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Resumen

La presente investigacion tuvo como propésito establecer la relacion del
liderazgo transformacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la
agencia digital RENIEC, 2021, siendo que se intenta ofrecer un horizonte claro de
exponer sobre el prototipo de liderazgo aplicado y desarrollado de manera efectiva
puede conseguir excelentes efectos en el desempefio laboral de los trabajadores

de cualquier institucion.

La investigacion fue del tipo aplicada, descriptivo, cuantitativo, de disefio no
experimental de corte transversal. La poblacién fueron los 71 trabajadores de la
agencia digital, con muestra censal. Se us6 la encuesta como técnica, con
instrumentos de cuestionarios Multifactor Leadership Questionnaire, version MLQ-
5X de Bass y Aviolo (1997) para la variable del liderazgo transformacional y tipo
Likert de Koopmans (2013), la confiabilidad se establecié con el Alfa de Cronbach,
cuyo valor para el liderazgo transformacional fue de 0.975 y el valor para el

desemperio laboral fue de 0.767.

Asimismo, los resultados demuestran que existe una incidencia significativa
con un valor Rho Spearman de 0.405 y una significancia (0,000< 0,05), en otras
palabras, se ratifica de modo estadistico la hip6tesis general que el liderazgo
transformacional tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de

la agencia digital RENIEC.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, instituciéon publica, desempefio,

compromiso laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to establish the relationship between
transformational leadership and the work performance of the workers of the digital
agency RENIEC, 2021, in order to offer a clear horizon to expose the prototype of
leadership applied and developed in an effective way that can achieve excellent

effects on the work performance of the workers of any institution.

The research was of the applied, descriptive, quantitative, non-experimental
cross-sectional design. The population was the 71 workers of the digital agency,
with a census sample. The survey was used as a technique, with questionnaire
instruments Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ-5X version by Bass and
Aviolo (1997) for the transformational leadership variable and Likert type by
Koopmans (2013), the reliability was established with Cronbach's Alpha, whose
value for transformational leadership was 0.975 and the value for job performance
was 0.767.

Likewise, the results show that there is a significant incidence with a Rho
Spearman value of 0.405 and a significance (0.000< 0.05), in other words, the
general hypothesis that transformational leadership is related to the work

performance of the collaborators of the RENIEC digital agency is statistically ratified.

Keywords: Transformational leadership, public institution, performance, work

commitment.
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|. INTRODUCCION

Las continuas variaciones y evoluciones del entorno llevan a las
organizaciones a centrar su atencion en el liderazgo y el ejercicio laboral de los
empleados. (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2019). En el caso de Sudamérica segun
la OECD (2020) en su informe el liderazgo transformacional el que mas se aplica,
estando Peru a la cabeza, debido a lo dicho liderazgo aporta y beneficia no sélo a
la organizacioén sino al trabajador en cuanto a elevar su desempefio, marcando asi

una fuerte relacién entre ambos aspectos. (OECD, 2020)

Bajo las premisas anteriores, se puede decir que el desempefio laboral es
otro aspecto donde se juntan componentes que atafien al éxito en el trabajo, sin
embargo, si dicho desempefio no es bien aprovechado, las consecuencias no solo
las sufre el trabajador sino principalmente lo siente la organizacion en el sentido
gue el logro de las metas no se realizara como se tenia planeado. (Boada, 2019)
Si el trabajador se siente comprometido con la organizacion, tendra conductas
positivas, en este sentido, es importante que los lideres de las organizaciones
motiven a los trabajadores a seguir esforzandose y que sigan involucrados en la
organizacion. Segun Charry y Flores (2021) para el sector de servicios de
identificacion, el desempefio laboral es un punto importante por considerar, puesto
gue gracias a él se puede tener un buen servicio, ante ello, ven a este tipo de
servicio como algo fundamental en relacion con la necesidad de la poblacién por
estar debidamente identificada. Ante esta situacion, el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC), a comparacion de otras instituciones de
Latinoamérica, es una de las mas modernas, sin embargo, el personal no se siente
motivado por sus lideres que a pesar que se tenga declarado un liderazgo
transformacional por el cual busca que la instituciéon crezca (RENIEC, 2021), sin
embargo, no se ve una relacion entre el personal y las personas que lideran las
diferentes areas, a pesar que dentro de la gestion de liderazgo se busca motivar al
trabajador. Por ello es fundamental, segun Rabanal y Huaman (2019) que toda
institucion o empresa, realice un diagnéstico del liderazgo, para poder realizar
gestiones que admitan un buen desempefio laboral del personal y a su vez lograr
las metas y poder tener sostenibilidad en el tiempo. Por ello, es fundamental que

se establezca la relacion que debe de existir entre liderazgo transformacional



empleado por la institucién y desempefio laboral del personal. (Robescu & Lancu,
2016)

Es asi como la justificacion tedrica se realizd6 en base de la variable
independiente Liderazgo Transformacional donde los autores Naeem y Nawaz
(2017) indican que dicho tipo de liderazgo puede introducir cambios en el
funcionamiento de las organizaciones estableciendo una vision, metas y objetivos
claros y cambiando los métodos, las politicas y el modo de los trabajadores hacia
las funciones béasicas de la institucion. En ese sentido, la importancia que tiene el
liderazgo sobre el desempefio del trabajador es importante determinarla, por lo
mismo en la presente investigacion se propuso establecer si realmente existe una
relacion entre dichas variables, para lo cual la investigacion estara apoya en teorias
ya discutidas que avalen los resultados obtenidos. Por otro lado, en relacién con la
justificacion practica de la presente investigacion, gracias a los resultados se pudo
verificar la incidencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral de los
trabajadores, lo que se plasmé en el comportamiento de las dimensiones de ambas
variables, con lo cual nos permitié evidenciar la relacion que se dan entre ambas
variables, y cual de todas las dimensiones tiene mayor problema. Ante lo cual la
presente investigacion es una respuesta a la problematica en el sentido que se
puede mejorar los puntos débiles dentro de la relacion del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital
del RENIEC. Adicionalmente esta investigacion sirve pauta para otras instituciones
gue puedan mejorar dicha relacion. En relacion a la justificacion metodologica se
tuvo como referencia investigaciones sobre liderazgo y desempeiio laboral,
generalmente del tipo descriptivo, cuantitativo; asi mismo se empled cuestionarios
ya validados por otros investigadores como es el caso de Bass y Aviolo para el caso
del liderazgo transformacional y Koopmans para el desempefio laboral, siendo que
ambos cuestionarios se basan en las teorias aplicadas en la investigacion; es asi
que se tuvo un panorama de la situacion actual de la agencia digital de RENIEC y
nos mostrd la percepcion del personal hacia el liderazgo transformacional de la
institucion y como ven su propio desempefio. Siendo esto un punto de partida para
establecer el grado de relacion que se da entre el liderazgo transformacional y el

desempeiio laboral.



A partir de lo anterior, como pregunta del problema general de investigacion
se planted ¢ Cual es la relacidon entre liderazgo transformacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC? Y como problemas
especificos se tuvo las siguientes preguntas: ¢ Cudl es la relacion del carisma o
influencia idealizada con el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia
digital RENIEC?; ¢ Cual es la relacion de la motivacion con el desempefio laboral
de los colaboradores de la agencia digital RENIEC?; ¢Cual es la relacion de la
estimulacién intelectual con el desempefo laboral de los colaboradores de la
agencia digital RENIEC?; ¢ Cual es la relaciéon de la consideracion individualizada

con el desempeifio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC?

Como objetivo general de la investigacion se tuvo: Determinar la relacion
liderazgo transformacional con el desempefio laboral en los colaboradores de la
agencia digital RENIEC. Y como objetivos especificos se tuvo: Determinar la
relacion del carisma o influencia idealizada con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC; Establecer la relacion de la motivacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC;
Determinar la relaciéon de la estimulacién intelectual con el desempefio laboral de
los colaboradores de la agencia digital RENIEC; Establecer la relacion de la
consideracion individualizada con el desempefio laboral de los colaboradores de la
agencia digital RENIEC.

Como hipotesis general de la presente investigacion se tuvo: El liderazgo
transformacional tiene relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de
la agencia digital RENIEC. Y como hipoétesis especificas se tienen: El carisma o
influencia idealizada tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de la agencia digital RENIEC; La motivacion del liderazgo transformacional tiene
relacion con el desempeiio laboral de los colaboradores de la agencia digital
RENIEC; La estimulacién intelectual del liderazgo transformacional tiene relacion
con el desemperio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC; La
consideracion individualizada del liderazgo transformacional tiene relacion con el

desemperio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.



Il. MARCO TEORICO

Son muchas las investigaciones que se han dado de liderazgo
transformacional y el desempefio laboral. Teniéndose como referencia las
siguientes investigaciones internacionales:

Lluncor et al (2021), en el articulo tuvo como objetivo el valuar las aptitudes
de los trabajadores como elemento fundamental de su desempefio en distintas
organizaciones. En ese sentido, se tuvo un estudio descriptivo, cuantitativo, con
corte transversal, no experimental, donde se utilizaron encuestas con el instrumento
de cuestionario a una muestra no probabilistica. Teniendo que los resultados
mostraron que es significativo que los altos directivos de las areas forjen sus
voluntades para conseguir un apreciable desempefio laboral, siendo que dichos
directivos conocen sobre el trabajo, realizacion, compromiso, aptitud de liderazgo;
asi mismo, es conveniente que las organizaciones implementen periédicamente
sistema de evaluacidbn a los trabajadores, capacitaciones para fortificar los
conocimientos y facilidades para un buen entorno laboral, en si, se tiene que
motivar al trabajador para alcanzar su satisfaccion lo que se traduce en un mejor

desempeiio laboral.

Santamaria (2021) en el articulo se tuvo como objetivo el analisis
bibliométrico de contenidos referidos al liderazgo y su relacién con trabajo virtual,
conociendo cual es el rumbo de este y como evoluciona a nivel cientifico; se usé
un estudio documental basado en la afluencia y correspondencia, teniendo una
poblacion de 192 documentos entre los afios 1998 y 2020. Se tuvo como resultado
gue gracias a la comunicacion que es apoyada por la tecnologia, logran que el
liderazgo a nivel virtual pueda llegar a tener éxito, debido a que las directrices que
el lider proporciona son captadas por el trabajador de modo apropiado y efectivo; y
en ese sentido la confianza se vuelve determinante para que dicha comunicacion
mejore. Por otro lado, si se desea tener resultados 6ptimos, gracias al liderazgo y
la gestion de la virtualidad, es importante que se capacite en procesos de e-learning
(ensefianza en linea), de modo que se tenga claro el panorama para poder tomar
decisiones que influyen en la direccidén estratégica y en politicas de la empresa.
Queda claro que el liderazgo del trabajo virtual aun esta en desarrollo y muchas

empresas lo comienza a evaluar para implementarlo.



Almas et al (2020) en el articulo el propdsito fue indagar si el liderazgo
transformacional interviene en que la persona decida permanecer en el lugar. Para
lo cual se aplicé un esquema descriptivo y correlacional, de corte transversal,
empleando como instrumento los cuestionarios, teniendo analisis de correlacion,
de regresion multiple y de ecuaciones estructurales; aplicados a una poblacion de
17 organizaciones. Con lo que los resultados mostraron que, con un liderazgo
transformacional, la persona posee mas propdsito de continuacion en el lugar,
siendo que la relacion entre dicho tipo de liderazgo y el seguir en el lugar, esta en
cierto modo influida por la complacencia, el deber organizacional y la identificacion;
por lo mismo tener capacitaciones con relacion al liderazgo transformacional es una
estrategia. Ante ello, el liderazgo puede tener una presencia mas ceéntrica en la
diligencia de las personas, en el sentido, de tratarlas como miembros valiosos y
esenciales de la organizacién, lo que puede contribuir a generar identidad,
mediante la obtencion de satisfaccion y mejorar su compromiso, lo que a su vez

fortificara su proposito de permanecer

Ronen y Donia (2020), en el articulo se tuvo como fin determinar qué efecto
tiene el liderazgo sobre el resultado de los empleados en relacidén con la motivacion
autonoma y frustracion de estos. Para esto la metodologia empleada fue
cuantitativa, descriptiva, usando como técnica a las encuestas siendo el
instrumento el cuestionario aplicado a una muestra de 306 empleados a tiempo
completo que trabajaban en distintas organizaciones y en distintos puestos en
Estados Unidos. Se obtuvo como resultado que el liderazgo aplicado lleva a una
minima motivacién independiente, a una superior motivacion vigilada y a una
superior desmotivacién, lo que afecta positivamente a las conductas laborales
contraproducentes y a los propésitos de abandonar el puesto, e influyen de modo
negativo al desempefio profesional, en otras palabras, el mal empleado liderazgo
afecta negativamente a importantes efectos laborales de los trabajadores. Ante lo
gue se concluyd que el liderazgo identifica la motivacion como mecanismo que
explica el efecto perjudicial del mismo sobre el desempefio laboral de los

subordinados.



Varela (2019) en el articulo plante6 como objetivo efectuar una diagnosis de
la correspondencia entre tipologias de liderazgo y la firmeza de las agrupaciones
de trabajo de modo virtual, a fin de aumentar el discernimiento en dicha
correspondencia y admitir a lideres y trabajadores, unirse en un modelo laboral
nuevo que se plantea en algunas organizaciones. Se tuvo un estudio cuantitativo
correlacional, teniendo como poblacion a los grupos que trabajan virtualmente de
la empresa Global, a los que se les aplicé dos tipos de cuestionarios. Dentro de los
resultado se obtuvo que la relacién entre liderazgo y trabajo en equipo de modo
virtual existe una positiva correlacion tanto para hombre como para mujeres, siendo
gue los primeros lo asimilan en la etapa donde se organiza el grupo de trabajo lo
gue se traduce que el lider infunde respeto y proporciona confianza, teniendo en
cuenta que dedican tiempo en organizar todo; por el otro lado, las mujeres lo
asimilan durante el trabajo propiamente dicho en funcion de las relaciones, puesto
gue se siente admiracion y respeto por el lider. Por dltimo, falta determinar como
los lideres ven e interpretan la responsabilidad organizacional con el fin de
determinar cuan comprometidos estan, debido a que ellos son los encargados de

transmitir compromiso a los trabajadores.

Laica (2018) en la tesis de maestria el objetivo fue establecer si se da alguna
dependencia entre el tipo de liderazgo y el desempefio laboral, para lo cual se tuvo
una metodologia descriptiva cuantitativa correlacional, no experimental, se tiene
una poblacion 75 personas administrativas; se emplea para los resultados, el
instrumento de cuestionario. Los resultados exponen que el tipo de liderazgo que
tiene la institucion es democratico y transformacional en un nivel de méas del 50%,
lo que se da debido a que se tiene una relacion donde la gestién, en un nivel
positivo, atiende tanto a la comodidad del empleado como al desempefio traducido
en resultado; en cuanto al porcentaje remanente se plantea de un régimen de
alineacion e impulso de un liderazgo eficaz en base a la directiva. Para esto se tiene
gue revisar en un lapso de seis meses, después de haberse ejecutado el régimen
propuesto, la manifestacion de liderazgo y desempefio; por otro lado, se tiene que
comprobar cual es el elemento primordial que afecta al directivo que hace que opten
por un inadecuado tipo de liderazgo, por lo que se tiene que determinar, mientras

gue se escoge el instrumento del liderazgo, a los aspirantes a altos cargos.



Tziner y Shkoler (2018) en el articulo el objetivo fue analizar las
dependencias que se dan entre dos tipos de liderazgo y los corolarios laborales
tanto personales como de la institucion, para lo cual el disefio fue no experimental,
descriptivo, siendo la poblacion 260 empleados de distintas empresas. Como
resultado se obtuvo que, dentro de la poblacion joven a adulto, los liderazgos
transformacional y transaccional se asocian de modo positivo a la justicia
organizacional, la que a su vez se relaciona con la responsabilidad del trabajo. Por
otro lado, ambos liderazgos también se asocian positivamente a la motivacion en
el trabajo, sin embargo, solo el transformacional se asocia al compromiso con el
trabajo. En el caso de la poblacién de mayor edad, el liderazgo transformacional lo
asocian con la equidad institucional de modo positivo como la poblacion joven y
esta a su vez se relacionan con el compromiso de trabajo, pero sin embargo no la

relacionan con la motivacion en el trabajo.

Paolucci et al (2018) en el articulo el objetivo se bas6 en ayudar a explicar
los alcances del liderazgo transformacional dentro de grupos, donde el disefio fue
transversal y la poblacién se dio en base a 90 grupos que laboran en disimiles
circunstancias institucionales en Portugal, aplicAndoles la técnica de encuestas.
Como resultado se tuvo los alcances inmediatos del liderazgo transformacional en
juicios de virtud del grupo: la posibilidad, el avance del progreso en grupo y la
particularidad de la practica de todos, donde se revel6 el compromiso afectivo del
equipo con el liderazgo, el que se da parcialmente al igual que con la propiedad de
la usanza grupal, lo que demuestra que el liderazgo transformacional es crucial en
los equipos y contribuye a la eficacia de los mismos. Por otro lado, el compromiso
afectivo del equipo es fundamental para varios aspectos de la eficacia de todos.

Rodriguez et al (2017) en el articulo se traz6 como propdésito el examinar la
correlacion entre los tipos de liderazgo y la suficiencia de grupos de labor. Se tuvo
un disefio exploratorio con una poblacion de 38 grupos de nivel medio en una
empresa al norte de Chile, a los que se les aplicé cuestionarios. Las derivaciones
expusieron que los tipos de liderazgo revelan el 58% del cambio en el desempefio,
con lo que se manifiesta que segun el tipo de liderazgo que se empleé incide en el

desempeiio a nivel intermedio lo que respalda la teoria de las escalas de los cargos.



Asi mismo el liderazgo transformacional a comparacion de otros tipos, es el que
mejor es recibido y tiene mas incidencia sobre el desempefio del personal y que
mas se emplea en las empresas; otro resultado que se tuvo es que entre los tipos
de liderazgo también se da una reciprocidad positiva, sobre todo entre el

transformacional y transaccional, mas no con otros tipos como el laissez faire.

Lépez et al (2017) en el articulo se traz6 como propdésito el examinar la
influencia que el liderazgo transformacional tiene sobre la inteligencia emocional de
un grupo. Se tuvo un disefio descriptivo cuantitativo no experimental transversal,
cuya poblacién fue de 272 personas de 52 equipos de diferentes empresas tanto
publicas como privadas de Espafa, a las que se les aplicé un cuestionario. Las
derivaciones ensefiaron que efectivamente se tiene una correspondencia inherente
entre el tipo de liderazgo y el juicio emocional grupal, siendo el liderazgo
transformacional el mejor recibido por los participantes, siendo que si ellos perciben
a su vez una elevada inteligencia emocional del lider, ellos también la tendrian, lo
gue confirma la influencia del lider a los subalternos, en ese sentido, si se forman
lideres transformacionales que sean competentes emocionalmente, se traduce en
grupos de trabajos también competentes emocionalmente lo que seria un punto de
inflexion para el aumento del rendimiento y por lo tanto de la eficacia y del

compromiso.

Aligual gue se tienen investigaciones a nivel internacional, también se tienen
a nivel nacional:

Espinoza et al (2021) en el articulo el objetivo fue examinar el desempefio
laboral y el plan de movimiento de los trabajadores, para lo cual se tuvo un enfoque
cualitativo, con estudio de casos, donde se empled analisis documental y
entrevistas estructuradas, siendo la poblacién los trabajadores contratados por
decreto de la Direccion Regional de Educacion de Lima Metropolitana. Las
derivaciones expusieron que el desempefio laboral de los diferentes conjuntos fue
anhelado, a pesar de haber discrepancias de salarios 0 no contar con aspectos que
lo pudieran medir. Con otro grupo el desempefio no es concluyente ni
recomendable gracias a que no se tiene capacitacion. Con respecto a la intencion

de cambiar de puesto a los trabajadores el resultado arrojé que se desea realizar



dichos cambios. Otro resultado que se obtuvo es que no se cuenta con sistema de
control y seguimiento de los resultados del trabajo lo que origina que se tenga
contratos no personalizados, es decir, que se contrata personal externo sin que
tenga una relacion directa con la institucion. Asi mismo, otro resultado fue que falta
una autoridad a modo de lider que dirija, escuche y atienda al personal, que se
pueda identificar con ellos y que pueda evaluar objetivamente la rotacién en
beneficio no solo del trabajado sino también pensando en lo que conviene a la

institucion.

Yallercco y Umire (2020), el articulo tuvo como objetivo el averiguar la
dependencia entre el modo de liderazgo y el desempefio laboral, siendo no
experimental, descriptivo, correlacional, transversal, donde la poblacion fue de 120
profesionales de enfermeria a los que se les aplicé encuestas. Los resultados
demostraron que no se tiene una relacion relevante entre las variables y que la
mayoria de los enfermeros, un 74% aproximadamente, aplican un liderazgo
transformacional, mientras que un 26% aplican el de tipo transaccional siendo que
el desempefio laboral es regular en un 84% aproximadamente, lo que coincide con
otros casos, mostrando que el desempefio en el sector salud esta en un nivel
intermedio. Estos datos advierten que, a pesar de contar en la mayoria de los casos
con liderazgo transformacional, este no incide en el desempefio laboral de los
empleados lo que demuestra que hay una brecha dentro de ambas variables, a

pesar de que se brinda constante capacitacion a los lideres.

Carhuayal (2020) en el articulo como objetivo se plantedé entender la
correlacion directa entre desempefio laboral y clima organizacional, relacionado asi
mismo con los fines de la empresa. Fue un estudio cuantitativo correlacional,
transaccional, teniendo una poblacion de 25 empleados de una empresa. Ante esto
se tuvo como resultados, que es lo que perciben los empleados de sus jefes, como
el caso de la responsabilidad, incide en su desempefio de modo directo, por otro
lado, si el empleado es desafiado, siente que puede resolverlo haciendo que el
desemperio vaya de menos a mas de modo progresivo asi dicho reto ya no exista;
otro aspecto que influye en el desempefio es el trato y conduccion ante conflictos,

entre empleados y lideres ya que puede detonar en renuncias, discusiones, entre



otros modos. Finalmente, esta el aspecto que, si los lideres no apoyan a los
empleados en el trabajo o en respeto de las normas, también influye en el bajo

desempeiio.

Cuba et al (2019), en la tesis de maestria se trazé como fin el establecer si
las formas de liderazgo presagian el desempefio laboral de los empleados. Se uso
un disefo cuantitativo, explicativo, no experimental, transversal predictivo, donde la
muestra fue de 121 agencias de Lima Metropolitana que trabajan en banca
comercial retail en una organizacién financiera peruana. Teniendo como
derivaciones que las formas de liderazgo, especialmente el transformacional,
fomenta el desemperio laboral completo, entonces, se debe tener un propdésito de
mejora con el fin de conservar y perfeccionar los niveles de rendimiento laboral,
fortificando los grados altos de atencion concreta del tipo de liderazgo
transformacional. Ante lo que, es conveniente establecer estratégicas en funcion
del liderazgo, trabajando en funcion de experiencias de progreso y gestion de la
competitividad del personal, lo que impactara en el liderazgo y en el desempefio
laboral, midiendo anualmente los efectos a través de las evaluaciones del

desemperio, mediante la consecucion de objetivos y competencias.

Valderrama (2019) en el articulo el objetivo planteado fue determinar si se
da una dependencia positiva entre el liderazgo y la diligencia, para ello el estudio
fue no experimental, transversal. Como muestra se tuvo a 280 maestrantes de los
desiguales sistemas que da la organizacion educativa, a los que se les administré
dos cuestionarios. Siendo las derivaciones, que se da una relacién muy directa y
significativa, pero a su vez moderada entre el liderazgo y la gestién, ante una
optimizacién del liderazgo seria conveniente para motivar ain mas el conseguir los
objetivos. En ese sentido, la gestidon de la organizacion debe estar siempre atenta
a lo que el liderazgo pueda determinar de modo que se pueda motivar a los

involucrados y asi incrementar el desempefio.
Goicochea (2019) en el articulo tuvo como fin el valorar la correlacién del

adecuado ejercicio profesional y el uniforme desarrollo de ocupaciones desde el

punto de vista del clima organizacional. Se tuvo un estudio descriptivo, transversal,
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no experimental donde se us6 un cuestionario aplicado a 62 personas. Como
derivaciéon se consiguio la confirmacion del predominio que tiene el medio
organizacional sobre el ejercicio laboral, Io que se da a que los empleados no tienen
una debida motivacién para desarrollar su trabajo y adicionalmente ellos perciben
gue no podrian alcanzar una evolucion competitiva de continuar en la empresa
debido a que no se les reconoce como se debe por el empefio que ponen al hacer

su trabajo; y finalmente perciben que falta comunicacion colectiva.

Saenz (2018), en la tesis de maestria se establecido como fin el averiguar el
nivel de dependencia del liderazgo y la estimulaciéon de los equipos de trabajo. Para
ello se tuvo un enfoque descriptivo, correlacional, no experimental, transaccional,
con 30 empleados como poblacién, aplicando cuestionarios. Como resultado se
tuvo que con motivacién baja esta un 62.5% de los empleados, los que exponen un
escaso nivel de liderazgo, pues presenta grandes insuficiencias y restricciones, asi
mismo, se tiene como resultado que los elementos interpersonales y la comision de
la responsabilidad tienen correspondencia inmediata y que el liderazgo incurre en
la estimulacion de los equipos de trabajo en mas del 50%; adicionalmente coexiste
una desidia que entorpece a los equipos de trabajo para ser debidamente guiados,
haciendo que los margenes de motivacion de los grupos de trabajo sean bajos. Por
otro lado, la satisfaccién del personal fluctia entre baja a regular, debido a que sus
necesidades no son cubiertas; siendo necesario que se tenga un real rol de
liderazgo de los superiores y que el subordinado se sienta que es parte de la

organizacion haciendo que su rendimiento y satisfaccion aumente.

De la Cruz (2018), en el articulo se plante6 como objetivo poder detallar el
predominio que el liderazgo transformacional tiene sobre el desempefio, para lo que
se tuvo un enfoque descriptivo correlacional, no experimental y transversal. Se tuvo
una poblacion de 50 personas que eran docentes del Cepre-UNCP, a los cuales se
aplicé una encuesta. Siendo que las derivaciones indicaron que la injerencia del
liderazgo transformacional sobre el desempefio es de modo significativo, sin
embargo, si lider trabaja individualmente, entonces no se da una correspondencia

positiva con el desempeiio de los empleados.
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Blas (2017) en la tesis de maestria el fin fue familiarizarse con los tipos de
liderazgo y su dependencia con el desempefio laboral. Para esto, se hizo un analisis
descriptivo correlacional, cuya muestra es de 22 trabajadores a los que se les aplica
dos cuestionarios relacionados con el liderazgo del gerente y con el desempefio
laboral de los empleados. Como derivaciones, se tuvo que el tipo de liderazgo que
prevalece en del tipo intermedio, es decir, entre autoritario y democratico,
regularmente ajustado en las labores y las correspondencias, teniendo un grado
regular de intransigencia; por otro lado, el desempefio del personal esta en un nivel
medio. En ese sentido se tiene que la relacién entre desempefio y liderazgo es
fuerte y positiva, en el sentido, que, si el directivo en su liderazgo avanza, el
desemperio en casi todos los casos mejora y viceversa. Por tal motivo, es necesario
gue se evalle habitualmente el comportamiento del lider y a su vez medir
continuamente el desempefio del personal, para lograr descubrir incoherencias y
remediar dificultades a futuro. También es conveniente que se tengan
capacitaciones que admitan mejorar el tipo de liderazgo de los directivos de modo

gue se mejore la relacién: empleado — jefe, permitiendo un desemperio pleno.

Oscco et al (2017) en el articulo como objetivo se tuvo el establecer el tipo
de liderazgo y su predominio en el personal. El estudio fue cuantitativo, descriptivo,
correlacional, explicativo, transversal, teniendo 72 personas elegidas
probabilisticamente como poblacion, a las que se les realizé una encuesta. Dentro
de los resultados se tuvo que el 51% se siente motivado de manera externa por el
tipo de liderazgo, un 25% esta a medias motivado, entre 8% y 10% poco motivado
y un 6% cero motivado. A nivel interno un 42% esté bien motivado, entre 25% y
17% a medias motivado, un 10% poco motivado y un 7% cero motivado. Todo esto
manifiesta que los trabajadores se motivan mas exterior que interiormente con los
tipos de liderazgo, dandose una positiva correspondencia entre el tipo de liderazgo

y la motivacion que se le puede dar al personal.

Es asi, que las investigaciones de los autores antes descritos aportan a la
presente investigacion, la importancia de prestar atencion al personal, que en
muchas ocasiones ellos se encuentran en situaciones complicadas, y al ser labor

del lider estar pendiente de ellos, pueda ayudarlos a resolver algunas dificultades
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y asi tener un buen entorno laboral. Es por ello que el lider debe estar en continua
actualizacion de conocimiento y competencias para salir airoso de situaciones
complicadas, sobre todo en los tiempos actuales, donde la virtualidad se hace
presente debido a la pandemia, y un lider tiene que seguir teniendo la misma
comunicacién efectiva para transmitir al personal lo que necesita de ellos, y
consiguiendo que su rendimiento no baje, sino mas bien fomentar que a pesar de

la situacion se mantenga o se trate de elevar.

En otro aspecto, se tienen muchas teorias que hablan sobre el liderazgo y
los distintos tipos de que se tiene. Es asi, que el liderazgo se presenta como un
punto importante en la realizacion de grupos con un rendimiento alto, puesto que él
los influye, guia y dirige, siendo que dicho grupo sigue al lider para lograr el éxito.
En ese sentido, Abadia (2018) manifiestan que muchos confunden los términos
jefes con lider, sin embargo, no representan lo mismo, puesto que jefe representa
autoridad y los trabajadores siguen ordenes concretas en base a indicaciones pres
definidos, ademas el entorno frio, riguroso y en muchos casos agrio, siendo que la
relacion entre jefe y trabajador es distante e insegura pues solo se da por

cuestiones concretos.

Es asi como dentro del liderazgo se tiene varios tipos y uno de ellos es el
liderazgo transformacional, que segun Pasovska y Miceski (2018) el liderazgo
transformacional no solo apunta a lograr los objetivos de la organizacion, sino que
apoyado con dichos objetivos busca transformar, desde el punto de vista moral, a
los trabajadores, promoviendo comportamientos positivos que reditien en mejorar
el nivel del desempefio laboral de la organizacién. Sin embargo, Martinez et al
(2017), manifiestan que el liderazgo transformacional es un paso para una
permuta positiva en los que siguen al lider, de modo que transforma a otros
para que se ayuden entre ellos, en armonia y enfocados en la empresa, gracias a

lo cual se incrementa la motivacién, la moral y el ejercicio laboral de los empleados.
Por otro lado, Lai et al (2020), describe a dichas dimensiones en relacion a

carisma o influencia idealizada, que es la categoria en la que los seguidores se dan

cuenta del valor, de la confianza, del poder y la orientacién ética o moral de los
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lideres; su disposicion a identificarse con estos atributos; y un desvio del interés
propio hacia objetivos colectivos mas elevados; en otras palabras, como el lider
influye en los trabajadores y esto dependeréa de la seguridad y autoconfianza que
el lider tenga; la motivacion inspiradora describe como los lideres articulan visiones
para inspirar y alentar a los subordinados para conseguir los propdsitos deseados,
generando entusiasmo y confianza que lo pueden lograr; aqui las energias estan
enfocadas a un aprendizaje proactivo, estimulacion intelectual, referida a que los
lideres desafian el statu quo de los trabajadores, fomentando el razonamiento, la
creatividad y poder resolver dificultades, los animan a hacerlo y estan abiertos a la
participacion, a soluciones nuevas y creativas para los problemas, la consideracion
individualizada, aqui los lideres proporcionan apoyo emocional y consideracion a
cada seguidor, teniendo en cuenta sus necesidades individuales, permitiendo que
al trabajar en equipo cada miembro logre resultados 6ptimos y a su vez se sientan

Utiles y valorados, siempre dispuestos a aportar.

En suma, a través de estas cuatro dimensiones, los lideres
transformacionales comprometen a los seguidores y logran resultados
significativos. Del mismo modo, se tienen diferentes teorias sobre el liderazgo
transformacional, dentro de las cuales se pueden citar a la Teoria de Bass, dado
por Burns en 1978 y luego reafirmado por Bass en 1985. El liderazgo
transformacional consigue aplicarse en diversos campos como en gerencias,
educacién, ventas, entre otros. Es asi como este modelo de liderazgo pone hincapié
en valores, en lo que hacen los seguidores, en el rendimiento y la igualdad. Para lo
cual se basa en cuatro elementos como son el carisma, inspiracion, estimulacion
intelectual y consideracion individual. (Diaz, 2020). También se tiene la Teoria
Nichols, donde se establece un patrén organizado por ocho tipos de liderazgo
dividido en tres dimensiones: motivacion, poder y grado de compromiso, donde se
rigen las dependencias para buscar la complacencia de lo que se requiere. Dichas
dimensiones, resultan combinadas después de un estudio de estas, originando los
ocho tipos de liderazgo dentro de los cuales esta el transformacional. (Osland,
Mendenhall, & Li, 2019). En el caso de la Teoria de Kouzes y Posner, que se
fundamenta en cinco hechos que admiten el desempefio triunfante de lideres. En

otras palabras, el liderazgo transformacional, construye cambios efectivos en los
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incondicionales, logrando que, a su vez, la organizacién crezca considerablemente,
y asimismo dicho liderazgo involucra que los incondicionales se identifiquen con su
lider, puesto que comparten una misma vision del futuro, superando el intercambio
de intereses sobre recompensas contingentes. Aqui el liderazgo fue desarrollado
con base en evidencias practicas, casos y encuestas relacionadas con los procesos
de liderazgo, que identificaron cinco practicas fundamentales que permiten a los
lideres lograr cosas extraordinarias; es asi como el modelo se consolida en los
resultados de acciones y logros fuera de lo comun alcanzados por personas

ordinarias. (Romo, Jiménez, & Pérez, 2017)

Los lideres deben abocarse a siempre ser mejores y desarrollar sus
habilidades, incluso en tiempos dificiles como es el caso de la actual situacion que
el mundo vive por el COVID-19, donde el tratamiento del liderazgo en un entorno
virtual, como el que se esta dando en estos tiempos, dado que muchas empresas
realizan trabajos virtuales por la pandemia y que talves se adopte esta modalidad
de trabajo, no debe descuidar ningun nivel de la empresa. (Torner, 2020) Para esto
se debe redirigir los esfuerzos y el aprendizaje a este nuevo tipo de liderazgo. Este

es un aspecto poco estudiado debido a que es nuevo por las circunstancias.

Entonces se considera que el liderazgo transformacional es un gran aporte
a toda organizacién, donde las metas son promover la innovacién y la creatividad
entre los empleados con la finalidad de ser mas competitivos y por lo tanto sus
trabajadores sean considerados de rendimiento alto. Para la presente investigacion
se tendré en cuenta la teoria planteada Bass, que se funda en practicas que dan
lugar a un desempefio exitoso de los lideres y en cuatro elementos importantes.
Asi mismo se consideraran lo manifestado por los autores Lai, Tang et al (2020) en
relacion a las dimensiones del liderazgo transformacional basadas en la teoria de
Bass: carisma o Influencia idealizada, motivacion, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada; las cuales son los pilares del liderazgo
transformacional y es lo que lo diferencia de los otros tipos de liderazgo y por lo
cual los trabajadores prefieren que las instituciones lo aplique, pues con él se
sienten en un ambiente agradable para trabajar, donde son considerados dentro de

las politicas de la organizacion, lo cual se debe a la labor de lider.
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Por otra parte, las mencionadas dimensiones, serdn medidas en base a
lo descrito segun Varela y Marin (2021), por la confianza y valor, la orientacion ética
o moral y poder, autoconfianza y seguridad del lider, en el caso del carisma; para
la motivacién, serd mediante la satisfaccion de necesidades, cumplimiento de
metas, y aprendizaje proactivo; la estimulacion intelectual, mediante el
razonamiento, la creatividad, y la resolucion de problemas; y por ultimo la
consideracion individualizada, por el apoyo emocional, las necesidades

individuales, y la valoracién

Otro instrumento esencial para que se alcancen el éxito dentro de las
organizaciones, son sus trabajadores y si la organizacion hace una buena
administracion de recursos para estimularlos positivamente a que se cumplan sus
metas tanto personales como organizacionales, esto se traduce en el desempefio
laboral. Es asi, que Marin y Plascencia (2017) muestran que el desempefio laboral
deviene de la apreciacion subjetiva de las rutinas laborales del empleado, por lo
gue se convierte en un estado emocional positivo, que a su vez es perceptible por
el recuento final entre lo que el empleado desea hacer versus lo que realmente
hace. Por tal motivo, como indican Insan y Safarudin (2017) es importante
considerar la relacion entre el personal y los recursos dentro del compromiso
organizacional, circunstancia que el lider debe conocer para que se pueda crear un
clima laboral adecuado. Gracias al clima laboral, es factible mostrar la percepciéon
y lo que esperan de la empresa los empleados, al igual que ver las interrelaciones
laborales, que segun Jaimes et al (2018) siendo facil precisar la conducta
organizacional; asi mismo, provoca que se medie si existe algun contexto
incobmodo, avalando un ambiente laboral propicio, lo que finalmente se traduce en
el rendimiento de ellos. (Chirinos, Merifio, & Martinez, 2018) El desempefio laboral
se puede conceptualizar como el maximo propdsito en relacién con el rendimiento,
el cual debe estar conforme con el uso adecuado de las virtudes tanto fisicas como
psiquicas de los trabajadores, gracias a lo cual la satisfaccion y la productividad se
armonizan, de modo que sus metas econémicas y su sentir, se acomodan,
favoreciendo a que la empresa pueda funcionar adecuadamente. (Ramirez,
Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019)
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Por otro lado, para Bautista et al (2020), el desempefio laboral, es un
instrumento por el cual se puede evaluar como funciona cada puesto dentro de un
area especifica, sin dejar de lado la retroalimentacion que cada trabajador debe
recibir en relacion de su resultado, pudiendo saber el nivel de eficiencia que esta
teniendo, con lo cual se sentiran confiados y que son considerados; por otro lado
también el desempefio funciona como técnica de soporte para aquellos empleados
gue no llegan a alcanzar los esquemas de la empresa. De lo contrario, para
Yongxing et al (2017), el desempefio laboral no s6lo debe ser evaluado, sino
también tiene que considerar a la experiencia laboral y el comportamiento dentro
del cargo que desempefian, mientras que, para Lopez et al (2021), el desempefio
laboral es pieza fundamental para conseguir efectividad, por lo que los lideres se

interesan tanto en medirlo como en mejorarlo.

Por consiguiente, ante la necesidad de medir de modo general el desempefio
laboral, Campbell en 1993 plantea una teoria basada en las tareas y en el
comportamiento de la persona que impulsa la evolucion de la organizacion
mediante la conquista de los fines trazados por ella. (Bautista, Cienfuegos, &
Aquilar, 2020) En ese sentido, Campbell en 1993, determina tres dimensiones del
desempeiio laboral, el desempefio de Tarea o Intra-Rol, relacionado a las
conductas de los empleados en referencia al logro de sus labores y a la
responsabilidad hacia ellas, teniendo como elementos a los conocimientos que
puedan tener y a las competencias que se requiere no solo para su trabajo sino
para otros que pudiera realizar y finalmente la aplicacion de los saberes previos,
las técnicas y labores para lograr las metas empresariales, es decir, a la destreza
del individuo (Brito, Pitre, & Cardona, 2020); el desempefio Contextual o extra —rol,
basado en todo aquello que la empresa no requiere de modo formal, pero son
necesarias para su superaciéon completa; generalmente se da de modo voluntario
o intencional dependiendo de lo que se tenga que realizar (Bautista, Cienfuegos, &
Aquilar, 2020); y el comportamiento contextual o contra productos; el desempefio
gue afecta a la empresa impidiendo que se cumplan las metas trazadas, aqui el
rendimiento es casi inexistente y los lideres no se comportan como tales. El

trabajador tiene un comportamiento a propoésito y voluntario, cuyo fin es que la
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organizacion sea perjudicada, pero que el trabajador salga beneficiado. (Bautista,
Cienfuegos, & Aquilar, 2020)

Por otro lado, otras teorias, relacionadas al desempefio laboral, son la Teoria
de las necesidades de Maslow, que segun Chiavenato (2017), que aplica la
pirdmide de la motivacion de Maslow se fundamenta en necesidades que se logran
ponderar o catalogar segun su jerarquia y ascendente sobre la conducta humana,
donde se tienen a las necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima,
y de autorrealizacién; la Teoria de McClelland y Burnham de 1976, la que indica
gue lo que explica la motivacion en las personas, son el beneficio, el poderio y el
alistamiento (Bohérquez, Pérez, Caiche, & Benavides, 2020); la Teoria de Herzberg
o teoria de los dos factores, de 1968 donde que detalla que los elementos que
ayudan a la motivacion o satisfaccion dentro del centro de trabajo son autdnomos
y distintos a los que incitan a la insatisfaccion. Dentro de estos elementos se tienen
a los motivacionales (satisfaccion), higiénicos (insatisfaccion) (Bohérquez, Pérez,
Caiche, & Benavides, 2020); la Teoria de la Equidad, dada por Adams en 1963,
aqui se ve que reciben los trabajadores segun lo que aportan en su trabajo a
comparacion de otros; también ve cual es la percepcidn que actores externos como
proveedores o clientes tienen del rendimiento del trabajador y mediante un
instrumento de medida se puede saber que habilidades individuales se tiene con el
fin de ver donde se tiene una continua mejora y donde se debe mejorar.
(Bohdrquez, Pérez, Caiche, & Benavides, 2020); y por ultimo, la Teoria de las
Metas, manifestada por Edwin Locke (1968), donde se determina que cada persona
se impone metas con el objetivo de conseguirlas; y se debe tener competencias
necesarias para lograr dichos objetivos. En ese sentido la motivacion es la
aspiracién de tener un esfuerzo por conseguir los objetivos (Huilcapi, Castro, &
Jacome, 2017)

Es asi como en relacion con las dimensiones del rendimiento laboral se
considerara lo expresado Bautista et al (2020), donde explican lo planteado por
Campbell en su teoria, donde manifiesta que el desempefio laboral, al ser un
elemento multidimensional se plantea dimensiones que permitan exponer tacticas

guiadas para efectuar los fines de la empresa, debido a que se basan en la

18



conducta del trabajador y como €l se hace cargo de la situacion para obtener
resultados. Asi mismo, dichas dimensiones son medidas en base a indicadores que
de acuerdo con Brito et al (2020) y Bautista et al (2020) como el desempefio de la
tarea, serd medido en base al logro de las tareas y la responsabilidad de la persona;
comportamiento contraproducente, sera medido en base a la conducta individual y
conducta en grupo; y el desempefio contextual, sera medido en base al compromiso

con el cargo y la institucién, asi como el trabajo en equipo.

Ante lo expuesto anteriormente, vemos que en la actualidad las instituciones
afrontan retos debido a muchos cambios con la intencién de ser mas competitivas.
En ese sentido, los antecedentes tedricos ponen en manifiesto que el liderazgo,
dentro del ambito laboral, es un punto algido, como indica Gonzales (2017) que
mediante de él, el personal se motiva para difundir ideas para llevar a cabo sus
labores con el fin de impactar ampliamente en el rendimiento y por lo tanto en el
exito de la institucion, poniendo en evidencia la relacion que se da entre el
desempeiio y el liderazgo. Por otro lado, Freitas y Do Nascimento (2016) ponen en
manifiesto como los lideres transformacionales, mediante el apoyo y las
interrelaciones incitan a que se produzcan cambios en las opiniones del personal,

logrando que cada uno pueda elevar su desempeiio individual.

Asi mismo, Abadia (2018) indican la dependencia entre liderazgo y el
desempeiio laboral a modo individual como a nivel de la misma organizacion,
mostrando una clara asociacién con el compromiso laboral y la motivacion. En el
caso de Harb y Sidani (2019) consideran que el liderazgo es uno de los
componentes mas concluyentes y responsables de la apreciacion que los
empleados tienen en relacién con el desempefio laboral y como este influye a su
vez en conseguir los fines de la organizacion. Entonces al tener el liderazgo una
reciprocidad positiva con el desempefio laboral produce un clima positivo que a su
vez produce en el trabajador una sensacion de pertenencia hacia la institucion, y si
la correlacién es en contra, dicha sensacion se desgasta al punto de ya no querer

seqguir en la institucion. (Campos & Ludefia S, 2019)
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Ante la importancia de contar con un rumbo, se tiene segin Naupa et al
(2018) que, al tener una investigacién basada en un rumbo cuantitativo, es porque
se tratardn fendmenos que se pueden medir mediante estadisticas que seran
analizadas, siendo el fin principal describir, explicar, predecir y controlar el objetivo,
para finalmente obtener resultados gracias al método hipotético — deductivo. Por
otro lado, los enfoques cuantitativos tienen como base fuentes epistemolégicas
derivadas del positivismo, en otras palabras, tienen ponderacion en la exactitud de
formas de medicion, para lo cual se realiza una eleccion subjetiva de los indicadores
de ciertos hechos. (Del Valle & Fernandez, 2017)

Por consiguiente, se considerd un enfoque cuantitativo, puesto que se realizé
el examen de la indagacion referente a la agencia digital del RENIEC, donde se
manifiesta el problema de investigacion, relacionado con el liderazgo
transformacional y su relacién con el desempefio laboral del os trabajadores. Por lo
cual, se desarrollé un marco teérico que marco la pauta del estudio; siendo asi que
se logro data estadistica coherente con el problema, la misma que fue detallada y
luego se pudo interpretar los resultados. Por lo mismo, se emplearon fuentes

primarias.

Asi mismo, dentro del proceso de la investigacion, el escoger el disefio de la
misma, resulta un aspecto complejo, debido a que se consideran varias puntos, por
ello, Ochoa (2019) indican que una disefio no experimental para una investigacion
se da cuando se realiza el fendmeno a estudiar, para lo que lo analiza con el fin de
conseguir alguna informacién, es asi que la variables se conservan invariables; y
este tipo de disefio puede ser de corte transversal que se refiere que la observacion
y analisis se produce en un momento puntual y puede ser descriptivo en cuanto se
tiene mas de una variable de donde conseguir daros para luego describirlos, para
lo cual se emplean encuestas, correlaciones o estudios de caso. (Arias & Covinos,
2021) Mientras que en el caso de una investigacion de disefio no experimental se
da cuando no existe manipulacion alguna en las variables, en otras palabras, se

observa el hecho tal cual se producen en su entorno natural, y luego es analizado;
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y se puede dar desde un corte transversal, pues se acopian datos en un momento
determinado, es decir, en un tiempo ideal; por otro lado, se puede tener una
investigacion descriptiva donde se caracteriza un hecho concreto al cual se le
describe sus atributos distintivos, es decir, no hay interés en obtener
esclarecimientos, ni en hacer prondésticos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010)

En suma, esta investigacién congrego los distintivos, para tener un disefio
no experimental, en cuanto no se llega a manipular ninguna variable. Asi mismo,
se plante6 un corte transversal, en relacion que se examiné el desarrollo de la
poblacion en un periodo expreso. Por otro lado, el nivel de esta se considero
descriptivo, en el sentido que se describié las peculiaridades y condiciones de los
trabajadores de la agencia digital del RENIEC.

Ademas, de acuerdo con CONCYTEC (2018) en el art. 5, inciso 5.4, indico que
la una investigacion aplicada, estd encaminada a fundar por medio del
conocimiento cientifico, las maneras por qué se logra exponer una requerimiento
examinado y concreto. Por tal motivo, la investigacion se consideré del tipo
aplicada, puesto que verifica la teoria con la realidad, que en el caso de la presente
investigacion se vio la correspondencia entre el liderazgo transformacional y el

desempeiio laboral.

3.2 Variables y operacionalizaciéon

Proyectar apropiadamente las variables permite avalar la importancia y
seguridad de una investigacion, en ese sentido, Villavicencio et al (2019),
manifestaron que las variables son particularidades que se pueden medir y
observar segun lo que se vaya a estudiar y asi mismo se les puede asignar
diferentes valores; en el caso de una investigacion cuantitativa, son la columna
vertebral. Entonces, de acuerdo con lo mencionado anteriormente, se planted
como variables de la investigacion al Liderazgo transformacional y al Desempefio

laboral
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Teniendo identificadas las variables, se procedié a definirlas de modo
conceptual y operacional, posteriormente se establecieron las dimensiones e

indicadores de cada una y por ultimo se determiné sus escalas de medicion:

En relacion con la definicibn conceptual de la variable Liderazgo
transformacional se tiene lo siguiente:

El liderazgo transformacional no sélo apunta a lograr los objetivos de la
organizacion, sino que apoyado con dichos objetivos busca transformar, desde el
punto de vista moral, a los trabajadores, promoviendo comportamientos positivos
gue reditten en mejorar el nivel del desempefio laboral de la organizacion.
(Pasovska & Miceski, 2018)

El liderazgo transformacional es un paso para una permuta positiva en los
gue siguen al lider, de modo que transforma a otros para que se ayuden entre ellos,
en armonia y enfocados en la empresa, gracias a lo cual se incrementa la
motivacion, la moral y el desempefio laboral de los trabajadores. (Martinez,
Ramirez, Cardefio, & Duran, 2017)

El liderazgo transformacional es tipico de aquellas personas con
personalidad, teniendo una visibn y perspectivas solidas, por lo que estan
preparados para producir transformaciones positivas en las apreciaciones,
estimulaciones y perspectivas de los trabajadores que son parte de los equipos bajo
su mando. (Steinmann, Klug, & Maier, 2018)

De acuerdo con el desemperio laboral se tiene lo siguiente:

El desempefio laboral deviene de la apreciacion subjetiva de las rutinas
laborales del empleado, por lo que se convierte en un estado emocional positivo,
que a su vez es perceptible por el recuento final entre o que el empleado desea
hacer versus lo que realmente hace. (Marin & Placencia, 2017)

El desemperio laboral se puede conceptualizar como el maximo propdésito,
el cual debe estar conforme con el uso adecuado de las virtudes tanto fisicas como
psiquicas de los trabajadores, gracias a lo cual la satisfaccién y la productividad se
armonizan, favoreciendo a que la empresa pueda funcionar adecuadamente.
(Ramirez, Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019)
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El desempefio laboral, es un instrumento por el cual se puede evaluar cémo
funciona cada puesto dentro de un éarea especifica, sin dejar de lado la
retroalimentacién que cada trabajador debe recibir en relacion de su resultado,
pudiendo saber el nivel de eficiencia que esta teniendo, con lo cual se sentirdn

confiados y que son considerados. (Bautista, Cienfuegos, & Aquilar, 2020)

La definicion operacional se considera que tanto el liderazgo
transformacional como el desempefio laboral se midieron con los hitos distinguidos
en la matriz de consistencia, usando la encuesta como técnica de recoleccion de
datos de la poblacion elegida. Se usaron dos tipos de encuesta, la primera estuvo
basada en el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5X) de Bass
y Aviolo (1997), la segunda estuvo basada en el cuestionario de tipo Linkert de
Koopmans et al (2013); ambos fueron aplicados a los trabajadores de la agencia
digital del RENIEC. En ese sentido, las dimensiones de la variable, liderazgo
transformacional fueron: carisma o Influencia idealizada, motivacion, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada; y en cuanto a la variable de desempefio
laboral, las dimensiones fueron: desempefio de la tarea, comportamiento

contraproducente y desempefio contextual.

Mediante los indicadores, se logré medir las particularidades de las variables
de un modo general segun las dimensiones de cada una. Es asi que dentro de los
indicadores se determiné que para las dimensiones del liderazgo transformacional,
fueron: confianza y valor, orientacién ética o moral y poder, autoconfianza y
seguridad del lider; Satisfaccion de necesidades, cumplimiento de metas,
aprendizaje proactivo; Razonamiento, creatividad, resolucion de problemas; Apoyo
emocional, necesidades individuales, valoracién; mientras que para las
dimensiones del desempefio laboral fueron: logro de tareas y responsabilidad;
conducta individual y en grupo, compromiso con el cargo y la institucion y el trabajo

en grupo.
A fin de que todo guarde relacién, se considerd la conexién con el marco

tedrico descrito anteriormente y con los instrumentos planteados para recolectar

informacion.
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En relacion con la escala de medicion, se tiene que el tipo de
correspondencia y la fuerza que existe entre diferentes variables estriba, de cierto
modo, de la procedencia de estas. Ante lo cual se puede tener diversas escalas de
medicion como indican Marquez et al (2018), se destacan cuatro tipos de escalas,
entre las que se tiene: nominal, ordinal, intervalos y escalas de proporcion, y
cociente o razén. En el caso de las escalas nhominal es basica y primaria para medir;
y la ordinal se puede ordenar relativamente segun la caracteristica de lo que valora;
ambas escalas son categéricas y usualmente sirven para variables cualitativas.
Mientras que las de intervalo también tiene un orden y los resultados muestran un
intervalo igual a lo medido; y la de razon tiene propiedades tanto ordinales como de
intervalo, donde le cero se considera real y no arbitrario; ambas escalas son usadas

para variables cuantitativas. (Marquez, Zurita, Miranda, Villasis, & Escamilla, 2018)

Por lo mencionado anteriormente, se empled la escala de tipo ordinal, en el
sentido, que se tuvo valores con un orden y teniendo en cuenta que se emplearon
dos encuestas donde Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5X) y la escala
Likert. En el primer caso, el MLQ 5X esta compuesto por 45 items; la otra fue

relacionada al desempefio con 18 items.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

La poblacion, segun Hernandez et al. (2010) son el grupo de los asuntos que
coinciden con ciertas descripciones. Es asi como la poblacién de la investigacion
se baso en el personal de la agencia digital del RENIEC, siendo 71 trabajadores a
los cuales se les aplico el criterio de inclusion de pertenecer a la agencia digital.
Con lo cual se determind que la poblacion seria el total de trabajadores, es decir,
71. Se determin6 esta poblacién por tener acceso a la mencionada agencia por
estar laborado en ella en la actualidad, lo que facilita el poder estar cerca de la

poblacién y asi mismo administrar los instrumentos.

De acuerdo con Carpio y Hernandez (2019) la muestra se puede definir como
el segmento de la poblacion que se elige y de la cual se obtendra de modo
fehaciente, toda la data requerida para el asunto de la investigacion y sobre el grupo

elegido se llevara a cabo la medicion de las variables.
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Es asi como la muestra se baso en la totalidad de la poblacion, debido a que
es una poblacion pequefia y no requiere formula para determinarla, se considera

SEer un censo.

En el caso de la presente investigacion al no tener una muestra determinada

debido a que se esta considerando un Censo, no se define un tipo de muestreo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

De acuerdo con Hernandez et al (2010), las encuestas se plantean en
investigaciones no experimentales de corte transversal descriptivas, con lo cual se
tiene el instrumento del cuestionario. Siendo que las encuestas se determinan como
una técnica de recojo de datos de modo sistematico y ordenado de una poblacion,
teniendo como base las variables planteadas en la investigacion. Mientras que el
instrumento, se tiene al cuestionario que es un grupo de puntos a modo de
aseveraciones o juicio, que los encuestados reaccionan ante ellos, lo que se da con
el fin de medir la reaccion del encuestado. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010)

Es asi como se empled la encuesta como técnica para la juntar datos de la
presente investigacion, siendo aplicada al personal de la agencia digital del
RENIEC que fue considerado dentro de la poblacion. Fue una encuesta a nivel

personal, de modo virtual, con preguntas cerradas.

En cuanto al instrumento para la variable de liderazgo transformacional, se
uso el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que como indica
Martinez et al (2018) estd basado en la teoria de Bass, siendo que la propuesta
inicial fue dada por Bass y Aviolo en 1990 siendo la version MLQ-5R, que
inicialmente tenia 70 items donde estaban dispersos los cuatro elementos de la
teoria de Bass: carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion
individualizas, sin embargo, con el tiempo y en base de algunas criticas de otros
autores, se cambié uno de los elementos, el de carisma, el cual se dividié en

influencia idealizada en atribucion y en conducta, quedando finalmente en 45 item.
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Es asi como finalmente, se obtuvo la version MLQ 5X quedandose con cinco
elementos, las cuales Bass y Avolio en 1997 describen asi: (Moreno, y otros, 2021)
Tabla 1

Organizacion de los factores del MLQ-5X

Factores de Liderazgo Transformacional

Influencia idealizada Los lideres altos en este factor s
(atribuida) de la gente. L« g

Influencia idealizada Tiene el mismo significado que el factor anterior, pero los items que lo miden esta
(conducta) centrados en conductas especif

C

Motivacion
inspiracional

Estimulacion Estos lideres est
intelectual por Si mismos I

Consideracion
individualizada

Fuente: Martinez, Rodriguez, y Otéarola (2018)

Entonces el cuestionario empleado en la presente investigacion tiene las

siguientes categorias y codificacion:

Tabla 2

Categoria y codificacion de cuestionario

Categoria Codific.acic’)n
(valor asignado)
Nunca 1
Rara vez 2
Algunas veces 3
A menudo 4
Siempre 5

Fuente: Bass y Aviolo (1997)

Para el instrumento de la variable de desempefio laboral, se uso6 el
cuestionario desarrollado por Koopmans, Bernaards Hildebrandt, De Vet, y Van der
Beek en el 2013, que segun Gabini y Salessi (2016) se emplearon 128 indicadores,
gue luego de varias depuraciones se obtuvieron 47 items con cuatro dimensiones,

sin embargo, luego de un piloto realizado por los investigadores, se concluy6 con
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una version final de 18 items integrados a base del formato de Likert, donde se
valoran las tres dimensiones planteadas por Campbell en su teoria, teniendo los 7
items sobre el desempefio en la tarea que incluye el beneficio y la responsabilidad
sobre ella; los 6 items seguidos sobre el desempefio contextual, donde los
indicadores son el compromiso ante el cargo y ante la institucion asi como el trabajo
en equipo; y finalmente los 5 items restantes sobre el comportamiento
contraproducente, donde se mide la negatividad en exceso y tareas que dafian a la
institucion en base a la conducta individual y en grupo . (Koopmans, Ramos,
Barrada, & Fernandez, 2019)

Entonces el cuestionario empleado en la presente investigacion tiene las
siguientes categorias y codificacion:
Tabla 3

Categoria y codificacion de cuestionario

Categoria Codific.acién
(valor asignado)
Nunca 0
Rara vez 1
Algunas veces 2
A menudo 3
Siempre 4

Fuente: Koopmans et al (2013)

A pesar de que ambos instrumentos estan validos por multiples autores e
investigadores que lo han usado, es necesario pasar por una validacion por parte
de la universidad César Vallejo, para lo cual como indica Herndndez et al. (2010)
dicha validacién de expertos se entiende al grado que se mide la variable por el
instrumento, y para ellos se hace uso de la siguiente formula:

Dénde:
V =V de Aiken
x = Promedio de calificacion de jueces

k = Rango de calificaciones (Max-Min)

=
I

k | = calificacion mas baja posible
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Es asi como, la ratificacion del instrumento fue evaluada por un jurado de
expertos designados por la Universidad Cesar Vallejo, los cuales se detallan en la
siguiente tabla:

Tabla 4

Validaciéon de expertos

N° Expertos Condicién Resultado
1 Mg. Renato Pefiaflor Guerra Metodolégico Aplicable
2 Mg. Ommero Romie Trinidad Vargas Tematico Aplicable

Metodolégico -

3 Mg. Gustavo Zarate Ruiz Tematico Aplicable

Nota: Los datos se extranjeros del certificado de validez

Por otro lado, la confiabilidad del instrumento segin Hernandez et al. (2010)
se da por el grado en que su repeticidn al aplicarse a la misma persona tiene
resultados siempre iguales. Ante lo cual, para la confiabilidad para la presente
investigacién, se uso el Codigo Alfa de Cronbach, que segun Moreno et al (2021)
si el corolario esta cerca de 1, representa que concierne a un instrumento con
medidas firmes y solidas, en cambio, si el resultado es menor a 0,8 el instrumento
presenta una variabilidad heterogénea en sus medidas. Para esto se tiene la

siguiente formula:

a= 1-

K ¥ s?
K-1 52

Doénde:

K: El nimero de items

SZ: Sumatoria de Varianzas de los items
S%: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Tabla 5

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Valores Nivel
De -1.00 a 0.00 No es confiable
De 0.001 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte Confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta Confiabilidad

Fuente: Taber (2018)

Martinez et al (2018), empled el instrumento del cuestionario MLQ 5X de
Bass y Aviolo, para medir la confiabilidad de la variable Liderazgo
Transformacional, el cual tiene una confiabilidad de:
Tabla 6

Alfa de Cronbach del instrumento Liderazgo Transformacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.80 45

Fuente: Martinez, Rodriguez, & Otarola (2018)

En la tabla 6, se observa el Alfa de Cronbach para el instrumento Liderazgo
Transformacional, el cual obtuvo un valor de 0.80 de confiabilidad, por lo que se

concluye que el instrumento es de Fuerte Confiabilidad.

Gabini y Salessi (2016), emplearon el instrumento del cuestionario de
Koopmans, para medir la variable Desempeiio Laboral, obteniendo un Alfa de
Cronbach de:

Tabla 7

Alfa de Cronbach del instrumento Desempefio Laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.81 18

Fuente: Gabini y Salessi (2016)
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En la tabla 7, se observa el Alfa de Cronbach para el instrumento Desempefio
Laboral, el cual obtuvo un valor de 0.81 de confiabilidad, por lo que se concluye que

el instrumento es de Fuerte Confiabilidad.

Es asi como, para la presente investigacion se determiné la confiablidad del
instrumento de la variable Liderazgo Transformacional por medio del estadistico de
confiabilidad alfa de Cronbach y los resultados son los siguientes:

Tabla 8

Alfa de Cronbach del instrumento Liderazgo Transformacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.975 45

En la tabla 8, se observa el Alfa de Cronbach para el instrumento Liderazgo
Transformacional, el cual obtuvo un valor de 0.975 de confiabilidad, por lo que se
concluye que el instrumento es de Alta Confiabilidad basados en los niveles de
confiabilidad de la tabla 5.

Asimismo, se determind la confiablidad del instrumento de la variable
Desempefio Laboral por medio del estadistico de confiabilidad alfa de Cronbach.
Tabla 9
Alfa de Cronbach del instrumento Desempefio Laboral

Alfa de N de
Cronbach  glementos
0.767 18

En la tabla 9, se observa el estadistico en Alfa de Cronbach para el
instrumento desempefio laboral, el cual, se obtuvo un valor de 0.767 por lo que se
concluye que el instrumento tiene Fuerte Confiabilidad basados en los niveles de
confiabilidad de la tabla 5. Por lo mismo, se demuestra un alto grado de

confiabilidad.

Por otro lado, se consider6 dentro de los instrumentos, informacion

demografica de los encuestados:
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Tabla 10

Rangos de las edades de los encuestados

Rango de Edades Colaboradores Porcentaje
21 aflos a 32 afios 19 26.8%
33 afos a 44 anos 25 35.2%
45 afos a 56 afios 15 21.1%
57 afos a 69 afios 12 16.9%
Total 71 100.0%

En la Tabla 10, se analiz6 los rangos de las edades de los colaboradores de
la agencia digital RENIEC. Se observo que 26,8% de los colaboradores tienen entre
21 a 32 afios, mientras que 35.2% de los encuestados tienen entre 33 a 44 afos,
ademas 21,1 de los colaboradores encuestados tienen entre 45 a 56 afios y por
ultimo 16.9% de los colaboradores encuestados tienen entre 57 a 69 afos
Tabla 11

Género de los encuestados

Género Colaboradores Porcentaje
Mujer 30 42.3%
Hombre 41 57.7%
Total 71 100.0%

Enlatabla 11, se analizo el género de los colaboradores de la agencia digital
RENIEC. Se observé que 57,7% de los colaboradores encuestados son hombres,
mientras que 42.3% de los colaboradores encuestados son mujeres
Tabla 12

Nivel educativo de los encuestados

Nivel Educativo Colaboradores Porcentaje
Superior incompleta 27 38.0%
Superior completa 40 56.3%
Maestria 4 5.6%
Total 71 100.0%

En la tabla 12, se analiz6 el nivel educativo de los colaboradores de la
agencia digital RENIEC. Se observo que 38,0% de los colaboradores encuestados
tienen educacién superior incompleta, ademas 56,3% de los colaboradores
encuestados tienen educacion superior completa y por ultimo el 5,6% de los

colaboradores encuestados tienen maestria
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Tabla 13

Cargos que ocupan los encuestados

Nivel Educativo Colaboradores Porcentaje
Operador 60 84.5%
Administrativo 11 15.5%
Total 71 100.0%

En la tabla 13, se analizé los cargos que ocupan los colaboradores de la
agencia digital RENIEC. Se observé que el 84,5% de los encuestados son

operadores y que el 15,5% de los colaboradores encuestados son administrativos.

3.5. Procedimientos

Luego de haber establecido las variables, se fij6 la técnica y el instrumento que se
uso, que, por tener dos variables, cada una tiene su propio instrumento. Una vez
definido los instrumentos, se tomé la decisidon de aplicarlos via online, es decir, se
enviaria, a cada participante del censo que pertenece a la agencia digital del
RENIEC, via mail para que respondan los cuestionarios. Entonces, se separaron

los instrumentos por cada variable, colocando las debidas instrucciones.

Se solicito la carta a la Universidad César Vallejos, la carta de presentacion para la
institucion donde se aplicaran los instrumentos (Ver Anexo 8) Simultaneamente, se
envié una carta al RENIEC, solicitando autorizacion para llevar a cabo los
instrumentos al personal de la agencia digital. (Ver Anexo 9) Tan pronto como se
obtuvo la autorizacion, se ejecut6 una prueba piloto, a un grupo reducido del censo,
con el fin de comprobar la eficacia, asi como las circunstancias que se dan al
instante de la aplicacion del cuestionario. Teniendo un resultado 6ptimo de la
prueba piloto, se procedio a aplicar los instrumentos a los participantes que fueron
71 trabajadores de la agencia digital del RENIEC. Previamente se les dara a
conocer sobre el consentimiento informado para su participacion en el cuestionario.
A pesar de que los instrumentos fueron aplicados via online, no fue necesario
instruir a nadie para responder cualquiera de los instrumentos. Una vez que se
tuvieron todos los cuestionarios ya resueltos, se dispusieron los datos para el
pertinente analisis, donde se codificd, limpid e insertd en una plataforma de

informacion cuantitativa. Finalmente, se ejecuto el pertinente estudio.
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Para la presente investigacion, los primeros cinco puntos se relacional a la
preparacion de los instrumentos para su aplicacién, los demés puntos se refieren a

la gestion y produccion de la data para su pertinente estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Para realizar el estudio de los datos, segun Hernandez et al (2010) es
necesario llevarlos a cabo a través de softwares que tengan paquetes estadisticos
y permitan el analisis correspondiente, ademas, segun el nivel de medida de las

variables y el beneficio del investigador, dependera el tipo de analisis.

Ante ello, para la presente investigacion se us6é medidas estadisticas, las
cuales fueron procesadas gracias al software SPSS, version 26, en el que se
ingresaron tanto las variables como los datos obtenidos. Por lo tanto, se empleé la
estadistica descriptiva, por la cual se obtuvo una descripcién sucinta sobre la

informacion cuantitativa requerida.

De acuerdo con Matos et al (2020), la estadistica descriptiva es parte de la
estadistica, por la cual se puede formular sugerencias mediante el recojo,
almacenamiento u orden, realizado en tablas y/o graficos que permita calcular
parametros basicos sobre un grupo de datos. Este tipo de estadistica, como indican
Posada (2016) no se ocupa de conclusiones, ni de interpretar, ni tampoco de
hipbtesis, sino por el contrario ve los métodos convenientes que permitan organizar
mejor la informacién, poniendo en evidencia las particularidades fundamentales de
la muestra, es decir, es una estadistica objetiva. Para la presente investigacion la
estadistica descriptiva se desarrollé en funcion de los datos obtenidos de los
instrumentos, permitiendo asi mostrar los resultados de una manera objetiva y
gréfica, con lo cual se podra tener una idea de la situacion. Para este fin se usé la
técnica de baremo para el andlisis de los resultados, que de acuerdo con Matos et
al (2020), esta técnica consiste en una escala de puntuaciones mediante el
instrumento establecidos con el fin de medirlas e interpretarlas, por lo que se le

atribuy6 un determinado valor a cada una.
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Segun Gutiérrez y Vladimirovna (2016), este la estadistica inferencial es capaz
de inferir conclusiones y tendencias, que se basan en una muestra, con lo cual se
puede tener interpretaciones, realizar proyecciones y comparaciones. Aqui se
emplea pruebas de estimacién puntual, es decir de intervalos de confianza, pruebas
de hipoétesis, entre otras. Es muy Uutil para analizar correlaciones, series
cronoldgicas, entre otros, por lo mismos es conveniente para analizar poblaciones
y tendencias, teniendo una aproximaciéon posible al resultado final. (Gutiérrez &
Vladimirovna, 2016) Para la presente investigacion la estadistica inferencia se
desarrollé para la prueba de hipétesis, teniendo en cuenta que las relaciones entre
las variables y es necesario tener una aproximacion lo mas real posible al resultado

final.

El Chi cuadrado de Pearson, es parte de la estadistica inferencial, donde se
tiene una distribucion de probabilidades y es util para la prueba de hipaétesis,
contrastando frecuencias advertidas con las deseadas segun la hip6tesis nula. Esta
prueba tiene varios tipos, dependiendo la cantidad de variables. (Amaya, 2019) Es
asi como, para la presente investigacion que se tiene dos variables, se empled la
prueba de independencia y homogeneidad, lo que se aplicd para las pruebas de

hipotesis correspondientes. Para lo cual se empleo la siguiente formula:

- G0 -E).
7% = zu con (m-1)(k-1)
i=I E,l'
Por lo tanto, como requisito para la aplicacion del Chi, es que en tablas de
2x2 las frecuencias que se esperan en cada celda tiene que ser = a 5, mientras
gue, para tablas mayores, se admite un 20% de celdas con frecuencias esperadas

<a5peronunca<al.

Segun Mukherjee et al (2015), el Rho de Speerman es una medida de
dependencia no paramétrica, mediante la cual se mide la importancia media de las
observaciones, para lo que se realiza el cuadrado a las diferencias y se incorpora
en la férmula, es decir, se asigna una codificacion a las observaciones de cada
variable y se estudia la relacion de dependencia entre las variables planteadas. En

este sentido, la apreciacion del Rho de Spearman es:
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Es asi como, para la presente investigacion al tener dos variables, el Rho de

Spearman nos determino la relacion de estas.

3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio, todas las referencias que se usaron fueron
debidamente destacadas, siendo inédita esta investigacion, asi mismo, las

derivaciones fueron de la data alcanzada.

De acuerdo con lo manifestado en el informe Belmont, se consideraron los
principios éticos aplicados en la presente investigacion. Se tiene en cuenta que
dichos principios se producen al obtener conclusiones, es asi como se desarrolla
un conocimiento general, basado en tres principios esenciales que se definen de la
siguiente manera segun Sanchez et al (2021), donde se encuentra el primer
principio se basa en el respeto a la persona, que se traduce en autonomia o libertad
de decision, siendo que, para la presente investigacion, se respetd dicho principio
en cuanto los participantes fueron capaces de deliberar entre las distintas
elecciones que se presentaron en el cuestionario, es decir, vieron cudl les convenia
segun lo relacionado con el liderazgo y el desempefio laboral. Por otro lado, este
principio, ademas estuvo relacionado con la afirmacion o negacién de participa. En
cuanto al segundo principio denominado beneficencia, se avoca a deliberar sobre
los procesos de investigacion y su importancia, lo que se da con el fin de maximizar
beneficios y reducir riesgos. Gracias a lo cual, se advirtieron las gracias grupales
gue poseerian los participes en cuanto a establecer una respuesta a la correlacion
del liderazgo transformacional y el desempefio laboral en la agencia digital. Dicha
respuesta fue adecuadamente planteada gracias a los resultados obtenidos, los
cuales dieron a conocer los riesgos que se podian generar, tratando de disminuirlos
lo mas posible, pudiendo llegar al beneficio. Y finalmente, el tercer principio, la
justicia, el cual se refiere a que todos deben ser tratados por igual. Entonces para
la presente investigacion se vislumbré que todos los implicados en la poblacion, sin

restriccion alguna de edad, género, medio econdmico, cultural, entre otros.
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IV. RESULTADOS

Los resultados logrados se muestran por tablas divididas en niveles de
percepcion (buena, regular y mala), las cuales fueron obtenidas mediante la
construccion de baremo de la muestra utilizada, que permitié medir e interpretar las
puntuaciones obtenidas por la aplicacion del instrumento. En la parte del resultado
descriptivo dichas tablas se muestran por cada dimension de las variables en

estudio y en la parte del resultado inferencial se muestra la prueba de hipétesis.

El resultado descriptivo, permite describir las predisposiciones claves de los
datos y al mismo tiempo prestar atencion a las circunstancias que lleven a hechos
nuevos. Este procedimiento, se fundamenta en preguntas de investigacion sin
hipdtesis; igualmente contiene la compilacion de la informacion relacionada,
organizandola, tabulandola, para finalmente describir el resultado. (Matos ,
Contreras, & Olaya, 2020) En la tabla 14, se muestra el resultado del analisis de la
dimensidén carisma o influencia idealizada de la variable liderazgo transformacional
obtenidos mediante el software SPSS con referencia a los niveles de percepcion
sobre la dimensién en estudio.

Tabla 14

AD - Carisma o Influencia idealizada — Liderazgo transformacional

Niveles Colaboradores Porcentaje
Mala 25 35,2
Regular 18 25,4
Buena 28 39.4

Total 71 100

En la Tabla 14, se analizo los horizontes de la influencia idealizada de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observdé que 35,2% de
colaboradores encuestados consideran que la influencia idealizada es mala,
mientras que el 25,4% de encuestados, consideran que la influencia idealizada es

regular y el 39,4% de encuestados, piensan que la influencia idealizada es buena.
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En la siguiente tabla se visualiza el andlisis de la dimensién motivacion de la

variable liderazgo transformacional obtenidos mediante el software SPSS con

referencia a los niveles de percepcién sobre la dimension en estudio.

Tabla 15

AD - Motivacion — Liderazgo transformacional

Niveles Colaboradores Porcentaje
Mala 27 38,0
Regular 19 26,8
Buena 25 35,2
Total 71 100

En la Tabla 15, se analiz6 los niveles de la motivaciéon de los colaboradores

de la agencia digital RENIEC. Se observé que el 38% de los colaboradores

encuestados, considera que la motivacion es baja, mientras que el 26,8% de

encuestados, consideran que la motivacién es regular y por el tltimo el 35,2% de

colaboradores encuestados, consideran que la motivacién es buena en la agencia

digital RENIEC.

En la presente tabla se muestra el resultado del analisis de la dimension

estimulacién intelectual de la variable liderazgo transformacional obtenidos

mediante el software SPSS con referencia a los niveles de percepcion sobre la

dimension en estudio.
Tabla 16

AD - Estimulacion intelectual — Liderazgo transformacional

Niveles Colaboradores Porcentaje
Baja 31 43,7
Regular 23 32,4
Alta 17 23,9
Total 71 100
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En la Tabla 16, se analizé los niveles de la estimulacion intelectual de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observé que el 43,7% de los
colaboradores encuestados, consideran que la estimulacién intelectual es baja,
mientras que el 32,4% de colaboradores encuestados, consideran que la
estimulacién intelectual es regular y que el 23,9% de los colaboradores

encuestados, consideran que la estimulacion intelectual es alta.

En siguiente tabla se muestra el resultado del andlisis de la dimension
consideracion individualizada de la variable liderazgo transformacional obtenidos
mediante el software SPSS con referencia a los niveles de percepcion sobre la
dimension en estudio.

Tabla 17
AD - Consideracién individualizada — Liderazgo transformacional

Niveles Colaboradores Porcentaje
Mala 23 32,4
Regular 30 42,3
Buena 18 25,4
Total 71 100

En la Tabla 17, se analizo los niveles de la consideracion individualizada de
los colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observé que 32,4% de los
colaboradores encuestados considera que la consideracion individualizada es baja,
mientras que el 42,3% de los colaboradores encuestados consideran que la
consideracion individualizada es regular y que el 25,4% de colaboradores

encuestados consideran que la consideracion individualizada es buena.
En la presente tabla 18, se muestra el resultado del analisis de la variable

liderazgo transformacional obtenidos mediante el software SPSS con referencia a

los niveles de percepcion sobre la variable en estudio.
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Tabla 18

AD de la variable Liderazgo Transformacional

Niveles Colaboradores  Porcentaje
Bajo 21 29,6
Regular 26 36,6
Alto 24 33.8
Total 71 100

En la Tabla 18, se analiz6 los niveles de la variable liderazgo
Transformacional de los colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observo
que el 29,6% de los colaboradores encuestados consideran que el liderazgo
Transformacional es bajo, mientras que el 36,6% de encuestados consideran que
el Liderazgo Transformacional es regular y que el 33,8% de encuestados

consideran que el liderazgo Transformacional es alto en la agencia digital RENIEC.

En la presente tabla se muestra el resultado del analisis de la dimension
desempeiio de la tarea de la variable desempefio laboral obtenidos mediante el
software SPSS con referencia a los niveles de percepcion sobre la dimension en
estudio.

Tabla 19
AD - (D) Desempeiio de la tarea - (V) Desempefio laboral

Niveles Colaboradores  Porcentaje
Bajo 21 29,6
Regular 15 21,1
Alto 35 49,3
Total 71 100

En la Tabla 19, se analiz6 los niveles del desempefio de la tarea en los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observd que el 29,6%, de los
colaboradores encuestados considera que el desempefio de la tarea es bajo,
mientras que el 21,1% de encuestados consideran que el desempefio de la tarea
es regular y mientras el 49,3% de encuestados consideran que el desempefio de la

tarea es alto en la agencia digital RENIEC.
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En la siguiente tabla, se muestra el resultado del andlisis de la dimensién
comportamiento contraproducente de la variable desempefio laboral obtenidos
mediante el software SPSS con referencia a los niveles de percepcién sobre la
dimension en estudio.

Tabla 20

AD - (D) Comportamiento contraproducente - (V) Desempeifio laboral

Niveles Colaboradores Porcentaje
Malo 25 35,2
Regular 12 16,9
Bueno 34 47,9
Total 71 100

En la Tabla 20, se analizé los niveles del comportamiento producente en los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observé que el 35,2% de los
colaboradores encuestados considera que el comportamiento contraproducente es
bajo, mientras que el 16,9% de los colaboradores encuestados consideran que el
comportamiento contraproducente es regular y el 47,9% de los colaboradores

encuestados consideran que el comportamiento contraproducente es alto.

En la presente tabla, se muestra el resultado del analisis de la dimension
desempefo contextual de la variable desempeio laboral obtenidos mediante el
software SPSS con referencia a los niveles de percepcion sobre la dimension en
estudio.

Tabla 21

AD - (D) Desempeiio contextual - (V) Desempefio laboral

Niveles Colaboradores Porcentaje
Bajo 34 47,9
Moderado 28 39,4
Alto 9 12,7
Total 71 100
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En la Tabla 21, se analizé los niveles del desempefio contextual en los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observé que el 47,9% de los
colaboradores encuestados considera que hay un bajo desempeiio contextual,
mientras que el 39,4% de los colaboradores encuestados consideran que hay
regular desempefio contextual y el 12,7% de los colaboradores encuestados

consideran que hay un alto desempefio contextual.

En la siguiente tabla, se muestra el resultado del andlisis de la variable
desempefo laboral obtenidos mediante el software SPSS con referencia a los
niveles de percepcion sobre la dimensién en estudio.

Tabla 22

AD de la variable desempefio laboral

Niveles Colaboradores  Porcentaje
Bajo 13 18,3
Regular 45 63,4
Alto 13 18,3
Total 71 100

En la tabla 22, se analizo6 los niveles de la variable desempefio laboral en los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Se observé que el 18,3% de los
colaboradores encuestados consideran que el desempeiio laboral es bajo, mientras
que el 63,4% de encuestados consideran que el desempefio laboral es regular y el
18,3% de encuestados consideran que el desempefio laboral es alto, en la agencia
digital RENIEC.

En cuanto al resultado inferencial este es una accién y efecto de deducir o
sacar conclusiones, permite delinear un alcance logico, por lo que mediante las
hipotesis se puede deducir una conclusion, lo que nos genera un resultado
inferencial. (Gutiérrez & Vladimirovna, 2016) Una prueba muy usada el test de
Kolmogérov-Smirnov, el cual ayuda a comprobar si las calificaciones de la muestra
siguen o no una distribucion normal, es decir, si una variable se distribuye de
manera normal. (Ramirez & Polack, 2020) Por lo mismo, se empleé en la presente

investigacion para obtener la prueba de normalidad en base a este test.
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Tabla 23

Prueba de normalidad utilizando Kolmogorov — Smirnov

Factor K Sig. (p)
V1 Liderazgo Transformacional , 137 ,002
D1 Carisma o Influencia idealizada , 150 ,000
D2 Motivacion , 130 ,005
D3 Estimulacion Intelectual , 138 ,002
D4 Consideracién Individualizada , 122 ,010
V2 Desempefio Laboral , 105 ,049
D4 Desempefio de la Tarea ,186 ,000

Comportamiento ,162 ,000
D5 contraproducente
D6 Desempefio contextual ,175 ,000

*p<0.05 (Significativa)

En la tabla 23, se presento la Prueba de Normalidad, el cual se utilizé el Test
de Kolmogorov - Smirnov, por ser la muestra de 71 colaboradores de la agencia
digital RENIEC. Se encontr6 en las variables Liderazgo Transformacional y
Desempefio Laboral y sus respectivas dimensiones, Carisma 0 Influencia
idealizada, Motivacion, Estimulacion Intelectual, Consideracion Individualizada,
Desempefio de la Tarea, Comportamiento contraproducente y Desempefio
contextual presentaron un ajuste a la distribucion No normal (p < 0.05). Por ende,
se utilizé el Coeficiente de correlaciéon rho Spearman para la constatacion de las

Hipotesis.

Para la prueba de Hipétesis General, se tiene:

HO: El liderazgo transformacional no tiene relacién con el desempefio laboral
de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

H1: El liderazgo transformacional tiene relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
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Tabla 24

Pruebas de chi-cuadrado - Hipétesis general

Significacion

Val I o )
alor g asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de 39,0272 16
,001

Pearson
Razorl de 43,040 16 001
verosimilitud
Asomamon lineal por 11,981 1 001
lineal
N de casos validos 71

Nota: a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,21

En la tabla 24, se observa: que el coeficiente de significancia asintoética es
(0,001 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), es decir: el liderazgo transformacional tiene relacion con
el desempeiio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Afirmandose a un nivel de 95% de confiabilidad que ambas variables se relacionan.
Tabla 25
Correlacion Liderazgo Transformacional y Desempeiio Laboral

Correlaciones

Desempeiio
Laboral
Rho Liderazgo Coeficiente de ,405
Spearman Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71

En la tabla 25, se observé que, se da una correlacion positiva moderada
entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
agencia digital RENIEC, afio 2021. El valor Rho Spearman r = 0.405 y una
significancia (0,000 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hip6tesis nulay se

acepta la hipotesis alterna. Por tal motivo: Existe relacion entre el liderazgo
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transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la agencia digital
RENIEC.

Para la prueba de Hipétesis Especifica 01, se tiene:

HO: El carisma o influencia idealizada no tiene relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

H1: El carisma o influencia idealizada tiene relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Tabla 26

Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis Esp. 1

Significacion

valor gl dintetica (bilateral)
Chi-cuadrado de 32,5092 16 ,009
Pearson
Razon de 37,684 16 ,002
verosimilitud
Asociacion lineal por 9,508 1 ,002
lineal
N de casos validos 71

Nota: a. 21 casillas (84,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,30

En la tabla 26, se observa: que el coeficiente de significancia asintotica es
(0,009 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta
la hipétesis alterna (H1), es decir: El carisma o influencia idealizada tiene relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC. A un
nivel de 95% de confiabilidad. Afirmandose a un nivel de 95% de confiabilidad que
la 1lera dimension y la variable se relacionan.

Tabla 27

Correlaciéon dimension Carisma o influencia y Desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio Laboral

Coeficiente de 411
Carisma correlacion
Rho o] Sig. (bilateral) ,000
Spearman Influencia
idealizada N 71
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En la tabla 27, Se observé: Existe una correlacion positiva moderada entre
la dimension carisma o influencia idealizada y el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC. Debido a que se hallé6 un valor de
correlacion Rho Spearman = 0,411 y una significancia (0.000<0.05), lo que me
indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tal
motivo: El carisma o influencia idealizada tiene relacion con el desempefio laboral

de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

Para la prueba de Hipétesis Especifica 02, se tiene:

HO. La motivacion no tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC.

H1. La motivacién tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Tabla 28

Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis Esp. 2

Significacion

valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 34,1232 16 ,005
Pearson
Razon de 38,683 16 ,001
verosimilitud
Asociacion lineal por 12,655 1 ,001
lineal
N de casos validos 71

Nota: a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,30

En la tabla 28, se observa: que el coeficiente de significancia asintética es
(0,005 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), es decir: La motivacion tiene relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC. Afirmandose a un nivel

de 95% de confiabilidad que la 2da dimension y la variable se relacionan.
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Tabla 29

Correlacion dimension Motivacion y Desempefio Laboral

Correlaciones

Rho Spearman Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
Motivacion N

Desempefio
Laboral
,418

,000
71

En la tabla 29, se observd que: Existe una correlacion positiva moderada

entre la dimensidn motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la

agencia digital RENIEC. El valor de correlacion Rho Spearman = 0,418 y una

significancia (0.000<0.05), lo que me indica que se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alterna. Por tal motivo: La motivacion tiene relacion con el

desempeiio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

Para la prueba de Hipotesis Especifica 03, se tiene:

HO: La estimulacion intelectual tiene relacion con el desempefio laboral de

los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

H1: La estimulacion intelectual tiene relacion con el desempefio laboral de

los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Tabla 30
Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis Esp. 3

Significacion

Val I o )
alor g asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de 42,0152 16

,001
Pearson
Razorl de 44 137 16 001
verosimilitud
Asomamon lineal por 10,693 1 001
lineal
N de casos validos 71

Nota: a. 19 casillas (76,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,21
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En la tabla 30, se observa: que el coeficiente de significancia asintética es
(0,001 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipétesis alterna (H1), es decir: La estimulacion intelectual tiene relacion con el
desempefo laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Afirmandose a un nivel de 95% de confiabilidad que la 3era dimensién y la variable
se relacionan
Tabla 31

Correlaciéon dimensién Estimulacion intelectual y Desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Laboral
Coeficiente de ,378
Rho Estimulacion  correlacion
Spearman Intelectual Sig. (bilateral) ,001
N 71

En la tabla 31, se observa que: existe una correlacion positiva baja entre la
dimensién estimulacion intelectual y el desemperio laboral de los colaboradores de
la agencia digital RENIEC. Debido a que se hallé un valor de correlacion Rho
Spearman = 0,378 y una significancia (0.001<0.05), lo que me indica que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por tal motivo: La
estimulacion intelectual tiene relacion con el desempefio laboral de los

colaboradores de la agencia digital RENIEC.

Para la prueba de Hipétesis Especifica 04, se tiene:

HO: La consideracién individualizada tiene relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.

H1: La consideracion individualizada tiene relacion con el desempenio laboral

de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
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Tabla 32
Pruebas de chi-cuadrado Hipétesis Esp. 4

Significaciéon

Val [ N .
alor g asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 45, 2382 16
,001

Pearson
Razop de 47,038 16 001
verosimilitud
Asomamon lineal por 11,247 1 001
lineal
N de casos validos 71

Nota: a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,17

En la tabla 32, se observa: que el coeficiente de significancia asintética es
(0,001 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipétesis alterna (H1), es decir: La consideracion individualizada tiene relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC.
Afirmandose a un nivel de 95% de confiabilidad que la 4ta dimension y la variable
se relacionan.

Tabla 33
Correlacion Consideracion individualizada y Desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Laboral
Rho Spearman Coeficiente de ,423
correlacion
Consideracion  Sig. (bilateral) ,000
Individualizada N 71

En la tabla 33, se observd que: existe una correlacion positiva moderada
entre La consideracion individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores
de la agencia digital RENIEC. Debido a que se hall6 un valor Rho Spearman r =
0.423 y una significancia (0.000 < 0.05), lo que me indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por tal motivo: La consideracion
individualizada tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la

agencia digital RENIEC.
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V. DISCUSION

En la actualidad, hablar de liderazgo es fundamental debido que gracias a él
una organizacion consigue marcar una diferencia, y como manifiesta Gonzéles
(2017), es un punto algido, en el sentido que se puede transformar informacion en
conocimiento, el cual a su vez se logra emplear ya sea en produccion de productos
o en brindad buenos servicios, generando un valor notable para el cliente, union de
distintas edades dentro de la organizacion, uso de la tecnologia logrando conexién
humana, sobre todo en estos tiempo donde existe la modalidad de trabajo remoto
en muchas empresas siendo necesario tener una guia y apoyo en estos tiempos
inciertos; por lo mismo, hoy en dia se requiere que el personar para que aproveche
oportunidades, tenga una guia que permita que su desempefio no decaiga y por el

contrario mejore y se conserve.

En ese sentido, el objetivo fue determinar si existe o no relacion entre
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
agencia digital del RENIEC. Para lo cual, se realiz6 un analisis metodoldgico
basado en las variables de liderazgo transformacional y desempefio laboral,
aplicado a toda la agencia digital, donde participaron 71 empleados a los que se les
aplicé una de encuestas, bajo el empleo de dos cuestionarios como instrumentos,
con el fin de correlacionar la informacion y poder validar estadisticamente cotejando
el valor de p con la intencién de rechazar o comprobar las hipotesis planteadas en

la investigacion.

Es asi como para el caso de la variable del liderazgo transformacional se
empled el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire, version MLQ-5R de
Bass y Avolio, empleado por Martinez et al (2018) en su investigacion, donde
mediante 45 items divididos en funcion de las dimensiones de la variable. Para la
variable del desempefio laboral se empled el cuestionario desarrollado por
Koopmans y que Gabini y Salessi (2016) usaron en su investigacion con 18 items
divididos segun las dimensiones de la variable. Ambos instrumentos fueron
aplicados de manera virtual, debido a que los trabajadores por ser una agencia
digital aun contindan con trabajo remoto; siendo que esto facilité la aplicacion de

los instrumentos en el sentido que no se perjudico sus funciones diarias.
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Por consiguiente, los resultados obtenidos, en cuanto a la variable del
Liderazgo Transformacional, se tuvo que de 71 encuestados el 36,6% consideraron
regular la aplicacion del liderazgo transformacional a pesar de que la institucion lo
tiene estipulado dentro de sus lineamientos, sin embargo, un 33,8% si lo considera
alto, lo que se puede interpretar que la percepcion de como se lleva el liderazgo
dentro de la institucién depende de cada trabajador, siendo similar a lo planteado
por Varela (2019) en su estudio donde manifiesta que la percepcion o asimilacion
del liderazgo va en funcion de la persona, marcando diferencia entre la percepcion
de los hombres que perciben a liderazgo en la etapa inicial donde se organizan los
equipos de trabajo, mientras que para las mujeres lo perciben en funcién de las

relaciones.

Por otro lado, segun los resultados de las dimensiones del liderazgo se tiene
gue los 71 encuestados, el 39,4% considera que el lider de la institucion tiene
carisma o una influencia sobre ellos, mientras el 35,2% indican que no, siendo un
minimo margen entre ambos resultados, lo que pone en evidencia que el liderazgo
no produce una confianza al 100% sobre el personal, siendo que un grupo no se
siente identificado con el lider y por lo tanto con la institucion, sobre todo en la etapa
de la virtualidad, donde dicha confianza e identificacion se debe producir para lograr
objetivos, tal como indica Santamaria (2021) en su investigacion, el personal debe
sentir esa confianza necesaria para desarrollar su trabajo, y para ello la

comunicacién debe mejorar logrado que el liderazgo a nivel virtual sea exitoso.

Otra dimension es la motivacion donde los resultados tuvieron poco margen
de diferencia entre el nivel mal y buena, teniéndose 38% y 35,2% respectivamente,
lo que indica que la mayoria no siente que gracias al liderazgo se motiven lo que
obviamente influye en su trabajo diario, lo cual como manifiesta Valderrama (2019)
en su articulo, un optimo liderazgo motiva para lograr objetivos de modo que los
trabajadores puedan incrementar su desempefio; asi mismo, Tziner y Shkoler
(2018) en su articulo indican que el liderazgo esta asociado con la motivacion de
modo positivo y si esta asociacion por el contrario no se da de modo adecuado,
esto se ve reflejado con la responsabilidad del trabajo; mientras que Oscco et al

(2017) en su investigacion indican que la motivacion mayor, donde el personal la
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siente mas es de modo externo, lo que es respaldado por su resultado del 51%

mostrando una correspondencia entre motivacion y liderazgo.

La estimulacién intelectual, otra dimensién del liderazgo transformacional,
para los encuestados es realmente baja con un 43,7%, lo que evidencia que el lider
no estimula la creatividad del personal, no los alienta a que se busque nuevos retos
0 que intenten hacer su trabajo de distinta manera, lo cual no solo sea beneficioso
para ellos sino también para la empresa; en este sentido Lépez et al (2017) en su
investigaciéon pone en contexto que el liderazgo tiene una correspondencia
inherente con la estimulacion intelectual por lo mismo si no se ejerce una
estimulacién correcta, el personal por si solo en muchos casos no sera capaz de

buscar esas nuevas oportunidades.

Con relacién a la variable de Desempefio Laboral, segun los encuestados,
el 63,4% manifestaron como regular el desempefio laboral dentro de la institucion,
exponiendo asi que no estan del todo conformes, evidenciado que el personal no
desarrolla su trabajo adecuadamente, puesto que no tiene una ruta que les marque
el camino, lo que coincide con lo estipulado por Blas (2017) en su investigacion,
donde expone que si el liderazgo avanza, el desempefio también lo hace y
viceversa, por lo mismo es conveniente tener una evaluacion del comportamiento
del lider y a su vez también medir el desempefio; por otro lado De la Cruz (2018)
también manifiesta que si el lider trabaja de modo individual sin que guie al
personal, genera que éste sienta un abandono y no sepa cémo desenvolver en su
trabajo por lo mismo se puede decir que no existe una correspondencia clara entre

el lider y el desemperio de los trabajadores.

Al igual que la variable del liderazgo transformacional, el desempefio laboral
cuenta con dimensiones propias, siendo una de ella la de desempefio de la tarea,
donde de los 71 encuestados, el 49,3% considera que si es alto el desempefio que
ellos tienen en el sentido de lograr terminar lo que le encomiendan y su grado de
responsabilidad. A pesar de no sentir una guia por parte del lider, el personal si
tiene responsabilidad para cumplir con lo que se le encomienda, tal cual como

manifiesta Carhuayal (2020) en su investigacion, donde indica que lo que el
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personal percibe de sus jefes es el sentido de responsabilidad lo que incide en su
desemperio, sin embargo, estos jefes no apoyan a sus trabajadores en cuanto una
guia y esto puede desorientar al personal, puesto que llegan a terminar la tarea
pero a su criterio sin saber si realmente esta bien o no y obviamente esto influye en

el desempefio laboral del trabajador.

Otra dimension es el comportamiento contraproducente, donde los
resultados arrojaron que el 47,9% es alto, lo que se da en funcion del
comportamiento tanto individual como grupal del trabajador, siendo que esta
situacion se produce en el sentido que el personal no se siente identificado o guiado
por el lider, coincidiendo lo manifestado por Laica (2018), donde en su estudio
evidencia la falta de comodidad del empleado lo que se traduce en conductas
inadecuadas lo que seria diferente si el liderazgo se aplicara debidamente, con lo
gue el empleado estaria conforme y esto se reflejaria positivamente en su

desempeiio.

Finalmente, la dimensién del desempefio contextual, el resultado arrojé del
total de encuestado, el 47,9% considera un nivel bajo de esta dimension, y so6lo un
39,4% en un nivel moderado, lo que evidencia que los trabajadores no se siente
comprometidos con el puesto que tienen en la institucion y por lo tanto tampoco con
la institucién, asi mismo, el trabajo en equipo no es el mejor, puesto que no hay
sentido de integracion por lo mismo que no existe una clara identificacion de parte
del personal, ni con su puesto, ni con la institucidon; lo mismo manifiestan Almas et
al (2020) en su estudio, donde 17 organizaciones donde la identificacion de la
persona se da en funcion de su relacion con el lider que logra que ellos deseen
continuar, al ser considerados por el lider y trata como miembros valiosos y
esenciales de la organizacion; también Saenz (2018) indica que si el lider no tiene
un real rol que haga que el empleado perciba ser parte de la organizacion, su
desempefio y satisfaccion disminuiran, lo que también se ve en el trabajo en equipo,
gue segun sus resultados el 50% existe una desidia de parte del trabajador que
entorpece el trabajo en equipo, lo que también genera un bajo desempefio,

demostrando una fuerte relacion entre liderazgo y desempefio laboral.
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En consecuencia, las dimensiones de estimulaciéon intelectual y
consideracion individualizadas, son las de mayor incidencia en la variable de
liderazgo y con las que mas se relacionan los trabajadores de la agencia digital del
RENIEC. Esto se debe a que dichas dimensiones como menciona Varela y Marin
(2021), son las que mas impulsan el potencial del trabajador y su apego a la
institucion; debido a que se estimula a la creatividad, resoluciéon de problemas y
empleo de razonamiento para nuevas experiencias, esto en cuanto a la
estimulacién intelectual; mientras que para la consideracién individual, el trabajador
recibe un apoyo emaocional, se ven sus necesidades individuales, se los valoran,
haciendo que sientan que son parte de la empresa y desean por lo tanto seguir
formando de ese equipo de trabajo. (Varela & Marin, 2021). Si el liderazgo es bien
aplicado y el personal siente que es estimulado y que es considerado por los
lideres, el desempefio de él mejora sustancialmente, gracias a que realiza su
trabajo con agrado, utiliza mejor el tiempo, y emplea adecuadamente los recursos
gue le brindan, en otras palabras, se da un buen ambiente laboral, incrementando

asi su lealtad y compromiso hacia la institucion.

Por otro lado, las dimensiones de comportamiento contraproducente y el
desempeiio contextual son las de mayor incidencia en la variable de desempefio
laboral y con las que mas sienten identificados los trabajadores de la agencia digital
del RENIEC. Esto se produce debido a que esas dimensiones estan en base a la
conducta individual y grupal del trabajador y su compromiso con su puesto y con la
institucion al igual que con el trabajo en equipo. (Brito, Pitre, & Cardona, 2020) lo
cual se relaciona con las dimensiones analizadas de la variable de liderazgo
transformacional, siendo que se al ellas no estar bien aspectadas, afectan las
dimensiones del desempefio laboral, marcando asi una relacion entre las variables.
Si el trabajador no se siente que el lider lo valora, lo apoya, lo estimula que acepte
nuevos retos, ellos a su vez tendra un comportamiento digamos negativo que
influira en su trabajo diario ya sea de modo individual o cuando tenga que realizar
trabajo en equipo debido a que no se siente comprometido con la institucion y esto

es algo que el lider debe cuidar para que no se vea afecta la institucion.

53



Como base tedrica, en relacion con el liderazgo transformacional se
considero lo planteado por Bass en su teoria (1985) donde se manifiesta que el
liderazgo hace hincapié en el desempefio laboral (Diaz, 2020), estableciendo asi
una relacién, lo que se demuestra en la prueba de hipétesis general, la cual plante6
la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital del RENIEC. En cuanto, al
desempefio laboral se tomé como base la teoria de Campbell, desarrollada por
Bautista et al. (2020) que expresa que el desempefio va en funcion del
cumplimiento de las metas de una organizacion, que en el caso de la presente
investigacion es el RENIEC; teniendo en cuenta la conducta del trabajador y cdmo
resuelve situaciones, lo que tiene relacion con las dimensiones del liderazgo.
(Bautista, Cienfuegos, & Aquilar, 2020)

Es asi como que, para el objetivo general, lo resultados arrojaron que, si
existe una correlacion positiva moderada entre ambas variables, esto se debe a
gue el valor de Rho Spearman fue de 0.405 y tuvo una significancia 0,000 siendo
menor a 0.05, lo que confirma el objetivo; siendo similar a lo estipulado por Lal et al
(2020) que basandose en la teoria de Bass indicaron que este tipo de liderazgo se
diferencia de los demas justamente porque los trabajadores aprecian un ambiente
agradable para desarrollarse, puesto que se sienten parte de la organizacion
gracias a la labor del lider. Sin embargo, de acuerdo con los resultados obtenidos
y comentados anteriormente, a pesar de que el RENIEC emplea este tipo de
liderazgo transformacional, el personal no se siente totalmente identificado con él
en algunas de las dimensiones de este. Pasovska y Miceski (2018) indican que este
liderazgo busca transformar a los trabajadores, promoviendo comportamientos

positivos que reditien en mejorar el nivel del desempefio laboral.

Para el objetivo especifico 1, cuyo planteamiento fue que el carisma o
influencia idealizada tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de la agencia digital RENIEC, se tuvo como resultados que, si existe una
correlacion positiva pero moderada debido a que se hallé un valor de correlacion
Rho Spearman de 0,411 y una significancia de 0.000 siendo menor a 0.05, lo que

indica que se confirma el objetivo, similar a lo planteado por Espinoza et al. (2021)
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gue en su estudio, concluyd que la falta de un lider que influya en el personal, al
gue puedan escuchar y atender afecta al desenvolvimiento de éstos, con lo cual se
observa la relacion del carisma con el desempefio, Asi mismo, Lopez et al (2017)
gue en su investigacion encontré correspondencia inherente entre el carisma del
lider liderazgo y el juicio emocional grupal, mostrando que existe una relacion. Lai
et al (2020) en la descripcion de las dimensiones indican como el lider influye en
los trabajadores y esto dependera de la seguridad y autoconfianza que el lider

tenga.

En cuanto al objetivo especifico 2, donde se plate6 que la motivacion tiene
relacion con el desempeio laboral de los colaboradores de la agencia digital
RENIEC, se tuvo que, si existe una correlacion positiva moderada, lo que se debe
a que el valor de correlacion Rho Spearman fue de 0,418 con una significancia de
0.000 siendo menor a 0.05 lo que indica que se confirma el objetivo, similar a lo
planteado por Goicochea (2019) que en su estudio concluy6 que al no tener una
debida motivacion para desarrollar su trabajo los empleados no podrian alcanzar
una evolucion competitiva mostrando la relacion entre motivacion y desempefio.
Mientras que Rodriguez et al (2017) que en su estudio concluye que el liderazgo
transformacional a comparacion de otros tipos proporciona mas motivacion siendo
mejor recibido que otros tipos puesto que tiene mas incidencia sobre el desempefio
del personal. Diaz (2020) comenta que la motivacién inspiradora describe como los
lideres inspiran y alientan a los subordinados logrando fines, generando

entusiasmo.

Para el objetivo especifico 3, que se planteé que la estimulacion intelectual
tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital
RENIEC, se obtuvo que si existe una correlacion positiva pero baja debido a que
se hallé un valor de correlacion Rho Spearman de 0,378 y una significancia de
0.001<0.05, lo que indica que se confirma el objetivo; similar a lo planteado por
Varela y Marin (2021) que en su estudio platearon que si el liderazgo es bien
aplicado el personal esta estimulado y realiza su trabajo con agrado, usando mejor
el tiempo, pudiendo resolver problemas y estando mas participativos, por lo que el

desempefio mejora sustancialmente. Lai et al (2020) manifiestan que la
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estimulacidn intelectual, esta referida a que los lideres desafian el statu quo de los
trabajadores, los animan a estar abiertos a la participacion, a soluciones nuevas y

creativas para los problemas.

Finalmente, el objetivo especifico 4 que plante6 que la consideracion
individualizada tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
agencia digital RENIEC, tuvo como resultado que si existe una correlacion positiva
pero moderada debido a que se hall6 un valor Rho Spearman de 0.423 y una
significancia de 0.000 siendo menor a 0.05, lo que indica que se confirma el
objetivo; similar a lo planteado por Ronen y Donia (2020) que en su estudio
concluyeron que la falta de una consideracion hacia el personal afecta
positivamente en los comportamientos contraproducentes y a las intenciones de
abandonar el trabajo, afectando negativamente al desempefio laboral. Lai et al
(2020) manifiestan que en la consideracion individualizada los lideres proporcionan
apoyo emocional teniendo en cuenta las necesidades individuales, permitiendo que
al trabajar en equipo cada miembro logre resultados 6ptimos y a su vez se sientan
utiles y valorados, siempre dispuestos a aportar.

Es asi como, gracias a estos resultados se lograrian realizar nuevas
investigaciones que establezcan el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en otras instituciones y sectores no solo de Lima, debido a que son
conceptos que se deben continuar examinado, sobre todo en cuanto a las
competencias que un buen lider debe tener para poder influenciar en los
trabajadores bajo su mando, prevaleciendo lo administrativo, las relaciones
interpersonales y lo conceptual que son factores que contribuyen al desarrollo del

desempenio laboral de los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES
Teniendo en cuenta los objetivos de la presente investigacion, se llego a las

siguientes conclusiones:

1. Se determind la relacion entre liderazgo transformacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital del RENIEC,
concluyéndose que, si mejora el liderazgo, el desempefio laboral también

mejorara.

2. Se determino la relacion del carisma o influencia idealizada y el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital, concluyéndose que, si el
colaborador confia en su lider aumentara la credibilidad en él y su
desempefio mejorara, pues sabe que puede acudir a él cuando lo necesita.

3. Se establecio la relacion de la motivacion, con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital del RENIEC, concluyendo que la
motivacion en los colaboradores aumenta el deseo de continuar en la

institucion, buscando nuevos retos para crecer o mejorar su desempenfo.

4. Se determind la relacion de la estimulacion intelectual con el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia digital del RENIEC,
concluyéndose que la estimulacion intelectual compromete al personal con
Su cargo y con la institucion, usando la creatividad para explorar nuevas

formas de realizar el trabajo.

5. Finalmente, se establecio la relacion de la consideracion individualizada con
el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital del RENIEC,
concluyéndose que el personal se debe sentir parte de la institucion
considerando que el lider preste atencion a sus necesidades personales,

aspiraciones entre otros aspectos.
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VIl. RECOMENDACIONES
De acuerdo con las conclusiones antes descritas, se plantean las siguientes

recomendaciones:

1. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Unidad de
Gestion de Personal, realice una evaluacion periodica del liderazgo
transformacional que se aplica en la institucion y verifique que la percepcion
de los trabajadores es positiva, la cual debe ser cotejada con una evaluacion
del desempefio de los trabajadores con el fin de reforzar los puntos que

pudieran ser de mejora.

2. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Escuela
Registral del RENIEC realice programas de coaching o inteligencia
emocional a los lideres de la agencia digital, con la finalidad de que ellos
tengan la capacidad de transmitir el carisma a los colaboradores, generando
mayor confianza entre ellos, siendo mas perceptible la credibilidad del lider
y permitiendo al trabajador lograr mejores resultados.

3. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Escuela
Registral del RENIEC otorgar herramientas a los colaboradores de la
institucion con el fin de que mejoren su creatividad, activando su
pensamiento para forjar opciones en solucion a problemas habituales,
mejorando asi su desempefio laboral, puesto que pueden participar con

ideas transformadoras que permitan encontrar varias soluciones.

4. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Unidad de
Relaciones Laborales fomentar mayor interaccion con los colaboradores, a
fin de conocerlos mediante un contacto profesional y personal; asi mismo

efectuar una retroalimentacion en cuanto a su desempefio
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5. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Unidad de
Relaciones Laborales generar mas reuniones ya sean informales y/o

formales a modo de integracion laboral.

6. Se recomienda que la Oficina de Potencial Humano, mediante la Escuela
Registral del RENIEC llevar a cabo capacitaciones en habilidades blandas
con lo que se pueda mejorar el liderazgo de los altos funcionarios a fin de
afinar las relaciones jefes - trabajadores, permitiendo que se tenga un 6ptimo

desempenio laboral del personal.

7. Esta investigacion puede servir de base para futuras tesis sobre la relacion
del liderazgo transformacional y el desempefio laboral en otras instituciones,
que permitan verificar como incide o no una variable sobre otra, para lo cual

la poblacién tendria que ser mayor para tener mayor referencia al respecto.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

TiTULO

Relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC, afio 2021

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Problema General:

¢ Cuél es la relacion entre liderazgo
transformacional conel
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC?

Problema Especifico 1:

¢Cudl es la relacion del carisma o
influencia idealizada con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC?

Problema Especifico 2:

¢ Cudl es la relacién de la motivaciéon
con el desempefio laboralde los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC?

Problema Especifico 3:

¢ Cudl es la relacién de la estimulacion
intelectual con el desempefio laboral
de los colaboradores de la agencia
digital RENIEC?

Problema Especifico 4:

¢Cudl es larelacién de la
consideracion individualizada con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC?

OBJETIVOS

Objetivo General:

Determinar la relacion del liderazgo
transformacional con el desempefio
laboral enlos colaboradores de la
agencia digital RENIEC.

Objetivo Especifico 1:

Determinar la relacion del carisma o
influencia idealizada con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC

Objetivo Especifico 2:

Establecer la relacion de la motivacion
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC

Objetivo Especifico 3:
Determinar la relacion de la
estimulacion intelectual con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC

Objetivo Especifico 4:

Establecer la relacion de la
consideracion individualizada con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital
RENIEC.

HIPOTESIS VARIABLES
Hipétesis General:
El liderazgo transformacional tiene relacién
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC
Hipotesis Especifica 1: Liderazgo

El carisma o influencia idealizada tiene relacion
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC

transformacional

Hipétesis Especifica 2:

La motivacion tiene relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia
digital RENIEC

DIMENSIONES

Carisma o Influencia
idealizada

INDICADORES
Confianza y valor

Orientacion ética o moral y
poder

Autoconfianza y seguridad
del lider

Motivacion

Satisfaccion de
necesidades

Cumplimiento de metas

Aprendizaje proactivo

Estimulacion intelectual

Razonamiento

Creatividad

Resolucion de problemas

Consideracion
individualizada

Apoyo emocional

Necesidades individuales

Valoracién

Hip6tesis Especifica 3:

La estimulacién intelectual tiene relacién con el
desempefio laboral de los colaboradores de la
agencia digital RENIEC

Desempefio laboral

Hip6tesis Especifica 4:

La consideracion individualizada tiene relacion
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC.

Desempefio de la tarea

Logro de tareas

Responsabilidad

Comportamiento
contraproducente

Conducta individual

Conducta en grupo

Desempefio contextual

Compromiso con el cargo e
institucion

Trabajo en equipo

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion:
Nivel de investigacion: Descriptivo
Método de la investigacion: Cuantitativo

Disefio de la investigacion:
No Experimental de corte transversal

Poblaciéon, muestra, muestreo
Poblacién: Agencia digital de la RENIEC
(70 trabajadores)

Muestra: Censo (totalidad de la poblacion)

Técnica e instrumentos de
recoleccion de datos:

Técnicas: Encuestas

Instrumentos: Cuestionarios

Método de anélisis de datos:

Cuestionario de Likert (Koopmans y otros
-2013)
Variable de desempefio laboral

Cuestionario MLQ-5X (Bass y Aviolo-
1997)
Variable de liderazgo trasnformacional

Elaboracién propia



Anexo 2 Matriz de operacionalidad

TiTULO Relacién entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de la agencia digital RENIEC, afio 2021
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES iITEMS IiASé:DA;I(_:)T(;)[\IJE
Confianza y valor Ordinal
El liderazgo transformacional no sélo apunta a lograr los objetivos de la Carisma o Orientaci6 Y i |
organizacién, sino que apoyado con dichos objetivos busca transformar, Influencia r:jen acion etica o moraly 1234567891011.12 Ordinal
desde el punto de vista moral, a los trabajadores, promoviendo idealizada poder . mmmE e
comportamientos positivos que reditiien en mejorar el nivel del desempefio Autoconflanza y seguridad del Ordinal
laboral de la organizacion. lider
Pasovska y Miceski (2018) Satisfaccion de necesidades Ordinal
El liderazgo transformacional es un paso para una permuta positiva en los Motivacion Cumplimiento de metas 13,14,15,16,17,18,19,20,21, 22 Ordinal
Liderazgo que siguen al lider, de modo que transforma a otros para que se ayuden
transformacional entre ellos, en armoniay enfocados en la empresa, gracias a lo cual se Aprendizaje proactivo Ordinal
incrementa la motivacion, la moral y el desempefio laboral de los - -
trabajadores Razonamiento Ordinal
o - = . Estimulacion . 23,24,25,26,27,28,29,30,31, .
(Martinez, Ramirez, Cardefio, & Duran, 2017) . stimuiacio Creatividad 3 5,26 8,29.30.3 Ordinal
intelectual 32,33
El liderazgo transformacional es tipico de aquellas personas con personalidad, Tanto e: I(;derazgo Era?sgom:acmnal Resolucion de problemas Ordinal
teniendo una vision y perspectivas sélidas, por lo que estan preparados para fnoiggrsn ceosnelrgs(ie:(;)icz d(c)JrrZsse Apoyo emocional Ordinal
producir transformaciones positivas en las apreciaciones, estimulaciones y distinauidos en la matriz de Consideracion . o 34,35,36,37,38,39,40,41,42, )
perspectivas de los trabajadores que son parte de los equipos bajo su mando. 'guidos . individualizada Necesidades individuales 43,4445 Ordinal
(Steinmann, Klug, & Maier, 2018) consistencia, para lo cual se usé la B LR )
P ' técnica de la encuesta tipo Likert Valoracion Ordinal
El desempefio laboral deviene de la apreciacion subjetiva de las rutinas para el resoleccul')n de los datos de Logro de tareas ordinal
laborales del empleado, por lo que se convierte en un estado emocional la qulaaon eIenga, la cual se Desempefio de la 9
positivo, que a su vez es perceptible por el recuento final entre lo que el baso en los trabajadores de la tarea p 1,2,3,4,5,6,7
empleado desea hacer versus lo que realmente hace. agencia digital de la RENIEC Responsabilidad Ordinal
Marin y Plascencia (2017)
El desempefio laboral se puede conceptualizar como el maximo proposito, el Lo .

. L f n n | rdinal
cual debe estar conforme con el uso adecuado de las virtudes tanto fisicas Comportamiento Conducta individual 89.10.11.12 Ordina
como psiquicas de los trabajadores, gracias a lo cual la satisfaccién y la contraproducente Conducta en grupo Ordinal

Desempefio laboral productividad se armonizan, favoreciendo a que la empresa pueda funcionar

adecuadamente.

(Ramirez, Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019) Compromiso con el cargo e Ordinal

El desempefio laboral, es un instrumento por el cual se puede evaluar cémo institucion

funciona cada puesto dentro de un area especifica, sin dejar de lado la Desempefio 13.14.15.16.17.18

retroalimentacién que cada trabajador debe recibir en relacién de su resultado, contextual

pudiendo saber el nivel de eficiencia que esta teniendo, con lo cual se sentiran . . .
Trabajo en equipo Ordinal

confiados y que son considerados.
(Bautista, Cienfuegos, & Aquilar, 2020)

Elaboracién propia



Anexo 3 Cuestionario sobre Liderazgo

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL SUPERVISOR DE LA AGENCIA DIGITAL
RENIEC

ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5X) - Basado en Bass y Aviolo (1997)

En el marco del proyecto de tesis para obtener el grado académico Maestro en Administracién de Negocios, la
Lic. Palma Camacho, Itala Inés, pone en conocimiento los detalles del estudio y le solicita su consentimiento
informado para participar en él.

El objetivo de esta investigacion es determinar el nivel de relaciéon que existe entre liderazgo transformacional y
el desempefio laboral en los colaboradores de la agencia digital.

Introduccién: Su colaboracion en este proyecto es libre y woluntario. Su identidad sera guardada puesto que la encuesta es
anénima y de acuerdo a las propiedades del proyecto, la informacién serd empleada con fines académicos. En
tal sentido, ponemos a su consideracion el consentimiento informado, con el fin de saber si esta o no de
acuerdo en participar en el proyecto de investigacion

Estoy de acuerdo en participar
No estoy de acuerdo en participar

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién relevante sobre el
Liderazgo Transformacional del supenisor(a), con el objeto de contribuir en la mejora de su gestioén; por lo que
le pido responder con sinceridad

A continuacién aparece una serie de frases relativas a la manera de liderar la agencia digital. Nos gustaria que
Ud. juzgase hasta qué punto su jefe inmediato suele desarrollar la conducta descrita en cada una de dichas
frases. Teniendo en cuenta que:

Instrucciones:

1 2 3 4 5
Nunca Rara veces [Algunas veces| A menudo| Siempre
Antes de responder las preguntas, por favor llenar la siguiente informacion
Edad:
Género:

Nivel de educacion:
Cargo que ocupa en la agencia digital de la RENIEC:
Tiempo de permanencia en al agencia digital de la RENIEC:

Seleccione la opcién mas apropiada marcando con un aspa (x) la casilla correspondiente de las columnas de
la derecha. Cuando la frase no sea aplicable a su caso, o no esté seguro de la respuesta, déjela en blanco.
Por favor, seleccione sélo una respuesta por frase

item Descripcién 1 2 3 4 5

1 Me siento bien trabajando a su lado

2 Marca metas elevadas

3 Sus ideas han hecho que me replantee algunas de mis
propias ideas que hasta ahora nunca me habia cuestionado

a Presta atencién personal a aquéllos que parecen que estan
marginados

5 Siempre que lo juzgo necesario, puedo negociar con él la
recompensa por mi trabajo

6 Me deja que siga haciendo mi trabajo como siempre lo he
hecho, si no le parece necesario introducir un cambio

7 Evita decirme cémo tengo que hacer las cosas

8 Me siento orgulloso de trabajar con él

9 Presenta las cosas con un enfoque que me estimula

10 Me pone en condiciones de pensar sobre viejos problemas
de forma nueva

1 Procura que vea los problemas como oportunidades para
aprender

12 Sabe reconocer mis logros

13 No me hac_e cambiar lo que hago mientras las cosas
marchen bien

14 Evita mostrar preocupacion por los resultados

15 Tengo completa confianza en él

16 Expresa nuestros objetivos importantes de una manera
sencilla




Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas

17
que antes me resultaban desconcertantes

18 Me da oportunidad de saber cdmo lo estoy haciendo
Se asegura de que exista un fuerte acuerdo entre lo que

19 espera que yo hagay lo que puedo obtener de él por mi
esfuerzo

20 Estd satisfecho con mi trabajo mientras se cumplan las
normas establecidas

21 Evita tomar decisiones

2 Tiene un don especial para saber lo que debo considerar
como importante

23 Desarrolla formas de motivarnos

" Me proporciona razones para cambiar la forma en la que
abordo los problemas

25 Me trata de forma individual

26 Me da lo que quiero a cambio de recibir mi apoyo

97 Demuestra que cree firmemente en el dicho “si no esta
roto, no lo arregles"

28 Evita involucrarse en mi trabajo

29 Para mi es un simbolo de éxito y eficacia

30 Usa imagenes y simbolos para orientar mis esfuerzos

31 Fomenta la utilizacién de lainteligencia para superar los
obstaculos

32 Descubre lo que quiero y me ayuda a conseguirlo

33 Cuando trabajo bien me elogia

3 Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los
objetivos

35 Siyo no me dirijo a él, él tampoco se dirige a mi

36 Cuenta con mi respeto

37 Nos da charlas para animarnos

38 Me pide que respalde mis opiniones con argumentos
sélidos

39 Me expresa su aprecio cuando realizo un buen trabajo

40 Procura qule obtenga lo que deseo a cambio de mi
cooperacion
Centra su atencidn en las irregularidades, fallos,

41 excepciones y desviaciones respecto a lo que espera de
mi

42 Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento

23 Muestra entusiasmo ante lo que debo hacer
habitualmente

44 Me comunica expectativas de alto rendimiento

45 Consigue que logre identificar los aspectos clave en los

problemas complejos

Fuente: Bass y Aviolo (1997)




Anexo 4 Cuestionario sobre Desempefio laboral

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA AGENCIA DIGITAL

RENIEC

ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL

Cuestionario tipo Likert - Basado en Koopmans, Bernaards Hildebrandt, De Vet, y Van der Beek

Introduccioén:

Instrucciones:

(2013)

En el marco del proyecto de tesis para obtener el grado académico Maestro en Administraciéon de
Negocios, la Lic. Palma Camacho, Itala Inés, pone en conocimiento los detalles del estudio y le
solicita su consentimiento informado para participar en él.

El objetivo de esta investigacion es determinar el nivel de relacién que existe entre liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la agencia digital.

Su colaboracién en este proyecto es libre y woluntario. Su identidad serd guardada puesto que la
encuesta es anénima y de acuerdo a las propiedades del proyecto, la informaciéon sera empleada
con fines académicos. En tal sentido, ponemos a su consideracién el consentimiento informado,
con el fin de saber si esta o no de acuerdo en participar en el proyecto de investigacion

Estoy de acuerdo en participar

No estoy de acuerdo en participar

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién relevante
sobre el su desempefio laboral, por lo que le pido responder con sinceridad

A continuacién aparece una serie de frases relativas segin su desempefio en la agencia digital. Nos
gustaria que Ud. juzgase hasta qué punto alguna de las situaciones ha pasado. Teniendo en cuenta
que:

0 1 2 3 4
Nunca Rara veces | Algunas veces | A menudo Siempre

Antes de responder las preguntas, por favor llenar la siguiente informacion
Edad:

Género:

Nivel de educacion:

Cargo que ocupa en la agencia digital de la RENIEC:

Tiempo de permanencia en al agencia digital de la RENIEC:

Seleccione la opcién mas apropiada marcando con un aspa (x) la casilla correspondiente de las
columnas de la derecha. Cuando la frase no sea aplicable a su caso, o no esté seguro de la
respuesta, déjela en blanco. Por favor, seleccione sélo una respuesta por frase

item Descripcién 0 1 2 3 4

Me las arreglé para planificar mi trabajo, asi que lo

1 terminé a tiempo.

5 Tuve en cuenta el resultado del trabajo que
necesitaba archivar

3 Fui capaz de establecer prioridades
Fui capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma

4 eficiente

5 He gestionado bien mi tiempo
Por iniciativa propia, empecé una nueva tarea

6 cuando se terminaron las anteriores

7 Acepté tareas desafiantes cuando estaban
disponibles

8 Me esforcé por mantener actualizados mis
conocimientos relacionados con el trabajo

9 Me esforcé por mantener actualizadas mis
habilidades laborales

10 He aportado soluciones creativas a nuevos
problemas

11 Asumiresponsabilidades adicionales

12 Busqué continuamente nuevos retos en mi trabajo

13 Participé activamente en reuniones y/o consultas

14 Me quejo de cuestiones laborales menores en el
trabajo

15 Hice que los problemas en el trabajo fueran mas
grandes de lo que eran

16 Me centré en los aspectos negativos de la situacion
en el trabajo en lugar de en los aspectos positivos

17 Hablé con los compafieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo
Hablé con personas ajenas a la organizacién sobre los

18 aspectos negativos de mi trabajo

Fuente: Koopmans et al (2013)




Anexo 5 Validacién de instrumentos — Experto 1
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

necesano intoduce un cambo

] DIMENSIONES | sms [Pertinencia’ [Relevandia® | Claridad® Sugerenciss |
DIMENSION 1 - Carisma o Influencia dealzada si | No | st TNo| si | No
umwmﬂ-mw N x X
Me degs que 39 hacendo m babap como siempee o he hecho, 5 no le parece x x x

wlwlwl o -

Ewvils deceme como fengo que hacer les cosas x x X
Me serto cegulloso de Tebajer con e X x X
No me hace camber o que hago mertes las cosas maschen bien X x X
Evts mosber pecaupecon porios resutad x x X
Tengo complels cenfarzs enel F X X
Evis fomer decsones X x x
9 Tmmbﬂegeedm*bg&hm“wmﬂm x x x
10 | Peare = s un smiclo de ewio v efcace x x x
11 | S yon0 me dmp 8 ¢l o tampoco se dmge a m x x X
12 | Cuents ccn mi respeb x x x
DIMENSION 2 - Motivacs St No St No | Ssi No
Merca metas clevadas

Mmmwsanwm

Me ds opotundad de seber como lo esioy hacendo

Desarwils formas de mofvamos

Usa magenes y smbcios pars crenisr ms esh,

Evts niewverr, excesh cuendo no se consguen ios obyebvos

Nos da chadas pae anmamos

Me pde que ressaide ms cpriones con angumenrtos sobdos

Me exprese su spreco cusndo tesizo un buen badep

B I B 58 B 1 Bl B
B B2 B2 B B2 C8 B8 O3 B B
Bl Bl B B2 Bl B8 28 = B B

Procure que obtenga lo que deseo 8 cambo de m coogerscicn

DIMENSION 3 - Estemulacion intelectual St No St No St No

Sus dess han hecho que me resleniee sigunas de ms propias dees que hashe
8hces runca me hebis cuesbonedo

)
"
»

Prests slencicn persoral 8 aquelics que perecen que estan mangrados x x X

Wubmwm.wwmdhwpmh@ x x x

Me dejs que 398 hacendo ™ babao como siempee o he hecho, 3 no le parece x x x
necesanc inboducr un cambo

Me propersiora fomas rueves de erfocar problemas que anies me resulisber x x x
desconcerisnies

Me ds oposundad de saber como lo esioy hacendo X x =

Se asequr de que exsis un fuerie acuerdo enre Io que espere que vo heqa v lo
que puedd oblener de el por m eshuerzo

»
"
»

Evts nvoucreme en m baders

Pere mi e un smitcl de enbo v efcace

Usa magenes y simboios pes onenisr mis esfverzos

Con: identficar los & clave enlos y

DIMENSION 4 - Consideracién individualizada

Presis siencicn persoral 8 squelios gue perecen que esian mangrados

Siempre que lo pza0 neceseno, puedo negocer con ¢ ks recompense por mi Febe

NNN!NIN!
3
“=I=lz - <=
4
w|=|=lg [~ <[~
F

Me dese que 3:q8 hacendo ™ babac como siemgee o he hecho, si no le parece
necesano inboduce un cambio

Se azequre de que exsis un fuerte acuerdo enbre |0 que espere que vo heqa v o
Que puedo obtener de el por mi esfuerzo

"
-
"

Ests selisiecho con mi babejo menires se cumplen lss nomas esisblecdss

Evls fomer decsones

fﬂwﬁmﬂmwbrmmsﬁmmw

Drsacils formas d2 mohvmis

Me proporciona razones pars cambier is foma en ls que abordo los prodlemas

Me exprese su spreco cusndo tesiizo un buen bsbejo

Procure que obiengs lo que desed 8 cambo de m coopemicn

B B B B B oF oF o
B B2 Bl B B B3 B8 B
B E1E1 B 8 oF 5

Centra su stencon enles  fallcs, T es
respech 8 lo que espers de mi

» :cc|=|:|s|s o | % o]« |=|nsa| w o & [ o o] & u|u|s|s|=|=la|al:a

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

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134
Especialidad del validador: Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

05 de noviembre del 2021

'Pertinencia: El itlem comesponde al CONCEP :LANco
somutado

ma&xabmqaoﬁapomma
componente 0 dimension especiica o constuctd
*Clandad: Se entence SN CFCULDT AGUNI & enunciado cel

Nota: Suficiencia, se dice suiCianca cuando 1os ilems Firma del Experto Informante.
pini2a00s 500 Suficientes para medt 1 dimension Especialidad - Administrador



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | tams Pertinencia® [Relevanda® Claridad? Suparenclas
DIMENSION 1 - Desempeno de b Grea ] No S5i | Mo [ si No
1 | M= las amagié pare planificer mi fbaic, si qus b mins & fzmpe % x %
2 | Tuwe en cusnis el resuliado del bnbaje que necesiaba sechiver 3 x 3
3 | Fui capaz de esfablecer proridades X X X
4 | Fui capaz de levse s cabo mi imbain d forma eficemnis X x X
5 | He gesbonada bien mi fempo X x X
& | PoriniciaBus zrops, smizscs g musys wees cusndo 2 bemminseos las srissoess x x x
T | Aceple tarexs desafianies cuando esisban dipanibles X X X
DINENSION 1 - Comportamants contraproducents & Mo si Mo =i Mo
8 | Me quejo de cuesiiones laborsles menores en el bebajo X X X
§ | Hice que loz problemas n e iabajo fusmn mas grndes d= ko que =mn X X
1 k= pamrie mn ko smpacine negerivos de |s shuscon en el mbejo =n ugard= enlos x x x
aspecls posivos
11| Haizlé gon los comaniercs schee lor =specios negefvos de mi babejo X x X
12 H::\l% o pErscnas sjnas |8 organzmcion sobes o mssecite megafae de m ® x x
bateio
DIMENSIDN 3— Desempeno contextual ] Mo 51 Mo | s Mo
13 E exfece por manierer schiaizndos ma corocimienics rlsconedoz son & X x X
s
14 | M esforce por maniener scluslondss mis habiidsdes lnborsles X x X
1% | He sporiado soluciones creativss & ruevos problemas % x %
16 | Asumi responsabibidades sdiconales X X X
17 | Busque cortnusments nuswos refios £n mi bebaio X x 3
13 | Paricioe scwmmanis &n reunores o conmufes x x 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz DMI: 09870134

Especialidad del validador: Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Pablica.

05 de noviembre del 2021

1Perfinencia: El flem comesponde al concepto tadnico
famulado.

Redevancia: El f=m es apropiade para repeesantar 3
componente o dimension especifica dal constucty
3Claridad: Se entiende sin diicutad aiguna = enunciade del
flam, 5 conciso, exach y direcio

Noda: Suficiencia, se dice sulicikncia cuando ks fems Firma del Experto Informante.
plam=ados son suficentes para medi la dimension Especialidad - Administrador




Anexo 6 Validacién de instrumentos — Experto 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N* DIMENSIONES / items

Pertinencia! ﬁelevancul

DIMENSION 1 - Carsma 0 Influencia idealizada

Si

Chrldad’

Sugerencias
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Me 0253 que $Iga haciendo mi rabap como siempre 1o he NECho, Si N0 le parece
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Procura gue obtenga ko que deseo 3 camdio de mi
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DIMENSION 3 - Estimuiacion intelech:
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Existe sufici

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Pefiaflor Guerra, Renato

Especialidad del validador: Investigacion en Ciencias de la Administracion
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“Relevancia: ﬂmnmmmuwo
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son suficientes para medir a dimension

ia con los atributos evaluados.

No aplicable [ ]

DNI: 10004015

Lima, 27 de octubre del 2021
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Firma

del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1 - Desempeno de 1 tarea
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Si No 1 No

Clandad® Sugerencias
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DIMENSION 2 - Comportamsento contraproducente
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Existe suficiencia con los atributos evaluados.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X ]
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12 El item 3 160rico
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No aplicable [ ]
DNI: 10004015

Lima, 27 de octubre del 2021
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Firma del Experto Informante.




Anexo 7 Validacion de instrumentos — Experto 3
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinendia'’ ca: | Caridad® Suge

No
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desconcertontes

Ve da op dod de saber como ko estoy hacienk

aue pusdo cbtener de &l por mi esfuerzo

Evita invok enm trabao

Para mi &5 un simbolo de xito y eficaca

Usa imagenes y simkolos para orientar mis esfuerzos

27
28
2 Se asequra de que exist un fuerte acuerdo entre lo gue espera que yohaga vlo
30
1
32
33

Consigue que logre idengficar los clave en los pr wler

No No No

Siempre que o 230 necesaro,_puedo negooar con & 13 recompens) por m Y3k30

8 (ol

Medqausi;lhac\domi&]omsmbhehd\o,smbm
NECESIND introducir un CIMDIO

Se asegura de que exis un fuerte acusrdo entre Io gque espera que yohaga ylo
que puedo cbtener de & por mi esfuerzo

B B I B B 14 e B ] B B B I B B B N|z.><

Esta satisfecho con mi trabajo mentras se cumpion las normas establecidas

Evita Iomar decsiones

Tiene un don espacial para saber o que debo considierar COMO importanie

Desarrola formas de

Ve proporcona razones para camiiar |2 forma en 1 que abordo los p

Me expresa su aprecio cuando realzo un buen rabajp

Procura que chienga o que deseo 3 cambio de mi

b B B B Bl td o Ead ] IR Ead B £71 B B ] o B o] ] B ] B HI”KNXWKX'AHXM”NHHNKKMHNH B B
] B B B Bl ad Ead Ead ] I Ead B £71 B B ] o I ] I ] B B Rlz.XKNKMNHNMHIWXXHKMHMHXN ><)<z.

i P £ ] B 1 1 £ I

P P P B

Centra su atencion en s irreguiandades, fallos, excepoones y desviacones
respecto 3 lo qus espera de mi

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Trinidad Vargas, Ommero Romie DNI: 10690101

Especialidad del validador: MBA

) Lima, 27 de octubre del 2021
"Pectinencia:El sponde al concepto tedrico formuladk
“Relevancia: El item es apropiado para regresentar al componente o
o =

W:immmsmumum,a
conciso, exacto y direchd

27X
Nota: Suficienca, se dice suficiencia cuando los items planteados o
son suf para medir 1o df 6 .

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 — Desempenia de la tarsa Si Ne Si Ne Si No
1| Me las arregie para plarificar mi irakajo, asi que lo ferming a fiempa. X X X
2 | Tuve en cusnta o resultado del trabajo que necesitaba archivar X X X
1 | Fui capaz de estableces prondades X X X
4 | Fui capaz de llevar a cabo mi fralbajo de forma eficients X X X
3 | He gestionado bien mi tempo X X X
B | Por iniciatva progia, empess una nueva farea cuands se terminaron las antesiores X X X
T | Acepie tareas desafiantes cuando estaban disporibles X X X
DIMENSICN 2 — Comportamiento contraproducents Si No Si No Si No
8 [ Me gusio de cuestionss |aborales menores en & frabaio X X X
§ | Hiczque s emas en & trabajo fusran mas grandss de lo X X X
10 Veaem-éen};s:snedusmamiehsihucﬁrerelh:ﬁai:mlmrdeenc‘s X X X
aspecins positives
11| Halole con los Pieros solrs los oS o mi frabajo X X X
12 —:L'Emr personas ajenas a la organizacion sobre los aspecins negatives de mi X X X
irabajo
DEMEMSION 3 — Dessmpsiio contaxtual Si No 5i No 5i No
13 V:sfuoéwmmar achualizados mis conosmierins reladonados con el X X X
irabajo
14 [ Me esforce por maniener adualizadas mis habiidades laborales X X X
15 | He aportado soluciones creafivas a ruevos problemas X X X
16 | Asumi responsabifidaces adiconales X X X
17 | Busgué confiruamente nuevas retos en mi fabajo X X X
18 | Participé activamerrs en reuniones yio consultas X X X
Observaciones (precizar =i hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Trinidad Vargas, Ommero Romie DHMI: 10890101
Especialidac] del validamon MBA ... i isiisms i mrmsass s s e s s s v s s 50 £ 00 5 5 8 80088080 8844488888484 8 41 £ 08 8§ R 0 B0 H8 BB AR SR 488 484 BT R SEEE R
Lima, 27 de octubre del 2021
'Pertinencia-El tem comesponde al concspto tedfca formulads.
“Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o
dimension espacifica del constructo )
3Claridad: Se erfende sin dificuliad alguna & enuncado del dem, &5 o K
concisn, exactn y drecio /,-._JL:,- A
C ;} gl
{ A

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando |os ilems planteados
son suficiznbes para medir la dimersion

Firma del Experto Informante.



Anexo 8 Carta presentacion Universidad César Vallejo

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decanic de 1z lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Ao del Bicentenario del Pari: 200 ahos de Independencias”

Lima, 28 de octubre do 2021
Carta P. 1112.2021-UCV-VA-EPG-F01/)

L,

JUAN MANUEL ALCANTARA PINLDA

Sub Orecton

Registro Nacional de identificacion y Estado Civil - RENIEC

Do m mayor consideracidn:

Es grato dingirme a usted, pars prasentsr 8 PALMA CAMACHO, ITALA INES; identificada con DNI
N® 25861376 y con codigo de matriovla N® 6500015272, estudiante del programs de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien, se #l maren de i tacic cnndironts 3 I3 nhtancian do so
#rado de MAESTRA, s# encuentra desarrollando of trabajo de investigacicn titulado:

Relacion entre of liderszgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de la agencia
digital RENIEC, a0 2021

Con fines de investigacion académica, solicito » su digna persona ctorgar el permiso a nuestra
estudiante, o fin de gue pueda obtener informacidn, en & Institecion que usted representa, que e
pormita desarrollar su trabajo de investigacidn. Nuestra estudiante irvestigador PALMA CAMACHO,
ITALA INES ssume el compromiso de akcanzas a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finallzado o mismo con la asesana de nuestros docentes.

Agradeciendo [a gentilezs de <u atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarke los sentimientas de mi mayoe consideracion.

AMentamente,
Ta <:nn':.~..i_
S8 GERENCIA DS SEPRO0S S EPECIaLY
. -ﬁz:"
S iona tatinfomint
Semos {3 universidad de los flyYy @ @

gue guieren salir adelante



Anexo 9 Solicitud de autorizacidén para aplicar instrumentos en RENIEC

SOLICITUD: AUTORIZACION POR
INVESTIGACION DE ESTUDIOS DE
GRADO DE MAESTRIA

Sr.
Juan Alcantara Pineda
Sub Director de Atenciones al Cudadano

Yo, Itala Inés Palma Camacho identificada con DNI Nro, 25861376, servidora de
la Sub Direccién de Atencionee al Ciudadano y estudiante del programa de MAESTRIA
EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA gquien. en el marco de su tesis
conducente a la obtencidn del grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando of
trabajo de investigacion titulado:

Relacion entre el liderazgo transformacional y desempeno laboral de los
colaboradores de la agencia digital RENIEC, ano 2021

Que, con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona
oforgarme el permiso, a fin que pusda obtener & incorporar ka informacion de la agencia
digital dentro del trabajo de investigacidn, para o cual demostraré responsabiidad,
puntualidad y profesionalismo en la aplcacidn del instrumento de investigacion

Con el fin de seguir contribuyendo nuevos conocimientos en el pussto que
desempeno, s por ello que solicito a usted Sr. Subdirector me otorgue su autorizacion,
la cual permitira tener un indicador sobre ef Iderazgo wansformacional y el desempeno
de los colaboradores de la agencia digital,

POR LO EXPUESTO:

Pido acceder a mi peticién por ser de justicia

Lima, 03 da noviembre 2021




Anexo 10 Autorizacién del RENIEC para aplicar los instrumentos

L )

“Dromio dv lo ipeeidad de Siporfonidodis pove srulenrs g hormdre ©
“Afa del Boentera s ded Pees. S0 aflos d bdlependanoie "

Lima, 05 de Moviembre del 2021

OFICIO  N* 000001-2021/GOR/SGSEJMAP

Sra.

laEla Inés Palma Camacho

Sresents.-

Zaunto ; Auforizachin para obfsncion, Incorparacion s 1a Informacken y
reallzar las encusstas al personal de la de la agencla digital como
Instrumeanto de la tesls de grado.

Rafergncla Sodlcitud 3N [D3INOV2021)

D mi consideracion:

Tengo 2l agrado de drigme a ustad para saludana cordiaimente y 3 Ia vez manlifestarie con
relacion al asunto de la referencia, nuesino apoyo a su solcitud, en aras de la formaclon de
nuestros gesiores Que contiibuyan al de desamolo de mejoras en |3 en beneficlo de la
Instifucion, por ello, 52 acepia su solchud y se autortza |a obtencion e Incorporacian de 1a
Informackin de 13 agencla dighal dentre del frabajo de investigackn, asl com 3 Rallzackn
de |3 encu=sta coma Instrumento de |3 fesls para |a obiencion del grado de Maestra, tiulada
“Relacien entre el Iderazgo ransformacional y desempafio laboral de los colaboradores de 1a
agencia digital RENIEC, aflo 2021".

En esie senthdo mucho agradecend nos haga llegar |as concluslones nakes de s5u besks y las

recomendaciones que nos permiian una mejor gaston de las funciones gue desamolla esQ
Subdirecckan.

Sin oiro particular, hago proplcla la ocaslon para expresare mi estima y especial
conslderacion.

Juan Mares| Slcantara Pineda

Sub Gerente de Servicios Espadalas (8]

REGIETRD MACIOHAL DE IDENTIFICACHSH ¥ EETADD CIVIL



Anexo 11 Constancia de aplicacién de los instrumentos en RENIEC

[ N4

il

“Dwowmio v o ipes’dad de Sinorfanidodes moer sulerrs ¢ bormsbren
“Afo drl Bornferorie de Peod S0 aflos oy dlependenoe”

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE TESIS

Juan Manusl Slcantara Pineda
Sub Gerents de Sanvlclos Espaclales (&)
REMIEC

HACE CONSTAR:

Quwe, en |3 agenda digital del REMIEC la Lic. Itala Inés Palma Camacho de la Universidad
Cesar Vallelo ge 13 escusla de Posgrado del programa de Masstria en AdminisTacion de
Nagooios — MBA, ha aplicado su Instrumento de fesls thulado: “Relackon entre el llderazgo
tramsformacional y dessmpsfio laboral ds los colaboradorss de 13 agencla digital
REMIEC, aflo 2021". La cual s& dio Inkclo &l dia migrcodes 10 de nowlemiore y culming &
viemes 12 de noviembee en & horano de 3:30 am. a %:30 a.m. demas¥anda responsabllidad
¥ puntualidad concernkents a la aplicackin de Instrumenio de tesls en forma satsfaciona.

Se |2 explde |a presents constancia para fines pertinenizs.

Lima, 13 @ noviemiore del 2021

Juan Marusl Slcantera Pineda

Sub Gerenbz de Servcios Espedales (@]

REGIETRO MACICHAL DE IDENTIFICACHSN ¥ EETADD CIVIL



Anexo 12 Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Mombre de la Organizacidn: | RUC: 20295613620

Registro Macional de |dentificacidn v Estado Civil = RENIEC

Mombre del Titular o Representante legal.

DMl

Juan Manuel Alcdntara Pineda 4770

Consentimiento:
De conformidad con lo establecide en el articuls 7°, literal °f del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ¥, autorizo [X]. mo autorizo [ | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIGN, en la cual se lleva a cabo la Investigacidn:
Mombre del Trabajo de Investigaciin

Relacidn entre el liderazgo transformacional y desempeno laboral de los colaboradores de
la agencia digital RENIEC, 2021
MNombre del Programa Académico:

Maestria en Administracién de Negocios MBA

Autor: DML

Itala Inés Palma Camacho 25861376
En cazo de autorizarse, soy consciente que la investigacidén serd alojada en el Repositorio
Institucional de la UCY, la misma que serd de acceso abieno para los usuarios y podra ser

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gue los derechos de propiedad
intelectual coresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar v Fecha: Lima, 20 de Diciembre 2021

.4

Jan Masusl Alcariars Pineds
Sub Gerenbe de Sonvicos Especinies (e}

"] Chdigode Etica an Investigacion oe |a Universidad César Vallepo-Articulba 75, el ™ Para ditundie o publicar os resultados e untrabajo
A EvesTiRaC kN o bl ario iy biajo imiarte & g de la institucion domde s llewd 3 cabo ol estedio, sabs el Caso en oue
haya un acusndo formal con el gerents o directod de la caganizac 2 s difunda |3 Eendad de k institucion. Porcila, Ao en
ot proRoins o vwestigacitn como & oS nformess o tesi, no Se deberd induir L denceninacion de la crganizaciin, peno s serd nelesaio
describir sus caraciers .




