio en sus actividades asignadas. Los resultados coinciden con
los hallazgos de Rojas (2018), quien realizé su estudio en un hospital de Lima y
concluy6 que la estimulacién intelectual esta relacionada con el desempefio laboral
con 0.000, lo que le permitié hacer referencia que cuando prevalece la estimulacion
intelectual, mejor es el desempefio del trabajador.
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Esto se corrobora con la teoria de Bass y Avolio (1994), quienes afirman que
la estimulacién intelectual se refleja en el instante en que un lider logra motivar a
sus seguidores para que adopten actitudes innovadoras y creativas, y esto se hace
cuestionando las posiciones de los individuos y también cambiando su visién de las
situaciones adversas que enfrentan, solicitando que busquen soluciones y
propongan nuevas ideas, sin juzgar rapidamente el trabajo que realizan en su

entorno laboral.

La dimension consideracion individualizada evidencid6 un coeficiente
altamente significativo (Rho=,822; p<.05), lo cual indica que cuando el lider dedica
tiempo a ensefiar y orientar al equipo de trabajo y estad abierto a un dialogo
constructivo, puede ayudar a fortalecer el desempefio del trabajador. Desde el
punto de vista teérico Bass y Avolio (1994) manifiestan que la consideracion
individualizada permite a los lideres brindar un trato diferenciado a cada persona,
en atencién a las habilidades y las carencias que presenten. En ese sentido, se
afirma que los lideres se van a mostrar comprensivos y se van a convertir en
mentores de sus discipulos, con la finalidad de atender las carencias de cada uno

a efectos de que alcancen su maximo potencial.

Se determiné que el liderazgo transformacional esta significativamente
relacionado con el desempefio laboral, evidenciando un coeficiente Rho Spearman
de 0.916 y un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, esto permite afirmar que
existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipoétesis: H1: El liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Victoria. Resultados semejantes obtuvo Arangoitia
(2019) quien realiz6 su estudio en la UGEL de Puno y concluyé que el liderazgo
transformacional esta significativamente relacionado con el desempefio laboral,

evidenciando un equivalente de 0,739.

Tedricamente Mohammad y Milad (2019), seialan que el liderazgo
transformacional es aquel que genera transformaciones positivas en sus
seguidores y Hordos (2018) afirman que el desempefio laboral esta relacionado con
la eficiencia que tiene un trabajador en todas sus actividades asignadas por la

organizacion y que los resultados se reflejan en el cumplimiento de los objetivos.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Se identifico que el liderazgo transformacional en la Municipalidad Distrital
de La Victoria prevalece en un nivel bajo, ya que el lider no demuestra un sentido
de autoridad hacia sus seguidores, no fomenta ideas creativas para la resolucion
de problemas y sobre todo no fomenta la confianza para motivar, influir y

transformar la forma de pensar de los trabajadores.

2. El desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria alcanz6
un nivel bajo, puesto que la mayoria de los trabajadores no cumplen correctamente
con sus tareas asignadas y esto se debe a la falta de capacitacion, motivacion,
promocién del trabajo en equipo y falta de iniciativa; ademas, es importante
destacar que esto afecta al cumplimiento de los objetivos e incluso puede reflejarse

en las observaciones y quejas de los usuarios.

3. Existe relacion positiva alta y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y la dimension conocimiento del trabajo (Rho=,911;
p<.05); con las habilidades interpersonales (Rho=,846; p<.05); con el trabajo en
equipo (Rho=,901; p<.05) y con la dimension iniciativa (Rho=,809; p<.05), lo que
indica que un lider comprometido con su equipo de trabajo, ayuda a promover la
iniciativa, mantener una buena interaccidon y comunicacion entre trabajadores y

fomentar el trabajo en equipo.

4. Existe relacién positiva alta y estadisticamente significativa entre las
dimensiones de liderazgo transformacional y la variable desempefio laboral, donde
la influencia idealizada evidencié un equivalente (Rho=,903; p<.05); motivacion
inspiracional (Rho=,889; p<.05); estimulacion intelectual (Rho=,909; p<.05) y

consideracion individualizada (Rho=,822; p<.05).

5. Existe relacién positiva alta y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
La Victoria (Rho=,916; p<.05), lo que indica que el desempefio de los trabajadores
puede fortalecerse en la medida que existan mayores acciones de liderazgo

transformacional.
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. A los lideres de la Municipalidad Distrital de La Victoria, fomentar la
motivacion, saber orientar, saber comunicar, saber hacer, saber escuchar, ser
carisméatico con cada uno de sus seguidores y sobre todo saber ensefiar con el
ejemplo; ademas asumir un mayor esfuerzo para tener una distribucion equilibrada

del poder para el logro de los objetivos y vision de la organizacion.

2. Ala Municipalidad Distrital de La Victoria, desarrolle talleres de capacitacion
para potencializar los conocimientos de los trabajadores, fomentar la motivacion, el
trabajo en equipo, la iniciativa y, sobre todo, evaluar trimestralmente el desempefio
del trabajador para identificar necesidades y establecer nuevas acciones de mejora

gue garanticen su buen desempefio laboral.

3. A la Municipalidad Distrital de La Victoria, desarrollar programas para los
lideres de cada area orientados a potenciar sus habilidades sobre el liderazgo
transformacional, ya que son los ejes principales para mantener un buen equipo de
trabajo y a través de ellos lograr resultados que ayuden a cumplir satisfactoriamente
los objetivos de la organizacion.

4. A los lideres de la Municipalidad Distrital de La Victoria, fomentar la
confianza, el entusiasmo, transmitir palabras motivadoras, mejorar los mecanismos
de comunicacion, incentivar la creatividad, escuchar y retroalimentar al trabajador
para generar un alto nivel de iniciativa y sobre todo actuar de manera que los
colaboradores lo admiren y traten de imitarlo, lo cual también ayudara a que el

trabajador asuma retos que beneficien a la organizacion.

5. A la Municipalidad Distrital de La Victoria, realizar actividades que ayuden
a mejorar las capacidades de los lideres, ya que de ellos depende el buen
desempeiio de su equipo de trabajo; ademas, evaluar periddicamente el
desempeiio de los trabajadores y a través de ello establecer las actividades que

sean necesarias para su mejoramiento.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

Tabla 16

Operacionalizacion de liderazgo transformacional

ANEXOS

Varlable_s de Definicion Def|n|_0|on Dimensiones Indicadores Esca_la_gle
estudio conceptual operacional medicion
Valores
Bass y Avolio (2006), Influencia  Modelo de identificacion
el liderazgo La variable se idealizadao Riesgos
transformacional es medirdatravés ~ carisma  Comportamiento moral y ético
aquel que comprende de cuatro Sentido de autoridad
un proceso enfocado dimensiones: Motivacién
en la estimulacion de Influencia Motivacion  Entusiasmo
Liderazgo la conciencia de los  idealizada, inspiracional Expectativas _ _
transformaciona trabajadores, a fin de motivacion Visién compartida OrdLl_r:(aI :lpo
I convertirlos en inspiracional, Uso de ideas creativas wer
seguidores estimulacion Estimulacién Manejo de criterio
productivos, quienes intelectual y intelectual Estimulacion para desarrollar y expresar
acepten y se consideracion ideas

comprometan con el
alcance de la mision
organizacional.

individualizada

Consideracion
individualizad
a

Dedicacion de tiempo

Dialogo

Atencion a las necesidades de los demas
Autodesarrollo

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 17

Operacionalizacion de desempefio laboral

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
estudio conceptual operacional medicién
Conocimiento de las
Por otro lado, para funciones de trabajo
definir el desempefio Conocimiento del  pgjiticas
laboral se consideré trabajo _
a los autores Dessler La  variable se Solucion de problemas
y Varela (2011) medira a través de Técnicas de organizacion
uienes sefalan que : : . : .

. gl desempefio Iabgral cuatro dimensiones: Relaciones sociales . .
Desempefio dofi P | Conocimiento  del Habilidades L Ordinal tipo
laboral set.t edlne como la trabajo, habilidades Interpersonales Comunicacion Likert

actitu y ]

. interpersonal
comportamiento que terpersonales, Empatia

traba{o en equipo e . , ,

una persona Iniciativa Trabajo en equipo Colaboracion
demuestra en su Compaferismo
entorno laboral o D
dentro de la
organizacion. Iniciativa Compromiso

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Instrucciones. A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos

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

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

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) soOlo una

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

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo:

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

Descripcion [ TA|A[ 1 [D]|TD

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA. SU LIiDER:

Es un profesional competente y con valores.

Es admirado por los trabajadores de su entorno.

Es modelo a seguir en el entorno profesional.

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

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

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

Demuestra sentido de autoridad y confianza hacia los
trabajadores.

DIMENSION: MOTIVACION INSPIRACIONAL. SU LIDER:

Motiva a los trabajadores para el logro de los objetivos.

Realiza reuniones o charlas motivacionales.

10

Demuestra su entusiasmo en el trabajo.

11

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

12

Muestra confianza en que se alcanzaran las metas
establecidas.

13

Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha
propuesto hacer.

14

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

15

Construye una vision motivante del futuro.

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL. SU LIDER:

16

Promueve ideas creativas para la solucién de problemas. | | | | |




17

Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

18

Ayuda a mirar los problemas desde diferentes puntos de
vista.

19

Sugiere nuevas formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

20

Promueve la autocritica para hacer el trabajo mas
eficiente.

21

Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas.

22

Estimula para repensar ideas que nunca han sido
cuestionadas.

23

Estimula para que el trabajador expresé ideas y
opiniones.

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA. SU

LIDER:

24

Dedica tiempo a ensefiar y orientar al equipo de trabajo.

25

Esta abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno
laboral.

26

Considera que tengo necesidades y habilidades
diferentes de los demas.

27

Ensefia como identificar las necesidades y capacidades
de los demas.

28

Ayuda a mejorar mis capacidades.

29

Provee consejo util para mi desarrollo.

30

Promueve el autodesarrollo.




Cuestionario de desempefio laboral

Instrucciones. A continuacion, encontrara proposiciones

sobre aspectos

relacionados al desemperio laboral. Cada una tiene cinco opciones para responder

de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion. Lea cuidadosamente cada

proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su

punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas

buenas ni malas.

Edad: Sexo:

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

Totalmente en desacuerdo (TD)

NO

Descripcién

| TA|A[I[D|TD

DIMENSION: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

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

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

Asume responsabilidades segun las politicas 'y
procedimientos de la Municipalidad

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

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

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

DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales entre companieros y jefes de
trabajo son adecuadas

Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de
los demés

Es efectiva la comunicacién entre compafieros y jefes de
trabajo

10

Tiene la capacidad de comprender a sus compafieros de
trabajo

11

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

12

Acepta a las personas con sus diferentes criterios de
pensamiento

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

13

Brinda adecuada orientacién cuando sus compafieros de
trabajo lo requieren

14

Existe colaboracion entre compafieros de trabajo para
solucionar cualquier problema




15

La colaboracibn en equipo permite cumplir con las
actividades en su area de trabajo

16

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

17

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

DIMENSION: INICIATIVA

18

Desarrolla las funciones de su area sin esperar que su jefe lo
Indique

19

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

20

En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a
la organizacion
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frabajo.
IComportamiento moral Considera las consecuencias morales y éticas en las decisiones x x x x
- ético fue toma.
5 |Sentido de i sentido de idad y hacia los trabajad X x X X
— Motiva a los para el logro de los objetivos. F x X x
'§ Motivacitn Realiza 0 charias motivaci X X X X
-g-n lEntusiasmo Demuestra su enmsiasmo‘en el trabajo. X x X x
8 lende a hablar con sobre las mefas. x x X x
§ Exp Muestra confianza en que se an las mefas x x X X
Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto x X X X
hacer.
\Vision compartida Centra la atencion sobre lo que se tiene que hacer para ser X X X X
pxitoso.
Construye una vision del futuro. X X X X
s Promueve ideas creativas para la solucion de problemas. X x x X
§ Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los x x x x
T |Uso de ideas creativas Problemas. i _
= Wyuda a mirar los problemas desde puntos de vista. X x X x
x X X X
ISugiere nuevas formas de ver como terminar las tareas asignadas
Manejo de criterio Promueve la autocritica para hacer el trabajo mas eficiente x x X x
Cuestiona las formas tradici de hacer [as cosas. x x x x
[Estimulacion para Estimula para repensar ideas que nunca han sido x x X X
%?aasmla’ YR Estimula para que el trabajador expresé ideas y opiniones. * . * *
¥ IDedicacion de tiempo _ Pedica tiempo a ensefiar y orientar al equipo de trabajo. x x X X
H IDilogo Esta abierto a un dialogo constructivo respecto al enforno laboral. | x x X x
§ Cons_idera que tengo idades y habili i delos| x x x x
$  |Atencion a las pemas.
3 necesidades de los Ensenia como identificar las necesidades y capacidades de los X & X X
g ldemas Hemas.
F) IAyuda a mejorar mis capacidades. X x x X
gb Wutode Ml Provee consejo (il para mi x x X X
§ Promueve el autodesarrolio. * s & ®

Grado y Nombre del Experto: Mg. LITA ELVIRA SALDANA DAVILA

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
liderazgo transformacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de la

Victoria

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:

Br. : Olenka Brillitte Malhaber Chirinos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 04 de Moviembre de 2021
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Firma/DNI 27428544
EXPERTO: Mg. LITA ELVIRA SALDANA DAVILA



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Li go transf ional y d pefio laboral en la municipalidad distrital de la Victoria
CRITERIOS DE EVALUACION
o o RELACIOn{*_IE
RELACI RELACION [ENTRE EL ITEM
§ § ENTRE LA ENTREI:& 2%{2%}-1 Y LA OPCION OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
ITEms VARIABLEY [ DIMENS E RESPUESTA
5 § INDICADOR LA NYEL ml:gLC?TD&R Y (Ver instrumento
> |8 DIMENSION  [NDICADOR detallado
adunto)
sl NO| SI| NO| SI NO Sl NO
[Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las actividades{ ~ * x x x
o de fi e su area
9 Las indas en su fc ion p ional permiten x x x x
3 Ias funciones del puesto
E {Asume responsabilidades segun las politicas y procedimientos de la x x x x
3 ot Municipalidad
il Las politicas de la Municipalidad se expresan de forma verbal o x X x x
= scrita.
g ISolucion de problemas dentifica mdzri?lx:?mgnte los problemas que se presenta en el x x x x
< ) . |Utiiza diversas técnicas para organizar sus actividades dentro de su x x x x
Técnicas de organizacion  lirea de trabajo
Las i interp entre comp y jefes de trabajo x x x x
” ; |son adecuadas
[Retaciones sociales Respetamos las habili los deseos y la p idad de los x X X X
2 demés
g ?s efs;ﬁva la A d' ion entre A y!'efes i ggap : : : :
o iene e asus ajo
i Comuricacisn [Orienta a sus companeros de frabajo cuando tienen alguna dificultad | * x x x
: En el desarrollo de sus tareas
{Acepta a las personas con sus diferentes criterios de pensamiento X X X X
Empatia
Brinda i ion cuando sus feros de trabajo lo x X x x
requieren
. Existe ion entre feros de trabajo para x x x x
L [Colaboracion kcualquier problema
E' {La colaboracion en equipo permite cumplir con las actividades en su x x x x
P grea de trabajo
S [Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de manera x X x x
g lpbierta
g i Brinda ayuda en las funciones y resp li de sus 2 X X X X
[de trabajo cuando lo requieren
Desarrolla las funciones de su area sin esperar que su jefe lo indique | X X x x
Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al crecimiento de la|  * X x x
s prganizacion
s [Compromiso X X X X
i {En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a la
brganizacion
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar Graficos  Utilidades

Ampliaciones

SHER P M e~ AR &E 2w

N e

B {E] Resultado

BE Fiabilidad F'abllldad
() Titulo
g Notas
_gne il ® LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
“o [ Titulo
: LB Resur’ne-n de Resumen de procesamiento de casos
------- L& Estadisticas | = =
Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

949 30

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones

SHEeR N - = [HE

H e

B {E] Resultado

& ] Fiabilidad Fiabilidad
: Titulo
=5 Notas Y
i g Notas | ® DESEMPENO LABORAL
o[ Titulo
: [3 Resur:neﬁ de Resumen de procesamiento de casos
- Estadisticas 1 m =
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

896 20




Anexo 5: Autorizacion de aplicacion del instrumento

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de independencia”

Chiclayo, 01 de Octubre del 2021

e MUNCIAURG O/ 00 2 LA MCTORIA
TRAMITE DOCUMENTARIO
@ RECIBIDO

01 OCT. 2021

Sr.
RAUL RONY OLIVERA MORALES
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA

Presente. -

para realizar investigacion

Estimado sefior alcalde, reciba un caluroso abrazo, en mi condicién de estudiante del
programa académico de maestria es Gestién Pdblica, Il Ciclo de estudios de la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo.

Para efectos de obtener el Grado Académico de Maestro, siendo requisito indispensable
realizar un trabajo de investigacion, que e creido convenlente de recurir a su despacho a
fin de que se me brinde la autorizacién y el apoyo correspondiente para publicar su entidad
en los resultados de mi investigacién, asi mismo en algin momento poder aplicar la
encuesta a todo el personal administrativo que labora en dicha institucion, y por ende se
me facilite la informacién requerida por mi persona.

Asi mismo debo resaltar que me he tomado las atribuciones de redactar el presente escrito,
ya que para ello se requiere permisos formales por su persona, para continuar con el
desarrolio de mi investigaciéon hecho que permitira desamollarme como profesional.

Titulo de Investigacién: Liderazgo Transformacional y su relacién con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria.

Asesor: Dra. Maria Elena Cotrina Cabrera (ORCID: 0000-0003-0289-1786)
Adjunto:

« OFICIO N®348-2021-VI-UCV

« Formato de autorizaciéon de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones (Debe ser firmado por el titular o representante
de la institucién)

Sin mas, agradezco de antemano su atencion,

oW

o 5|
LIC. ADM Ol‘nh Brillitte Malhaber Chirinos
DNI: 75503567




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20173119641
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA

' Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
WILMER CASTILLO NUNEZ 16614892
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f' del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorizo[ x ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA.
Nombre del Programa Académico:
' DEE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.
| Autor. Nombres y Apellidos [ DNI:
OLENKA BRILLETE MALHABER CHIRINOS - 75503567
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigaciéﬁ sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, ia misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: @Wlum
Prof. Wilmer(Castillo Nufez

Firma: JEES

(Tituiar o Representante legal de la Institucién)

{*) Codigo Ge Ltica en Investigacion oe [a Universidad César Valiejo-Articulo 79, Stersl “ [ Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de Investigacian os necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucidn donde se llevd a cabo el estudio, salyo el caso '

en que haya L I dela izacié se difunda la identidad de Ia institucidn. Por elio,
tanto en 05 proyectos de investigacidn coma en los informes © tesis, no se deberd Inclulr la denominacién de la organizacién, pero si serd

necesario describir sus caracteristicas



Anexo 6: Prueba de normalidad

Tabla 18
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional ,252 55 ,000
Influencia idealizada ,233 55 ,000
Motivacién inspiracional ,237 55 ,000
Estimulacion intelectual ,283 55 ,000
Consideracion individualizada 272 55 ,000
Desempefio laboral ,276 55 ,000
Conocimiento del trabajo ,312 55 ,000
Habilidades interpersonales ,329 55 ,000
Trabajo en equipo 275 55 ,000
Iniciativa ,321 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lillieforsa

La tabla anterior muestra analisis de la Prueba de Normalidad segun el
Coeficiente de Kolgomorov Smirnov evidencia que la variable liderazgo
transformacional y desempefio laboral se ajustan a la distribucion no normal,
demostrando un p-valor <.05 (0.000), lo cual lleva a utilizar el estadistico no

paramétrico Coeficiente Rho Spearman.



Anexo 7: Baremos de las variables

Tabla 19

Baremos de la variable liderazgo transformacional

Baremos
Categoria Rangos
Bajo 30-47
Medio 48-87
Alto 88-140

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20

Baremos de la variable desempefio laboral

Baremos
Categoria Rangos
Bajo 20-31
Medio 32-45
Alto 46-92

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 8: Evidencias fotograficas




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, MALHABER CHIRINOS OLENKA BRILLITTE estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafian la Tesis titulada: "LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA", es de
mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

MALHABER CHIRINOS OLENKA BRILLITTE . .- )

Firmado digitalmente por:
DNI: 75503567 OMALHABER el 23-01-2022
ORCID 0002-0321-9361 10:22:46

Caddigo documento Trilce: INV - 0506221

oo INVESTIGA
.m'. Uucv



