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Resumen

Se ha llevado a cabo el trabajo de investigacion con el objetivo de identificar la
relacion del liderazgo transformacional con el desempefio organizacional en una
entidad publica de Lima, 2022. Por esta razén se ha empleado la investigacion de
tipo aplicada, de disefio no experimental, correlacional y transversal. Los
instrumentos se aplicaron a una muestra de 60 trabajadores de una entidad publica
de Lima, cuyo personal es civil y policial. La técnica de recojo implementada fue la
encuesta y los instrumentos fueron los cuestionarios, los cuales tuvieron validez de

contenido de jueces expertos y confiabilidad.

Los resultados inferenciales mostraron la relacion significativa positiva del liderazgo
transformacional con el desempefio organizacional en una entidad publica de Lima,
2022 (Rho=0.859 y p<0.05). De igual modo, los alcances del estudio expusieron la
relacion significativa positiva del liderazgo transformacional con la satisfaccion del
servicio, la eficiencia presupuestaria, la eficacia de los procesos operativos y la
innovacion y aprendizaje (Rho=0.853; Rho=0.742; Rho=0.799; Rho0=0.806;

respectivamente).

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio organizacional y entidad

publica.
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Abstract

The research work has been carried out with the objective of identifying the
relationship between transformational leadership and organizational performance in
a public entity in Lima, 2022. For this reason, applied, non-experimental,
correlational and cross-sectional research was used. The instruments were applied
to a sample of 60 workers of a public entity in Lima, whose personnel is civilian and
police. The collection technique implemented was the survey and the instruments

were questionnaires, which had content validity of expert judges and reliability.

The inferential results showed a significant positive relationship between
transformational leadership and organizational performance in a public entity in
Lima, 2022 (Rho=0.859 and p<0.05). Similarly, the scopes of the study exposed the
positive significant relationship of transformational leadership with service
satisfaction, budget efficiency, effectiveness of operational processes and
innovation and learning (Rho=0.853; Rho=0.742; Rho=0.799; Rho=0.806;

respectively).

Keywords: Transformational leadership, organizational performance and public

entity.
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l. INTRODUCCION

Con respecto a las dos ultimas décadas, el concepto del liderazgo transformacional
aplicado en el sector publico ha captado un mayor interés por parte de las entidades
publicas; sin embargo, aun existen lagunas en la investigacion (Mau, 2020). El
analisis de los conceptos y las herramientas para la medicién del liderazgo
transformacional se ha enfocado principalmente en las organizaciones privadas;
por la dificultad existe para acceder a los funcionarios publicos. Por consiguiente,
es primordial establecer una herramienta para medir el liderazgo transformacional
en la gestion publica; y a partir de ello, identificar su relacion con el desempefio

organizacional publico.

A nivel internacional el liderazgo transformacional publico segun Van Wart (2013),
se ha reconocido que es un fenomeno de gran importancia, debido a presiones y
retos complejos a los que deben enfrentarse las organizaciones publicas y sus
lideres. Como afirman Vogel y Masal (2015), en la gestion publica el liderazgo
transformacional es crucial a fin de conseguir el desempefio eficiente en la
organizacion; porque permite que ésta atraviese los cambios en la sociedad y
economia con eficacia. Al respecto, Naeem y Nawaz (2017), resaltan que si bien la
gestion se ocupa de la administracion y rendimiento del sistema de cualquier
organizacion; a su vez, el liderazgo se enfoca en el desemperio de las personas de

la organizacion.

En la misma linea Rainey (2014), sefala que la mejora del liderazgo
transformacional en las entidades publicas, es una herramienta fundamental para
resolver el problema del desempefio organizacional deficiente de este sector. De
acuerdo con Suliman et al. (2019), esto ocurre porque el estilo de liderazgo puede
impactar de manera favorable o negativa en el rendimiento de la organizacion; por
tal motivo, para lograr un rendimiento positivo, se requiere de un equipo de trabajo
comprometido y eficiente con alcanzar los resultados planificados por el lider, lo
cual se sustenta en la capacidad de gestion de personas del lider. Como afirman
Cristofoli et al. (2017) la solucion a la complejidad de los problemas a los que se
estan enfrentando los gobiernos esta mas alla de la capacidad de un solo actor; por
lo tanto, es necesaria la participacion de un lider que promueva la colaboracién

interna y externa, mas alla de los organismos publicos.



En este aspecto, la falta de liderazgo adecuado y capacitado en América Latina y
el Caribe, se ha manifestado como un adversidad o problema que se aprecia en
diferentes paises de la region; lo cual dificulta los avances a pesar de las acciones
desarrolladas para lograr la modernidad en de la gestion publica (Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OECD], 2020). En ese sentido, los
gobiernos latinoamericanos reconocen que es urgente contar con sistemas de
gestion eficaces, dirigidos por lideres publicos competentes con capacidad para la
direccion de equipos; por tal motivo, se requiere que las entidades desarrollen una
cultura enfocada en el trabajo en equipo y la valoracion de los empleados publicos
(Alves et al., 2020). En la regién se ha observado que el liderazgo predominante en
los servidores publicos es el liderazgo transformacional; la influencia de estos
lideres sobre el equipo de trabajo mejora su rendimiento; en consecuencia, el
desempeiio organizacional mostrado por las entidades publicas es eficaz (Alves et
al., 2020).

El desempeiio organizacional como afirma Alosani et al (2019) es un elemento
clave que debe ser analizado en las organizaciones del sector publico; con el
proposito de que los lideres consigan fomentar iniciativas para incrementar el
rendimiento (desempefo) organizacional, por medio de la innovacién, asi como la
planificacion estratégica. Por lo cual, en la actualidad los gobiernos consideran que
es una prioridad la capacitacion del liderazgo de los servidores para lograr una
gestion publica moderna (OECD, 2020).

La cultura de innovacion en las organizaciones como sefalan El-Kassar y Singh
(2019), favorece el desarrollo de nuevos enfoques de planificacion y desarrollo de
procesos y servicios; lo cual conduce a la ventaja competitiva de la institucion
publica. A tal efecto, el estilo de liderazgo es un factor indispensable que influyen
en el desempefio o rendimiento de una determinada organizacion, porque es
fundamental para provocar los cambios necesarios que requiere una gestion eficaz
(Rahman et al; 2014).

A nivel nacional como sefiala la Secretaria de Gestidn Publica ([SGP], 2021), a
pesar del mayor ingreso fiscal y presupuesto destinados al gasto publico en los
ultimos diez afios; se evidencian las limitaciones de la gestiébn publica para

desempefnarse con eficiencia, eficacia y transparencia. La transferencia de

2



recursos por parte del Estado hacia las instituciones, no ha sido suficiente para
generar una mayor capacidad de gobierno y liderazgo transformacional. Al
respecto, Avila (2019), sefiala que la falta de liderazgo transformacional en el sector
publico ha afectado el desempefio laboral, el logro de resultados y, por ende, el

desempefio organizacional de las instituciones publicas en Peru.

De igual manera, Pastor y Rengifo (2021) resaltan que ha sido débil el avance en
la ejecucién para conseguir al 2021 la modernidad en la gestién publica peruana
gue buscaba mejorar el desempefio organizacional publico; lo cual se atribuye a la
limitada implementacion de actividades, debido a la dificultad para realizar cambios
y reformas en las estructuras institucionales. A tal efecto, sobre la gestion del
desempeiio organizacional en las entidades publicas peruanas, Ledn (2015)
sostiene que no resulta facil, y reivindicar su eficacia y desarrollar todo su potencial
es una tarea gigantesca que requiere superar muchas dificultades y resistencias

inherentes al propio sistema.

A su vez, Cardenas (2020) menciona que el deficiente desempefio organizacional
publico peruano, se puede atribuir a diferentes aspectos, como la ausencia de un
sistema de planificacion de procesos eficaz, la ineficiencia en la gestion
presupuestal, el inadecuado disefio de las organizaciones (estructura
organizacional, escalas jerarquicas, asignacion de funciones, etc.), las limitaciones
en la evaluacién de indicadores cuantitativos y cualitativos de rendimiento laboral y
consecucion de resultados, los fallidos métodos de gestion del recurso humano,

entre otros.

Uno de los problemas criticos que afecta el desemperfio organizacional de la gestidn
publica es la inadecuada definicién de los procesos de los servicios publicos. De
acuerdo con ello, la SGP (2021) indica que mayoria de las organizaciones no tienen
los recursos ni la capacidad para optimizar los procesos productivos publicos. En
este contexto, no se ha estudiado en profundidad y de forma estructurada como se
podria alcanzar la automatizacion, formalizacion y optimizacién de las diferentes

operaciones internas de la cadena de valor.

En el nivel local, en el afio 2021 segun Ledn (2021), para lograr la transparencia,

eficiencia e integridad en la gestion publica de las Unidad Ejecutoras policiales, se



anunci6 que la seleccién de gerentes publicos por parte del ente Autoridad Nacional
del Servicio Civil (SERVIR) cuando ocurre la asuncion de los puestos directivos;
con la finalidad de captar y retener a profesionales con experiencia y capacidad de
liderazgo transformacional para dirigir el cambio organizativo y aportar valor a los
procesos, en favor de la optimizacion del desempefio organizacional y satisfaccion

de la familia policial.

Al respecto, sobre la deficiente gestion de las personas en el sector publico, la
Secretaria de Gestion Publica (2021) resalta sobre los perfiles profesionales que la
definicion inapropiada de los perfiles profesionales y la inadecuada delimitacion del
recurso humano necesario para el cumplimiento de tareas determinado por el
enfoque en la carga laboral y obtencion de resultados; se agrava por las debilidades
gue se presentan cuando se planifica, selecciona, contrata, y se evalua el
desempeiio laboral, los incentivos, el desarrollo de las capacidades y la
desincorporacion de trabajadores de la entidad. Todos estos problemas adquieren
mayor severidad debido a la carencia de una politica de entrenamiento,
capacitacion y desarrollo de competencias; lo cual puede ocurrir por la falta de
reconocimiento y valoracion de la gestion del personal, asi como por la falta de

recursos para realizar mejoras.

En consecuencia, la investigacion se realiz6 con la finalidad de responder al
problema general ¢cual es la relacion del liderazgo transformacional con el
desempeiio organizacional en una entidad publica de lima, 20227?; para lo cual, se
busco resolver las preguntas ¢ cual es la relacion del liderazgo transformacional con
la satisfaccion del servicio?, ¢.cudl es la relacion del liderazgo transformacional con
la eficiencia presupuestaria?, ¢cudl es la relacion del liderazgo transformacional
con la eficacia de los procesos operativos?, ¢cudl es la relacion del liderazgo

transformacional con la innovacion y aprendizaje?

En este contexto, la investigacion tedricamente es relevante porque se apoyo en
los modelos tedricos del liderazgo transformacional en entidades publicas y
desempefio organizativo en el sector publico, propios de la linea de estudio de la
gobernanza publica. También, metodolégicamente es importante porque propone
dos instrumentos de medida que cuentan con validez estadistica y confiabilidad,

para evaluar los conceptos del liderazgo transformacional en entidades publicas y
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el desempefio organizacional en el sector publico en muestras internacionales; y
dispone de validez de contenido y confiabilidad en la muestra nacional de estudio.

Asi como expone la relacion entre ambos conceptos en una unidad de la PNP.

Ademas, se considera su importancia practica porque los instrumentos al contar
con validez y confiabilidad, son un aporte para la gestién publica porque sirven de
herramienta para medir el liderazgo transformacional publico y la relacién que
sostiene con el desempefio organizacional en el sector publico. Al mismo tiempo,
se aprecia su importancia social porque se presentan dos elementos de medicion
gue pueden ser replicados en otras instituciones del sector publico para la mejora

de la gestion; lo cual, beneficia a la comunidad.

Por lo expuesto, la investigacion se desarrollo con el objetivo general de identificar
la relacion del liderazgo transformacional con el desempefio organizacional en una
entidad publica de Lima, 2022. También, se plantearon como objetivos especificos,
determinar la relacidn del liderazgo transformacional con la satisfaccion del servicio,
establecer la relacion del liderazgo transformacional con la eficiencia
presupuestaria, identificar la relacion del liderazgo transformacional con la eficacia
de los procesos operativos, examinar la relacion del liderazgo transformacional con

la innovacién y aprendizaje.

Por ultimo, la investigacion sugiere como hipotesis general la existencia de una
relacion significativa del liderazgo transformacional con el desempefio
organizacional en una entidad publica de Lima, 2022; y a modo de hipotesis
especificas: existe una relacion significativa del liderazgo transformacional con la
satisfaccion del servicio, existe una relacion significativa del liderazgo
transformacional con la eficiencia presupuestaria, existe una relacion significativa
del liderazgo transformacional con la eficacia de los procesos operativos, existe una

relacion significativa del liderazgo transformacional con lainnovacion y aprendizaje.



Il. MARCO TEORICO

Seguidamente se presentan las investigaciones nacionales que analizan el
liderazgo transformacional en las organizaciones publicas y el desempefio

organizacional en el @mbito publico.

Palma (2022) en su tesis de maestria propone el objetivo de identificar la relacién
que se presenta entre el liderazgo transformacional en el sector publico con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Reniec. El estudio fue cuantitativo,
correlacional y transversal. Los resultados muestran una relacion significativa entre
las variables de estudio; es decir, cuando mejora el liderazgo transformacional se
aprecia una mejora del desempefio laboral (Rho=0.405, p=0.000). Asimismo,
cuando se incrementa la influencia idealizada o carisma (confianza en el lider para
resolver problemas), la percepcion de la motivacion (satisfaccion e intencion de
cumplir las metas trazadas por la entidad e interés por el crecimiento profesional),
la estimulacion intelectual (desarrollo del razonamiento, creatividad y capacidad de
resolucién de problemas) y la consideracion individualizada (apoyo emocional,
satisfaccion de necesidades propias y valoracion); de la misma forma, se
incrementa el desempefio laboral (Rho=0.411, p=0.000; Rho=0.418, p=0.000;
Rho0=0.378, p=0.001; Rho=0.423, p=0.000; respectivamente).

Barbaran (2021) en su tesis de licenciatura plantea el objetivo de establecer la
relacion entre el liderazgo transformacional del sector publico y el desempefio
laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo, correlacional y transversal. Los resultados muestran una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional del sector publico y el desempefio
laboral de los funcionarios del municipio (Rho=0.937, p=0.000); en otras palabras,
cuando se potencia el liderazgo transformacional se aprecia un progreso en el
desempernio laboral. De igual modo, cuando se incrementa la autoridad del lider, la
motivacion del lider, la estimulacion del lider y la consideracion individualizada del
lider; también, se eleva el desempefio laboral (Rho=0.822, p=0.000; Rho=0.744,
p=0.001; Rho=0.869, p=0.000; Rho=0.907, p=0.000; respectivamente).

Davila et al. (2022) en su articulo proponen el objetivo de identificar la relacion de

la aplicacién de incentivos laborales y el desempefio organizacional en una



empresa peruana. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional y
transversal. Los resultados sefialan una relacion significativa entre los incentivos
laborales y el desempefio organizacional (Rho=0.820, p=0.000); asi pues, el
fortalecimiento de los incentivos mejora el desempefio organizativo de los
trabajadores del sector privado. De igual manera, la promocion de los incentivos
laborales beneficia los resultados empresariales, el cumplimiento de tareas y la
efectividad.

Chinchay (2019) en su tesis de maestria sugiere el objetivo de establecer la relacion
gue se desarrolla entre la gestién de la calidad de un colegio y el desempefio
organizacional. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal.
Los resultados indican que la gestion de la calidad de los lideres se relaciona de
forma significativa con el desempefio organizacional (Rho=0.568, p=0.000). De
forma similar, cuando se promueve el liderazgo (valoracion y mejora), la orientacion
hacia el alumno y el padre del mismo, la informacion y analisis (evaluacion del
desempeio operativo, integral y laboral, asi como medicion de indicadores) y la
orientacion hacia los recursos humanos (promocion del potencial, entrenamiento y
trabajo en equipo), se fortalece el desempefio organizacional de la institucion
(Rho=0.597, p=0.000; Rho=0.462, p=0.001; Rho=0.467, p=0.000; Rho=0.601,

p=0.000; respectivamente).

Salazar (2018) en su tesis de licenciatura propone el objetivo de identificar la
relacion que ocurre entre la gestion de compensaciones y el desempefio
organizacional en una entidad. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional
y transversal. Los resultados indicaron que la gestion de compensaciones se
relaciona de forma significativa y directa con el desempefio organizacional en una
empresa privada (Rho=0.858, p=0.000). Asimismo, cuando se fomenta la
administracion eficaz, el paquete de remuneracion econdémica, y el paquete de
remuneracién extraeconomica, se fortalece el desempefio organizacional
(Rho=0.789,  p=0.000; Rho=0.833, p=0.000; Rho=0.826,  p=0.000;

respectivamente).

Chavez (2017) en su tesis de licenciatura sugiere el objetivo de identificar la relacion
que se presenta entre el clima organizacional y el desempefio organizacional en

una entidad puablica. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional y
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transversal. Los resultados indican que el clima organizacional se relaciona de
forma significativa con el desempefio organizacional (Rho=0.997, p=0.000).
Asimismo, cuando se promueve el clima organizacional se mejora la efectividad, la
eficiencia, la relevancia y la viabilidad financiera de la organizacion (Rho=0.987,
p=0.000; Rho=0.985, p=0.000; Rho=0.977, p=0.000; Rho=0.980, p=0.000;

respectivamente).

A escala internacional se realizaron diferentes investigaciones sobre el liderazgo
transformacional en organizaciones publicas y el desempefio organizacional en el
sector publico; las cuales se describen seguidamente segun la presentacion de los

conceptos.

Donkor et al. (2021) en su articulo propone el objetivo de analizar el impacto del
liderazgo transformacional sobre la rotacion laboral voluntaria (abandono del
puesto) de los empleados publicos. El estudio fue cuantitativo y empirico. Los
resultados sefialan que las iniciativas de promocién del liderazgo transformacional
reducen el abandono del puesto laboral en las organizaciones publicas; no
obstante, el efecto no es significativo (t=-1.416, p=0.157); por lo que, el
reforzamiento de la confianza entre los trabajadores disminuye la rotacion laboral

voluntaria del personal del sector publico.

Campbell (2018) en su articulo plantea el objetivo de examinar la influencia del
liderazgo transformacional sobre el desempefio organizacional publico. El estudio
fue cuantitativo y empirico. Los resultados muestran una relacion directa y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional
(t=0.270, p=0.033). En consecuencia, cuando los gestores publicos aplican el
liderazgo transformacional se beneficia el rendimiento de la organizacion.
Asimismo, el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la
disposicion de los empleados a participar en la colaboracion interorganizacional
(t=0.151, p=0.032).

Mafias y Alcaraz (2017) en su articulo proponen el objetivo de identificar la relacién
del liderazgo transformacional en la administracion publica y el clima
organizacional. El estudio fue cuantitativo y empirico. Los resultados muestran una

relacion significativa entre el liderazgo transformacional en la administracién publica



y el clima organizacional (B=0.523, p=0.010). Es decir, que es importante el
desarrollo de iniciativas de liderazgo transformacional, porque éstas se asocian con
el fortalecimiento del desempefio organizacional en el sector publico. Al respecto,
el desarrollo del liderazgo transformacional proporciona capacidades a los lideres,
qgue permiten la gestién eficaz de la direccion y el logro del compromiso y trabajo

compartido, para alcanzar los resultados planificados por la organizacion.

Ding et al. (2021) en su articulo proponen el objetivo de establecer la relacion de la
burocracia representativa y el desempefio organizacional publico. El estudio fue
cuantitativo de meta-analisis. Los resultados muestran una relacion significativa
entre la burocracia representativa (orientacion del lider publico a conseguir la
accesibilidad de los diferentes grupos de la poblacién representada a los servicios
publicos) y el desempefio organizacional publico (R2=0.0880, p=0.010). En otras
palabras, los efectos de la burocracia moderados por los factores del contexto
(valores democraticos, creencias compartidas entre el lider pablico y la sociedad,
etc.) son positivos sobre el desempefio de las organizaciones publicas; lo cual se
aprecia en la calidad, transparencia, integridad, eficacia y equidad del servicio

prestado a la comunidad.

George et al. (2019) en su articulo plantean el objetivo de identificar la relacion de
la planificacion estratégica y el desempefio organizacional en el sector publico. El
estudio fue cuantitativo de meta-analisis. Los resultados muestran una relacion
significativa de la planificacion estratégica y el desempefio organizacional en el
sector publico (R2=0.7127, p=0.000).; en concreto, cuando se mejora la
planificacion estratégica se fortalece el desempefio organizacional en la
administracién publica. De igual manera, la planificacion estratégica tiene un efecto

mayor en la eficacia organizativa y menor en la eficiencia.

Alosani et al (2019) en su articulo proponen el objetivo de examinar el efecto de la
innovacion y la planificacion estratégica en la institucion policial sobre el
desempefo organizacional publico. El estudio fue cuantitativo y correlacional. Los
resultados muestran una relacion significativa entre la innovacién y la planificacion
estratégica en la institucion policial sobre el desempefio organizacional publico
(t=2.944, p=0.000; t=7.111, p=0.000). De esta forma, se aprecia que el disefio de

estrategias y la aplicacion de acciones innovadoras benefician el desempefio de la
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organizacion publica. En tal sentido, es importante que los directivos apliquen
dichos elementos a los procesos de la gestion publica en beneficio del rendimiento

organizativo.

De acuerdo con los aportes de los autores sefialados con anterioridad, es posible
deducir que la gestion eficaz del liderazgo transformacional en los servidores
publicos beneficia el rendimiento de la organizacion del sector publico; el cual
finalmente se traduce en la transparencia y calidad de los servicios prestados a la
comunidad. Cabe sefalar que estos estudios se sostienen en los conocimientos
pertenecientes a la gestidén publica, como el liderazgo transformacional publico y el

rendimiento de la organizacion.

La comprension del concepto de liderazgo transformacional ha sido fundamentada
en cuatro teorias del liderazgo, como el enfoque en los rasgos, el conductual, el

contingente y el visionario (Hemsworth et al., 2013).

Al respecto, desde mediados de los ochenta el enfoque visionario ha sido estudiado
con mayor interés; en dicho contexto se desarroll6 la teoria del liderazgo de rango
completo, la cual engloba tres categorias, como el liderazgo transformacional,
transaccional y de laissez-faire (Hemsworth et al., 2013). En las dos ultimas
décadas, el liderazgo transformacional ha sido sujeto de un mayor interés teorico y
practico; en el sector privado se han desarrollado diversos estudios (Boer et al.,
2016; Khaola y Rambe, 2020; Mullen et al., 2017; Pan et al., 2021; Salim y Rajput,
2021).

En el ambito policial el concepto ha sido menos estudiado (Baek et al., 2018;
Martinez-Corcoles y Stephanou, 2017). En el sector publico, recientemente se han
elaborado algunos estudios paras esclarecer el concepto del liderazgo
transformacional publico (Campbell, 2018; De Gennaro, 2018; Donkor et al., 2021,
Mafas y Alcaraz, 2017).

La complejidad y articulacion de las nuevas politicas publicas orientadas al cambio
organizacional normativo enfocado en la productividad, rendimiento y servicio,
sumado a la rigidez de los procedimientos; ha dejado expuesta la ineficiencia del
sector publico para afrontar los nuevos retos, los cuales exigen gestores publicos

capaces de superar estas deficiencias (De Gennaro, 2018).
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El liderazgo transformacional es un enfoque motivacional esencialmente
compatible con el contexto de la gestion publica (Campbell, 2017), donde la funcion
del lider publico es inducir a los empleados a trascender sus necesidades propias
para alcanzar los objetivos de orden superior de la organizacion publica (Wright et
al., 2012).

El liderazgo transformacional es un proceso donde el lider ejerce una influencia
positiva de transformacién en el colaborador, la cual se sostiene sobre las bases
de la motivacion, idealizacion, entre otros; este efecto promueve el compromiso del
colaborador hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Torres y
Martinez, 2014).

Al respecto, en esta investigacion para definir conceptualmente la variable liderazgo
transformacional, se utilizo el planteamiento de Hemsworth et al. (2013), quien
sostiene que el liderazgo transformacional publico es el desarrollo de las
habilidades y capacidades del lider publico como enfoque orientado a influir,
motivar y estimular el desemperio del trabajador publico, con la intencion de mejorar

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La teoria del liderazgo transformacional publico de Hemsworth et al. (2013) esta
configurada por el desarrollo y aplicacion eficaz de cinco dimensiones, como la
influencia idealizada atribuida, la influencia idealizada conductual, la motivacion
inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, las

cuales se describen a continuacion.

La influencia idealizada atribuida alude a las percepciones de los subordinados
sobre las caracteristicas conferidas al lider puablico, donde se destaca un ideal de
conducta del lider que genera la admiracion y respeto de los funcionarios publicos
(Hemsworth et al., 2013).

La influencia idealizada conductual abarca las percepciones de los subordinados
sobre el comportamiento observable del lider publico, que genera confianza y altos

estandares morales y éticos en la organizacion (Hemsworth et al., 2013).

La motivacion inspiracional se refiere a la capacidad del lider publico para inspirar

y motivar a los seguidores mediante mensajes, simbolismos, expresiones
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emocionales, asi como por medio de la comunicacion eficaz de las expectativas

con respecto al logro de objetivos organizacionales (Hemsworth et al., 2013).

La estimulacion intelectual contempla la capacidad de la inteligencia del lider
publico para estimular e inducir a los subordinados a reconocer sus propias ideas
y valores, enfatiza en la resolucion de problemas a través del desarrollo y aplicacion
de nuevos enfoques y diferentes perspectivas, y promueve la inteligencia
razonamiento individual del trabajador sin criticar las diferencias de pensamiento

con respecto a sus propias ideas (Hemsworth et al., 2013).

La consideracion individualizada alude a la capacidad del lider publico para
proporcionar apoyo al subordinado, mediante la preocupacién por el bienestar y
reconocimiento de las habilidades y necesidades del trabajador, asi como la
atencion personal a los subordinados de forma individualizada por medio del

seguimiento y retroalimentacion continuos (Hemsworth et al., 2013).

En este aspecto, el lider transformacional tiene la capacidad de inspirar la
superacion en el colaborador, mediante el reconocimiento de los logros
individuales, la motivacion de nuevas ideas y formas de pensamiento, asi como la
identificacion con los intereses del equipo de trabajo. Por tal motivo, el rol del lider
en la organizacion publica es fundamental para dirigir la transformacion y de su
capacidad dependen los resultados del desempefio de la institucion que dirige
(Péez et al., 2014).

El efecto del liderazgo transformacional se ve amplificado por el énfasis de una
organizacion en la eficiencia interna y su uso de incentivos basados en el
rendimiento (Campbell, 2018).

En el sector publico, recientemente se han elaborado algunos estudios paras
esclarecer el concepto del liderazgo transformacional publico (Campbell, 2018; De
Gennaro, 2018; Donkor et al., 2021; Mafias y Alcaraz, 2017).

De este modo, el liderazgo transformacional publico surgi6 por la preocupacion de
los investigadores y el Estado sobre el desempefio (la eficacia y eficiencia) de las
organizaciones del sector publico (De Gennaro, 2018). En tal sentido, el liderazgo
es percibido como un elemento de cambio, capaz de transformar positivamente el

desempenio de las organizaciones publicas (Kuipers et al., 2014).
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Se han incorporado las practicas de la evaluacion del liderazgo en el sector privado
y el desempefio organizacional adaptadas al sector publico; no obstante, estas
métricas son dificiles de adaptar a dicho sector porque se enfocan en las actitudes
y comportamiento del lider privado y el rendimiento econémico empresarial (De
Gennaro, 2018).

En los ultimos veinte afios se han desarrollado algunos modelos especificos para
evaluar continuamente el desempefio o rendimiento de las organizaciones publicas,
las cuales estan centradas en la prestacién de un servicio eficiente, transparente,
de calidad y confiable a la poblacién (Baek et al, 2018). El interés por el concepto
del desempefio organizacional publico medido a través de la capacidad de prestar
un servicio de calidad al usuario; en un intento de la nueva gestion publica de
encontrar respuestas y soluciones a los problemas relacionados con el rendimiento
del pais (Tait y Nienaber, 2010).

El desempeiio organizacional del sector publico a diferencia del rendimiento en las
empresas comerciales no considera el animo de lucro (rentabilidad, ventas, etc.).
No obstante, si contempla la gestion adecuada del presupuesto (Halachmi, 2011);
la rendicion de cuentas al contribuyente y al gobierno, debido a que el desembolso
del presupuesto asignado a las instituciones publicas proviene de los ingresos
fiscales; la eficacia de la gestion de los procesos y la satisfaccion del usuario (Nitzl
et al., 2018).

Al respecto, en esta investigacion para definir conceptualmente la variable
desempeiio organizacional y sus dimensiones, se utilizé el planteamiento de Mafini
y Pooe (2013), quien sostiene que el desempefio organizacional publico es el
resultado real de las operaciones de una entidad publica versus los objetivos

estratégicos y especificos previstos por el lider.

La teoria del desempefio organizacional publico de Mafini y Pooe (2013) se
sustenta en la evaluacion del resultado de cuatro dimensiones, como la satisfaccion
del servicio, la eficiencia presupuestaria, la eficacia de los procesos operativos, y la

innovacion y aprendizaje, las cuales se describen a continuacion.
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La satisfaccion del servicio, se refiere a la estrategia adoptada para lograr la
satisfaccion del usuario con el servicio prestado por la organizacion publica
(Alosani, et al., 2019).

La eficiencia presupuestaria aborda los resultados de la evaluacion de la
planificacion, control y ejecucion del gasto en la organizacion publica (Sari et al.,
2018).

La eficacia de los procesos operativos contempla la evaluacién de los resultados
sobre el disefio y mejora de los procesos operativos internos de la organizacion
publica, a través del seguimiento de indicadores (rotacibn de empleados,
desempeiio laboral, nivel de despilfarro de recursos, entre otros (Mafini y Pooe,
2013).

La innovaciéon y aprendizaje se refieren a la estrategia que se utiliza para aportar
ideas y nuevas soluciones alos problemas, desarrollar y aplicar diferentes enfoques
y métodos de trabajo, asi como modificar y mejorar los procesos operativos; con el

propdsito de mejorar el rendimiento de la organizacion (Alosani, et al., 2019).

Por otro lado, sobre la epistemologia del liderazgo transformacional
Bogenschneider (2016) afirma que la ciencia que estudia el liderazgo se
fundamenta en los elementos de la teoria general del liderazgo, la cual se sostiene
en diferentes aspectos, como la persona objeto (el lider); el grupo de sujetos
(aquellos que interaccionan con el lider); el proyecto (esfuerzo humano) que sélo
puede ser realizado por el grupo de sujetos; la adversidad (oposicion natural o
artificial al proyecto); y el efecto decisivo (el proyecto habria fracasado o

empeorado).

Ademas, Bogenschneider (2016) agrega que la concepcion de la hipétesis que
sostiene el liderazgo se sustenta en diferentes proposiciones, como la persona
objeto (influenciador) se relaciona con el grupo sujeto (equipo al que influye); el
grupo sujeto emprende el proyecto de transformacion; el proyecto de cambio o
mejora esta sujeto a la adversidad; la adversidad se mitiga o reduce mediante la
toma de decisiones. Es asi, que la teoria general del liderazgo establece que una
persona objeto hace que el grupo sujeto siga adelante con un proyecto a pesar de

la adversidad con un efecto decisivo.
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Por otra parte, sobre la epistemologia del desempefio organizacional Micheli y Mari
(2014) sostienen la gestion publica se ha destacado por el paradigma positivista, el
cual se caracteriza por su perspectiva objetivista cuyas hip6tesis proponen algunos
aspectos, como las diferentes variables que se miden para observar el desempefio
organizacional deben estar perfectamente controladas; y los agentes sociales
tienen la capacidad de reflexionar (pueden formular soluciones a partir de su propio

pensamiento y en el de los demas).

A su vez, Micheli y Mari (2014) agregan que el enfoque relativista del desempefio
organizacional asume que la medicién del rendimiento de la organizaciéon es una
asignacion; los resultados de la medicién sélo generan informacién que tiene
sentido en el contexto del modelo en el que se realiza la medicion; la medicion
depende conceptualmente del estado actual del conocimiento de la organizacion.
Por lo cual, la posibilidad de medir el desempefio organizacional, depende la
disponibilidad de condiciones experimentales, por lo que no puede derivarse de
requisitos formales. Es asi que la objetividad, la intersubjetividad y la repetibilidad

son caracteristicas de la medicion que se pueden utilizar, pero no son necesarias.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

De conformidad con el tipo de orientacion del problema se aplicé la investigacion
de tipo aplicada; la cual como refieren Naupas et al. (2018) se afianza “en los
resultados de la investigacion basica, pura o fundamental [y] est4 orientada a
resolver los problemas sociales de una comunidad” (p. 136). Consecuentemente,
de acuerdo con aquello que busca la investigacion se utilizo la investigacion de tipo
aplicada, porque emplearon las teorias del conocimiento de naturaleza pura, con la

intencionalidad de utilizarlas de manera practica para resolver problemas sociales.

Sobre la forma de acercamiento a las variables la investigacion de disefio no
experimental como afirman Hernandez et al. (2014) corresponde a “estudios que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152). En ese
sentido, debido a que se observaron los datos de las variables sin recurrir a su

modificacion intencional, el disefio es no experimental.

Acerca del nivel de profundidad para abordar el objeto de interés, la investigacion
de alcance correlacional segun Gallardo (2017) es relevante porque “su utilidad
principal es saber como se puede comportar un concepto o una variable al conocer
el comportamiento de otras variables vinculadas” (p.54). Por lo tanto, la
investigacion desarrollada tiene alcance correlacional simple, lo cual apunta al
analisis de la relacion que se expresa entre dos variables, cuyo propdsito es

determinar la fuerza y direccion de la relacion.

Ademas, conforme al momento especifico del tiempo de la aplicacién de los
instrumentos los estudios transversales como mencionan Hernandez et al. (2014)
“recopilan datos en un momento unico” (p. 154). Por lo cual, la investigacion es

transversal, porque se aplicaron los instrumentos una sola vez en el tiempo.
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Figura 1
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Liderazgo transformacional
Correlacion simple r

Desempefio organizacional

Desde el punto de vista del proceso de la investigacion, el enfoque cuantitativo
conforme con Naupas et al. (2018) se distingue “por utilizar métodos y técnicas
cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicion, el uso de magnitudes, la
observacion y medicion de las unidades de analisis, el muestreo, el tratamiento
estadistico” (p. 140). Por ende, la perspectiva de analisis del estudio se desarrollo
aplicando un enfoque cuantitativo orientado a la medicion y validacion de hipotesis
mediante el uso de cuestionarios, a partir de lo cual se realizaron pruebas
estadisticas y se obtuvieron resultados numéricos que fueron analizados y

comparados con los aportes de otros estudios.
3.2. Variables y operacionalizaciéon

Las variables que se operacionalizaron fueron el liderazgo transformacional y el
desempenio organizacional, la operacionalizacion de las variables se muestra en el

Anexo 1.
Variable Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional se define conceptualmente como el desarrollo de las
habilidades y capacidades del lider publico como enfoque orientado a influir,
motivar y estimular el desemperio del trabajador publico, con la intencion de mejorar

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion (Hemsworth et al., 2013).

A su vez se define operacionalmente como la medicion de la percepcién de los
trabajadores sobre la actitud y comportamiento del lider con respecto a la influencia
del ideal y comportamiento, la motivacion que inspira, el incentivo del intelecto y la

consideracion sobre las capacidades y nuevos enfoques de trabajo.
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Este concepto segun el enfoque de Hemsworth et al. (2013) est4 conformado por
cinco dimensiones, como a) influencia idealizada atribuida, b) influencia idealizada
conductual, c) motivacion inspiracional, d) estimulacion intelectual, y e)

consideracion individualizada.

Los indicadores de la influencia idealizada atribuida, son ideal de conducta y b)
valores y creencias; los de la influencia idealizada conductual, son a) confianza y
b) estandares éticos de comportamiento; los de la motivacion inspiracional, son a)
inspiracion y b) comunicacién; los de la estimulacion intelectual, son a)
reconocimiento de ideas y b) promocion del pensamiento individual ; y los de la
consideracién individualizada, son a) fortalecimiento de capacidades y b)

proposicion de nuevos enfoques de trabajo.

La escala de medicion utilizada fue 1: nunca, 2: ocasionalmente, 3: raramente, 4:

frecuentemente y 5: muy frecuentemente (Hemsworth et al., 2013).
Variable Desempefio organizacional

El desempeiio organizacional se define conceptualmente como el resultado real de
las operaciones de una entidad publica versus los objetivos estratégicos y

especificos previstos (Mafini y Pooe, 2013).

Este concepto segun el enfoque de Mafini y Pooe (2013) esta conformado por
cuatro dimensiones, como a) eficiencia presupuestaria, b) eficacia de los procesos

operativos, c) innovacion y aprendizaje, y d) satisfaccion del servicio.

Los indicadores de la influencia de la eficiencia presupuestaria, son a) control
presupuestario y b) rendimiento financiero; los de la eficacia de los procesos
operativos, son a) disponibilidad de recursos y b) procedimientos estandarizados y
practicas éticas; los de la innovacién y aprendizaje, son a) oportunidades de
crecimiento profesional y b) adopcidn de nuevas practicas de trabajo y tecnologias;
y los de la satisfaccion del servicio, son a) atencion al usuario y b) desempefio del

servicio.

La escala de medicioén utilizada fue 1: totalmente en desacuerdo, 2: en desacuerdo,

3: neutral, 4: de acuerdo y 5: totalmente de acuerdo (Mafini y Pooe, 2013).
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Acerca del concepto de poblacién como advierten Naupas et al. (2018) ésta se
define como “el total de las unidades de estudio, que contienen las caracteristicas
requeridas, para ser consideradas como tales” (p. 334). En el informe de tesis se
consideré una poblacién configurada por 80 trabajadores de una entidad publica de
Lima, 2022.

Por otro lado, sobre la representatividad de las unidades de andlisis se deben
considerar segun Hernandez y Carpio (2019) los “criterios de inclusién, es decir,
tener bien definidas las caracteristicas que deben cumplir los elementos en estudio,
asi como los criterios de exclusién, cuya existencia obligan a no incluir a un caso”
(p- 76). Es asi que los criterios de inclusion fueron ser trabajador de una entidad
publica de Lima y aceptar la participacion en la investigacion. Los criterios de
exclusion fueron no ser trabajador de una entidad publica de Lima y no aceptar la

participacion en la investigacion.

En relacion a la muestra Lopez-Roldan y Fachelli (2017) sostienen “es una parte o
subconjunto de unidades representativas de un conjunto llamado poblacion o
universo” (p. 6). el tamafo se determind probabilisticamente con la férmula para

calcular una muestra para poblacion conocida (ver Anexo 4).

A su vez, sobre el muestreo probabilistico indican Lépez-Roldan y Fachelli (2017)
se caracteriza porque “todas las unidades de la poblacién tienen una probabilidad
conocida de ser incluidas en la muestra, y; por lo tanto, también, se conoce la
probabilidad de obtener cada una de las muestras mediante un procedimiento de
aleatorizaciéon” (p. 18). Para realizar el muestreo se realizé la seleccion de la
muestra probabilistica simple aleatoria (es un segmento proporcional a la

poblacién).

La muestra es representativa, lo cual indica que sus resultados pueden ser
extrapolados y generalizados; este tipo de muestra se usa en los estudios
cuantitativos para medir las variables. Es asi, que se tomd en consideracién una
muestra conformada por 60 trabajadores de una entidad publica de Lima, 2022. A
este namero de trabajadores se aplicaron los cuestionarios de medicién de las

variables.
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Sobre la unidad de analisis Hernandez et al. (2014) afirman que se refiere a “los
participantes, objetos, sucesos o colectividades de estudio” (p. 172). De esta
manera, la unidad de analisis estuvo representada por los trabajadores de una
entidad publica de Lima, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Respecto a la técnica para recoger y validar los datos es la encuesta; la cual
proviene de fuentes primarias, como los cuestionarios con preguntas cerradas de
respuesta de escala Likert aplicados de forma autoadministrada a los trabajadores.
Se considero que el cuestionario es autoadministrado, porque es enviado a través
de unlink via email a los trabajadores, para obtener sus respuestas de forma directa

sin la necesidad de la colaboracion de un intermediario.

Sobre la definicion del cuestionario como afirman Naupas et al. (2018) “es una
modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en formular un conjunto
sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan relacionadas a
hipétesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de investigacién” (p.
291). Los instrumentos para recoger los datos del estudio fueron los cuestionarios.

Ambos cuestionarios cumplieron los requisitos de validez y confiabilidad.

En virtud de los atributos de los instrumentos, la validez segun Herbas y Rocha
(2018) “se relaciona con el disefio metodologico y busca como propdésito principal
incrementar la precision y usabilidad de los hallazgos de la investigacion mediante
la eliminacién y control de la mayor cantidad de variables de confusion” (pp. 143-
144). El proceso de validacion se realizé por medio del criterio de calificacion de un

juez interno y un juez externo (ver Anexo 5).

Por su parte, Villasis et al. (2018) sobre la confiabilidad sefalan “una vez que se
establece que una escala es reproducible y consistente, entonces puede concluirse
que es confiable” (p. 416). La prueba de confiabilidad se aplicé a cada una de los
cuestionarios. El resultado de la prueba de confiabilidad del cuestionario de
liderazgo transformacional publico adaptado de Hemsworth et al. (2013) reportd un
alfa de Cronbach de 0.974; al ser un valor superior a 0.7 se considera confiable (ver
Anexo 6). El resultado de la prueba de confiabilidad del cuestionario de desempefio

organizacional publico adaptado de Mafini y Pooe (2013) reporté un alfa de
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Cronbach de 0.988; al ser un valor superior a 0.7 se considera confiable (ver Anexo
6).

Es asi, que se aplicaron el cuestionario de liderazgo transformacional publico
propuesto por Hemsworth et al. (2013), calificado con una escala de respuestas
Likert de 1 a 5, donde 1 es nunca y 5 es muy frecuentemente (ver Anexo 2) y el
cuestionario de desempefio organizacional publico desarrollado por Mafini y Pooe
(2013), calificado con una escala de respuestas Likert de 1 a 5, donde 1 es

totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo (ver Anexo 3).
3.5. Procedimientos

En lo que concierne a los procedimientos de la investigacion, el proceso de
recoleccion de datos estuvo formado por cinco etapas, las cuales se describen

seguidamente:

1. La presentacion de una carta dirigida a la institucién donde se aplico el analisis,
con el objetivo de obtener la aprobacion de la entidad publica.

2. La aplicacion de dos cuestionarios de evaluacion de las variables, como el
cuestionario de medicion del liderazgo transformacional y el cuestionario de
desempeiio organizacional. En la introduccion inicial del cuestionario se solicita
el consentimiento de participar en el estudio de forma voluntaria.

3. El procesamiento estadistico de los datos se realizO mediante el uso del
programa SPSS.

4. La presentacion y analisis de resultados se realizd en tablas de pruebas

estadisticas.
3.6. Método de analisis de datos

En este estudio para desarrollar el analisis cuantitativo, se aplicé inicialmente el
analisis descriptivo donde Hernandez et al. (2014) sefialan que es necesario
caracterizar “los datos, los valores o las puntuaciones obtenidas para cada variable”
(p. 282). Es asi que se realizé el andlisis descriptivo donde se identificé el nivel de

cada variable y dimension.
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Seguidamente, se realizé el analisis inferencial, el cual como afirman Hernandez et
al. (2014) es aquel donde “se pretende probar hipotesis y generalizar los resultados

obtenidos en la muestra a la poblacién o universo” (p. 299).

Referente al método de analisis se encontrd una distribucién de los datos no normal
con valor de p<0.05; por lo cual, se aplicé la prueba paramétrica de correlacion Rho

de Spearman.

La prueba de correlacion de Alfa de Cronbach se aplic6 para aceptar o rechazar la
hipétesis y analizar la evidencia de relacion mutua entre las variables. Es decir,
analizar la fuerza de la relacion (significativo o no); asi como la direccion del cambio
(positivo o negativo), donde cuando se obtiene un valor de p<0.05 se considera una

relacion significativa.
3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se cumplieron los criterios de responsabilidad y respeto con
los seres humanos; ya que se requiere de la participacion de una muestra de
trabajadores de una entidad publica. Por lo cual, para atender a este criterio es
indispensable obtener el consentimiento voluntario e informado de cada trabajador
gue participo en el estudio, donde el investigador dio a conocer el objetivo y se

comprometio a preservar el anonimato y datos de los participantes.

También, la investigacion se ajusté al criterio de responsabilidad del investigador
de ceiirse a la buena conducta cientifica que incluye la originalidad, cita adecuada,
reconocimiento y crédito de las ideas de otros autores, y haber realizado los
procedimientos para la recoleccion de datos. Asi como, al criterio de beneficencia
donde se delibera sobre los procesos que maximizan los beneficios y reducen los
riesgos del estudio. Por ultimo, se cumplié con el criterio de justicia de brindar un

trato equitativo a todos los participantes de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Resultados de estadistica descriptiva
Analisis univariado

Tabla 1
V1. Liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 16.7
. Medio 21 35.0
Vélido
Alto 29 48.3
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2

V1. Liderazgo transformacional
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Del andlisis se concluy6é que el 48.33% de participantes perciben gue existe un

liderazgo transformacional alto en la organizacion.
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Tabla 2

D1. Influencia idealizada atribuida

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 15.0
. Medio 24 40.0
Valido Alto 27 45.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3

D1. Influencia idealizada atribuida

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 45.00% de participantes perciben que existe una

influencia idealizada atribuida alta en la organizacion.
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Tabla 3
D2. Influencia idealizada conductual

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18.3
. Medio 22 36.7
Valido Alto 27 45.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4

D2. Influencia idealizada conductual

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Del analisis se concluyd que el 45.00% de participantes perciben que existe una

influencia idealizada conductual alta en la organizacion.
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Tabla 4

D3. Motivacion inspiracional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 21.7
. Medio 23 38.3
Valido Alto 24 40.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5

D3. Motivacion inspiracional

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 40.00% de participantes perciben que existe una

motivacion inspiracional alta en la organizacion.
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Tabla 5

D4. Estimulacién intelectual

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 26.7
. Medio 17 28.3
Valido Alto 27 45.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 6

D4. Estimulacion intelectual

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 45.00% de participantes perciben que existe una

estimulacion intelectual alta en la organizacion.
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Tabla 6

D5. Consideracién individualizada

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 16.7
. Medio 22 36.7
Valido Alto 28 46.7
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7

D5. Consideracion individualizada

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 46.67% de participantes perciben que existe una

consideracion individualizada alta en la organizacion.
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Tabla 7
V2. Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentaje
. Medio 20 33.3
Vélido Alto 19 31.7
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8

V2. Desempeiio organizacional
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Del analisis se concluyé que el 35% de participantes perciben que existe un

desemperio organizacional bajo en la organizacion.

29



Tabla 8

D1. Satisfaccion del servicio

Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 38.3
aiido Alto 22 36.7
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9

D1. Satisfaccion del servicio

Porcentaje

Eajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 38.33% de participantes perciben que existe una

satisfaccion del servicio baja en la organizacion.
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Tabla 9

D2. Eficiencia presupuestaria

Frecuencia Porcentaje
. Medio 15 25.0
Valido Alto 17 28.3
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10

D2. Eficiencia presupuestaria

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Del analisis se concluyd que el 46.67% de participantes perciben que existe una

eficiencia presupuestaria baja en la organizacion.
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Tabla 10

D3. Eficacia de los procesos operativos

Frecuencia Porcentaje
aiido Alto 23 38.3
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11

D3. Eficacia de los procesos operativos
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Del analisis se concluyd que el 38.33% de participantes perciben que existe una

eficacia de los procesos alta en la organizacion.
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Tabla 11

D4. Innovacion y aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
aiido Alto 20 33.3
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12

D4. Innovacion y aprendizaje
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Del analisis se concluy6 que el 35.00% de participantes perciben que existe una.

innovacion y aprendizaje media en la organizacion.
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Andlisis bivariado

Tabla 12

Cruce de la V1. Liderazgo transformacional y la V2. Desempefio organizacional

V2. Desempefio organizacional

. . Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 9 1 0 10
Bajo
% del total 15.0% 1.7% 0.0% 16.7%
V1. Liderazgo Medi Recuento 12 8 1 21
edio
transformacional % del total 20.0% 13.3% 1.7% 35.0%
Alt Recuento 0 11 18 29
(0]
% del total 0.0% 18.3% 30.0% 48.3%
Total Recuento 21 20 19 60
otal
% del total 35.0% 33.3% 31.7% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Del andlisis del cruce de variables se concluy6 que, del total de trabajadores de una

entidad publica de Lima, el 15.0% percibio un liderazgo transformacional bajo

asociado a un desempefio organizacional bajo; el 13.3% percibio un liderazgo

transformacional medio asociado a un desempefio organizacional medio; y el

30.0% considerd un liderazgo transformacional alto asociado a un desempefio

organizacional alto.
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Tabla 13

Cruce de la V1. Liderazgo transformacional y la D1. Satisfaccion del servicio

D1. Satisfaccion del servicio

. . Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 9 1 0 10
Bajo
% del total 15,0% 1,7% 0,0% 16,7%
V1. Liderazgo Medi Recuento 13 8 0 21
edio
transformacional % del total 21, 7% 13,3% 0,0% 35,0%
Alt Recuento 1 6 22 29
(0]
% del total 1,7% 10,0% 36,7% 48,3%
Total Recuento 23 15 22 60
otal
% del total 38,3% 25,0% 36,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del andlisis del cruce de variables se concluy6 que, del total de trabajadores de una

entidad publica de Lima, el 15.0% percibié un liderazgo transformacional bajo

asociado a una satisfaccion del servicio bajo; el 13.3% percibié un liderazgo

transformacional medio asociado a una satisfaccion del servicio medio; y el 36.7%

consideré un liderazgo transformacional alto asociado a una satisfaccion del

servicio alto.
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Tabla 14

Cruce de la V1. Liderazgo transformacional y la D2. Eficiencia presupuestaria

D2. Eficiencia presupuestaria

. . Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 10 0 0 10
Bajo
% del total 16,7% 0,0% 0,0% 16,7%
V1. Liderazgo Medi Recuento 13 7 1 21
edio
transformacional % del total 21, 7% 11,7% 1,7% 35,0%
Alt Recuento 5 8 16 29
(0]
% del total 8,3% 13,3% 26,7% 48,3%
Total Recuento 28 15 17 60
otal
% del total 46,7% 25,0% 28,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del andlisis del cruce de variables se concluy6 que, del total de trabajadores de una

entidad publica de Lima, el 16.7% percibio un liderazgo transformacional bajo

asociado a una eficiencia presupuestaria bajo; el 11.7% percibiéo un liderazgo

transformacional medio asociado a una eficiencia presupuestaria medio; y el 26.7%

consideré un liderazgo transformacional

presupuestaria alto.

alto asociado a una eficiencia
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Tabla 15

Cruce de la V1. Liderazgo transformacional y la D3. Eficacia de los procesos

operativos
D3. Eficacia de los procesos
operativos Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 9 1 0 10
Bajo
% del total 15,0% 1,7% 0,0% 16,7%
V1. Liderazgo Medi Recuento 12 6 3 21
edio
transformacional % del total 20,0% 10,0% 5,0% 35,0%
Alt Recuento 0 9 20 29
(o}
% del total 0,0% 15,0% 33,3% 48,3%
Recuento 21 16 23 60
Total
% del total 35,0% 26,7% 38,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del andlisis del cruce de variables se concluy6 que, del total de trabajadores de una

entidad publica de Lima, el 15.0% percibié un liderazgo transformacional bajo

asociado a una eficacia de los procesos operativos bajo; el 10.0% percibié un

liderazgo transformacional medio asociado a una eficacia de los procesos

operativos medio; y el 33.3% considerd un liderazgo transformacional alto asociado

a una eficacia de los procesos operativos alto.
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Tabla 16

Cruce de la V1. Liderazgo transformacional y la D4. Innovacion y aprendizaje

D4. Innovacion y aprendizaje

. . Total
Bajo Medio Alto

. Recuento 8 2 0 10

Bajo
% del total 13,3% 3,3% 0,0% 16,7%
V1. Liderazgo Medi Recuento 11 9 1 21

edio

transformacional % del total 18,3% 15,0% 1,7% 35,0%
Alt Recuento 0 10 19 29

(0]
% del total 0,0% 16,7% 31,7% 48,3%
Recuento 19 21 20 60

Total

% del total 31,7% 35,0% 33,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del andlisis del cruce de variables se concluy6 que, del total de trabajadores de una

entidad publica de Lima, el 13.3% percibio un liderazgo transformacional bajo

asociado a una innovacion y aprendizaje bajo; el 15.0% percibié un liderazgo

transformacional medio asociado a una innovacion y aprendizaje medio; y el 31.7%

consideré un liderazgo transformacional alto asociado a una innovacion y

aprendizaje alto.
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Resultados de estadistica inferencial

Inicialmente, se desarrollaron las pruebas de normalidad de las muestras de las
variables; y posteriormente, se presentaron las pruebas de contrastacion de

hipotesis general y especificas.
Pruebas de normalidad

Como la muestra es mayor a cincuenta, se empleé la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov. La regla de evaluacion de la prueba consider6 que se
rechaza HO y se acepta H1 cuando se obtiene un valor p<0.05; en caso contrario

(p>=0.05), se rechaza H1 y se acepta HO.
HO. Los datos de la muestra proceden de una distribucion normal.

H1. Los datos de la muestra no proceden de una distribucion normal.

Tabla 17

Pruebas de normalidad

Estadistico Kolmogorov-Smirnov@ gl Sig.
Liderazgo transformacional .303 60 <.001
Desempefio organizacional .230 60 <.001

Elaboracion propia

Del analisis de la prueba se obtuvo el resultado de p=0.001 tanto para la variable
liderazgo transformacional como desempefio organizacional; estos valores son
inferiores a 0.05; por lo cual, se acepta que ambas muestras no proceden de una
distribucion normal. En ese sentido, se aplico la prueba no paramétrica de Rho de

Spearman para realizar el andlisis de correlacion.
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Contrastacion de la prueba de hipotesis general

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el

desempeiio organizacional.

H1. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional.

Tabla 18

Prueba de correlacion entre variables

Liderazgo
transformacional

Desempefio
organizacional

Liderazgo
transformacional

Rho de
Spearman  Desempefio

organizacional

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

60

.859**

0,000
60

.859**
0,000

60
1,000

60

Elaboracion propia

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

Del analisis de la prueba de correlacion se concluy6 que se rechaza la hipétesis

nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que se obtuvo un valor

estadistico de p=0.000, el cual es un valor menor a 0.05. Asimismo, se advirtié un

coeficiente de correlacion Rho de 0.859, que es un valor positivo e indica una

correlacidon intensa. Segun Salas (2018) cuando el grado de relacion entre las

variables es mayor o igual a 0.75 se determina que la correlacion es intensa. Por

consiguiente, se concluyo que el liderazgo transformacional se relaciona positiva y

significativamente con el desempefio organizacional.
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Contrastacion de la prueba de hipétesis especifica 1

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la

satisfaccioén del servicio.

H1. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

del servicio.

Tabla 19

Prueba de hipétesis especifica 1

D1. Satisfaccion del
servicio

Coeficiente de correlacion .853**
Sig. (bilateral) 0,000
60

Rho de V1. Liderazgo
Spearman transformacional

Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la prueba de correlacion se concluyé que se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que se obtuvo un valor
estadistico de p=0.000, el cual es un valor menor a 0.05. Asimismo, se advirtié un
coeficiente de correlacion Rho de 0.853, que es un valor positivo e indica una
correlacion intensa. Cuando se aprecia un grado de relacion entre las variables
mayor o igual a 0.75 se establece que la correlacion es intensa (Salas, 2018). Por
tal motivo, se concluyé que el liderazgo transformacional se relaciona positiva y

significativamente con la satisfaccion del servicio.
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Contrastacion de la prueba de hipdtesis especifica 2
Hipdtesis:

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la

eficiencia presupuestaria.

H1. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la eficiencia

presupuestaria.

Tabla 20

Prueba de hipétesis especifica 2

D2. Eficiencia
presupuestaria
i Coeficiente de correlacion 742%*
Rho de V1. Liderazgo . )
i Sig. (bilateral) 0,000
Spearman transformacional 60

Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la prueba de correlacion se concluyé que se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que se obtuvo un valor
estadistico de p=0.000, el cual es un valor menor a 0.05. De igual modo, se advirtié
un coeficiente de correlacion Rho de 0.742, que es un valor positivo e indica una
correlaciéon moderada. Como sefiala Salas (2018) cuando el grado de relacion entre
las variables es mayor o igual a 0.50 y menor a 0.75 se determina que la correlacion
es moderada. Por lo tanto, se concluyd que el liderazgo transformacional se

relaciona positiva y significativamente con la eficiencia presupuestaria.
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Contrastacion de la prueba de hipétesis especifica 3
Hipdtesis:

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la eficacia

de los procesos operativos.

H1. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la eficacia de

los procesos operativos.

Tabla 21

Prueba de hipétesis especifica 3

D3. Eficacia de los
procesos operativos

. Coeficiente de correlacion 799

Rho de V1. Liderazgo . .
i Sig. (bilateral) 0,000
Spearman transformacional 60

Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la prueba de correlacion se concluyé que se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que se obtuvo un valor
estadistico de p=0.000, el cual es un valor menor a 0.05. De forma similar, se
advirtioé un coeficiente de correlacion Rho de 0.799, que es un valor positivo e indica
una correlacion intensa. Por tal motivo, se concluyd que el liderazgo
transformacional se relaciona positiva y significativamente con la eficacia de los

procesos operativos.
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Contrastacion de la prueba de hipétesis especifica 4
Hipdtesis:

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con la

innovacion y aprendizaje.

H1. El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la innovacion

y aprendizaje.

Tabla 22

Prueba de hipétesis especifica 4

D4. Innovacién y

aprendizaje
. Coeficiente de correlacion .806**
Rho de V1. Liderazgo . .
i Sig. (bilateral) 0,000
Spearman transformacional

60

Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del analisis de la prueba de correlacion se concluyé que se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que se obtuvo un valor
estadistico de p=0.000, el cual es un valor menor a 0.05. Asimismo, se advirtié un
coeficiente de correlacion Rho de 0.806, que es un valor positivo e indica una
correlacion intensa. Por lo tanto, se concluy6 que el liderazgo transformacional se

relaciona positiva y significativamente con la innovacion y aprendizaje.
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V. DISCUSION

En cuanto al objetivo general del planteamiento de esta investigacion, se propuso
identificar la relacion del liderazgo transformacional con el desempefo
organizacional en una entidad publica de Lima, 2022; desde el enfoque del
liderazgo transformacional publico y el desempefio organizacional publico enfocado
en el servicio; ya que en el &mbito privado la medicion de estas variables se orienta

hacia la productividad y desempefio de la rentabilidad de la empresa.

Al respecto, Campbell (2018) afirma que en el sector publico el liderazgo es un tema
de interés fundamental, porque esta vinculado a la colaboracion del equipo de
trabajo con el cumplimiento de las metas estratégicas de las entidades publicas, lo
cual afecta el rendimiento o desempefio organizacional publico. Es asi que,
Campbell (2017) agrega que el liderazgo transformacional se asocia con el
rendimiento organizacional, por medio de la innovacion, el cambio y el trabajo
colaborativo de los trabajadores del sector publico para el cumplimiento de los

objetivos de la entidad.

Es asi, que la investigacion se ha justificado tedricamente gracias a los enfoques
tedricos y modelos vigentes que analizan las variables objeto de estudio, como el
modelo de liderazgo transformacional del lider publico propuesto por Hemsworth et
al. (2013) y el modelo de desempefio organizacional publico desarrollado por Mafini
y Pooe (2013). A su vez, se ha justificado metodolégicamente con la ayuda de la
traduccion y adaptacion al idioma espafiol de los instrumentos de evaluacion de las
variables; los cuales al contar con validez y confiabilidad en una muestra de
servidores publicos civiles y policiales de una entidad en Lima, serviran para ser

replicados en otras instituciones del sector publico peruano.

Ademas, se ha justificado practicamente porque la evidencia observada sirvié para
conocer el estado del liderazgo transformacional y el estado del desempefio
organizacional de una entidad publica de Lima; lo cual es de ayuda para la toma de
decisiones y formulacion de intervenciones futuras destinadas a impulsar el
liderazgo y considerarlo como una herramienta Gtil para la mejora del desempefio
organizacional publico. De igual modo, los cuestionarios podran ser aplicados para

realizar el seguimiento de la evolucion de ambas variables. También, se ha
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justificado socialmente porque los cuestionarios pueden ser replicados en otras
instituciones para medir la relacion de la influencia del lider sobre el desempefio
organizacional en entidades publicas; cuya mejora favorece el servicio a la

sociedad.

Los dos cuestionarios empleados contaron con la validacion de contenido de dos
jueces expertos (ver Anexo 5); asi como disponen de confiabilidad (ver Anexo 6).
En la evaluacién de las variables, se utilizaron el cuestionario de liderazgo
transformacional publico elaborado por Hemsworth et al. (2013), adaptado y
traducido al espafiol (ver Anexo 2); asi como el Cuestionario de desempefio
organizacional publico elaborado por Mafini y Pooe (2013), adaptado y traducido al

espariol (ver Anexo 3).

Con respecto al resultado del analisis de contrastacion de hipotesis en una muestra
de 60 trabajadores de una entidad publica de Lima, se identificG con respecto al
objetivo general la relacion significativa positiva del liderazgo transformacional con
el desempefo organizacional (Rho=0.859 y p<0.05, en la prueba bilateral). Al
respecto, se aprecié una correlacion intensa entre las variables, lo cual indica que
se relacionan en la misma direccion; es decir, cuando el liderazgo transformacional
del lider de la entidad del sector publico es percibido como positivo; también, el
desempeiio organizacional es evaluado como positivo y viceversa. De la misma
manera, Campbell (2018) menciona que el liderazgo transformacional publico se
relaciona positivamente de forma significativa con el desempefio de la organizacion

publica.

El lider transformacional a través de su conducta, inspira comportamientos positivos
en los trabajadores; asi como por medio de la motivacién, alienta al trabajador a
esforzarse e involucrarse con el cumplimiento de las metas individuales
(intrinsecas) y de la organizacion (Palma, 2022). Por lo cual, las instituciones
reconocen que el recurso humano es una pieza fundamental para el cumplimiento
de las metas de la organizacion; la cual cuando se integra con eficacia a los
procesos, operaciones y aspectos econémicos, contribuye al adecuado desempefio

organizacional de la entidad (Chavez, 2017).
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Al respecto, el desempefio organizacional involucra la evaluacion del rendimiento
de los procesos y recursos de la institucion; donde para el logro de los objetivos
estratégicos es indispensable la planificacién de estrategias, acciones y métricas
de seguimiento por parte del lider publico. Es asi que el desempefio organizacional
se mide en relacion al nivel de cumplimiento del resultado de la gestién que fue

planificada por el lider (Chinchay, 2019).

Por otro lado, sobre el resultado del primer objetivo especifico que analiz6 la
relacion del liderazgo transformacional y la satisfaccion del servicio, se determind
gue los trabajadores perciben que el liderazgo transformacional adoptado por el
lider publico, se relaciona positiva y significativamente con la satisfaccién del
servicio de los usuarios de las prestaciones de la organizacion (Rho=0.853 y
p<0.05). Como sefiala Mafias y Alcaraz (2017) las cualidades que aporta el
liderazgo transformacional al funcionario publico, fortalecen el compromiso con el
cumplimiento de metas y la participacion en el trabajo compartido, lo cual se

evidencia en el desempefio organizacional de la entidad.

También, Barbaran (2021) menciona que el lider transformacional tiene las
competencias para incentivar a los trabajadores a participar activamente en el
cumplimiento de sus funciones. A su vez, Chinchay (2019) afirma que las iniciativas
del lider transformacional que impulsan la valoracion y el liderazgo del equipo de

trabajo, aportan a la satisfaccion de los servicios prestados a los usuarios

La satisfaccion del servicio en cuanto a las exigencias y demandas de los usuarios
internos (trabajadores) y externos (proveedores, sociedad) de la organizacion, es
una medida que permite a los usuarios evaluar el desempefio organizacional de
una entidad publica; en tal sentido, se considera que son los usuarios quienes son
identificados como los interesados directos del buen desempefio organizacional
(Chavez, 2017). Es asi que el cumplimiento de la misién, metas y procesos
planificados por el lider publico, influye en la calidad del servicio prestado por el
equipo de trabajo y en el resultado de la evaluacion de la satisfaccion del usuario
(Chinchay, 2019).

Sobre el resultado del segundo objetivo especifico que analizé la relacién del

liderazgo transformacional y la eficiencia de la gestion presupuestaria, se establecio
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gue los trabajadores perciben que el liderazgo transformacional adoptado por el
lider publico, se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia de la gestion
presupuestaria de la organizacion (Rho=0.742 y p<0.05). En tal sentido, Ding et al.
(2021) comenta que las creencias que comparte el lider pablico con el equipo de
trabajo, fomentan la integridad y transparencia en la administracion de los recursos
publicos. Por su parte, Salazar (2018) sostiene que la administracion eficaz de los
recursos por parte del lider, asi como el reconocimiento de la adecuada

compensacion del trabajador, se relaciona con el desempefio de la organizacion.

En el sector publico, la eficiencia del gasto presupuestario se reconoce en los
resultados alcanzados en un periodo, con respecto a los recursos invertidos para
el cumplimiento de las metas de la institucion; por lo cual, las organizaciones
publicas con un eficiente desempefo organizacional son aquellas que aportan valor

con una adecuada gestion del gasto publico (Chavez, 2017).

Por otra parte, sobre el resultado del tercer objetivo especifico que analizo la
relacion del liderazgo transformacional y la eficacia de los procesos operativos, se
identificO que los trabajadores perciben que el liderazgo transformacional se
relaciona significativa y positivamente con la eficacia de los procesos operativos
(Rho=0.799 y p<0.05). Sobre este punto, George et al. (2019) menciona que la
capacidad del lider publico para planificar con eficacia la cadena de operaciones de
la institucion es primordial para garantizar el adecuado funcionamiento,
seguimiento y control de los procesos en la institucion. A su vez, Donkor et al.
(2021) afirma que el lider transformacional tiene la capacidad de incrementar la
confianza del colaborador en si mismo al reconocer sus logros a través de las
promociones y el reconocimiento del trabajo; lo cual se ve reflejado en su buen

desempenio laboral.

En consecuencia, la adecuada gestidén del recurso humano por parte del lider, es
un facilitador que reduce la rotacion laboral e incentiva la integracion del
colaborador al puesto de trabajo. La menor rotacion laboral se aprecia en la
disponibilidad del recurso humano y el eficiente desempefio organizacional
(Chinchay, 2019). Es asi, que el liderazgo transformacional representa una
estrategia de gestion en el sector publico, porque apoya en la mejora de la linea de

vision entre el trabajo individual y la consecucion de los resultados remotos
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logrados por medio del trabajo colectivo importante para el logro de los objetivos de

la organizacion (Paarlberg y Lavigna, 2010).

Los lideres transformacionales publicos favorecen el fortalecimiento de las
capacidades de los trabajadores y proponen nuevos enfoques de trabajo que se
orientan al logro de objetivos, lo cual modifica el comportamiento de los
trabajadores mas alld de los incentivos laborales del puesto de trabajo; de esta
manera, el lider transformacional incentiva el sentido de pertenencia de los
trabajadores a la organizacién y el compromiso con el desempefio organizacional,
mas alla de las recompensas economicas (Campbell, 2018). Por tal motivo, para la
sostenibilidad de las organizaciones es tan importante el desempefio del trabajador
y el cumplimiento de sus metas individuales y profesionales, asi como la mejora del

rendimiento organizacional y el logro de los objetivos colectivos (Chinchay, 2019).

En la actualidad, las organizaciones reconocen que, al incorporar un lider con
capacidades y competencias para conducir los procesos y operaciones, se fomenta
un ambiente laboral adecuado que facilita la interaccion de los miembros del grupo
de trabajo e incentiva el desempefio de sus funciones (Barbaran, 2021). La gestion
eficaz de los procesos operativos por parte del lider, contribuye al desempefio de
los sistemas de la organizacion (funciones, operaciones, procedimientos, etc.); ya
gue determina los aspectos (estrategias, tiempo, cantidad, entre otros) necesarios
gue son indispensables y rentables para la consecucion de las metas de la
organizacion; lo cual garantiza el adecuado desempefio organizacional (Chavez,
2017).

Por otro lado, sobre el resultado del cuarto objetivo especifico que analizd la
relacion del liderazgo transformacional y la innovacién y el aprendizaje, se
establecié que los trabajadores perciben que el liderazgo transformacional se
relaciona significativa y positivamente con la innovacion y el aprendizaje
(Rho=0.806 y p<0.05). Sobre ello, Alosani et al (2019) resalta que la innovacién en
el disefio de estrategias y en la planificacion de los procesos aporta significativa y
positivamente al desempefio organizativo eficaz en las entidades publicas; por lo
cual, destaca que los perfiles de los mandos de la estructura jerarquica deben

desarrollar sus capacidades de liderazgo transformacional para inducir al cambio,

49



la generacion de multiples ideas y adopcion de soluciones creativas para abordar

los problemas que se presentan en la institucion.

Al respecto, los incentivos laborales reconocidos e impulsados por el lider publico,
promueven el cumplimiento de las tareas aplicando la creatividad e incorporando
diferentes soluciones; lo cual aporta al desempefio organizacional (Dévila et al.,
2022). A su vez, las presiones que ejerce el lider transformacional sobre el equipo
de trabajo para lograr la eficiencia en los sistemas, es un llamado a la motivacion y
colaboracion de los trabajadores para el aporte de soluciones a los problemas de

la organizacion publica (Campbell, 2018).

La implementacibn de nuevas tecnologias e incorporacién de nuevos
conocimientos a los sistemas de la organizacion aportan eficiencia y eficacia a sus
operaciones; por tal motivo es importante que las instituciones posean la capacidad
de adaptarse a las nuevas ideas de los trabajadores, ya que las mismas contribuyen
a la resolucion de problemas y cumplimiento de metas organizacionales (Chavez,
2017). La identificacion de nuevas practicas y procedimientos de trabajo aportan a
la mejora continua de la organizacion publica; ya que, a través de la innovacion
permanente, es posible identificar los problemas que restan rendimiento a los
procesos y plantear diferentes soluciones correctivas orientadas a la optimizacion

del rendimiento de la organizacion (Chinchay, 2019).

El lider transformacional del sector publico es capaz de generar lazos
interpersonales, un comportamiento altruista y un sentido de la eficacia del trabajo
colectivo, asi como la cooperacién al servicio de conseguir los objetivos comunes
de la organizacion. Lo cual favorece la aceptacion del equipo de trabajo hacia el
cambio organizacional, fomentando la innovacion y el comportamiento orientado a
la transformacion de los procedimientos y procesos (Campbell et al., 2016). En este
contexto, el liderazgo transformacional puede ser visto como una estrategia del
sector publico para afrontar los desafios de las organizaciones publicas (Cha et al.,
2015). Por ultimo, se ha podido observar que el liderazgo transformacional publico
es relevante para motivar el esfuerzo colaborativo del trabajador e incorporar

nuevos procedimientos; con el objetivo de mejorar el rendimiento organizacional.
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VL. CONCLUSIONES

En relaciéon a los resultados obtenidos de la muestra de 60 colaboradores de una

entidad publica de Lima, se ha determinado lo siguiente:

Primero, acerca de los resultados inferenciales del estudio, a partir de las
respuestas de los participantes se ha encontrado una relacién significativa positiva
del liderazgo transformacional con el desempefio organizacional en una entidad
publica de Lima, 2022 (Rho=0.859 y p<0.05). En consecuencia, se ha observado
gue las acciones que promueven el liderazgo transformacional del lider publico se

relacionan positivamente con el desempefio organizacional de la entidad estatal.

Segundo, los alcances del estudio manifestaron la relacion significativa positiva del
liderazgo transformacional con la satisfaccion del servicio (Rho=0.853 y p<0.05).
Por consiguiente, se ha observado que las iniciativas para impulsar el liderazgo
transformacional del lider publico a cargo de los servidores estatales, se relacionan

con la satisfaccion del servicio.

Tercero, los resultados mostraron la relacion significativa positiva del liderazgo
transformacional con la eficiencia presupuestaria (Rho=0.742 y p<0.05). Por lo cual,
se ha observado que las herramientas para impulsar el liderazgo transformacional
del lider publico a cargo de los servidores estatales, se relacionan con la eficiencia

presupuestaria.

Cuarto, los alcances del estudio expusieron la relacion significativa positiva del
liderazgo transformacional con la eficacia de los procesos operativos (Rho=0.799 y
p<0.05). Por consiguiente, se ha observado que las intervenciones para incentivar
y desarrollar el liderazgo transformacional del lider pablico a cargo de los servidores
estatales, se relacionan con la eficacia de los procesos operativos de la

organizacion.

Quinto, los resultados mostraron la relacion significativa positiva del liderazgo
transformacional con la innovacion y aprendizaje (Rho=0.806 y p<0.05). En
consecuencia, se ha observado que los programas para impulsar el liderazgo
transformacional del lider publico a cargo de los servidores estatales, se relacionan

con la innovacién y aprendizaje.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad publica utilizar los instrumentos proporcionados por el
estudio de forma trimestral para medir la percepcién de los equipos de trabajo sobre
el liderazgo transformacional del lider que los dirige. Asimismo, se recomienda
implementar el instrumento de desempefio organizacional de forma semestral para
evaluar el servicio, la administracion del presupuesto, los procesos y las iniciativas

de innovacién para la mejora de los procesos.

Se recomienda proporcionar entrenamiento al lider para que promueva las acciones
relacionadas a la satisfaccion del servicio del cliente interno (trabajador) y el cliente
externo (sociedad). Para ello, a través de las politicas publicas del Estado, se debe
proporcionar entrenamiento a los lideres, con el proposito de fortalecer sus
capacidades para la motivacion de los equipos de trabajo e inspirarlos a modificar

sus conductas hacia el cambio y la mejora continua.

Se recomienda entrenar al lider publico para fortalecer su capacidad de
planificacion y gestion presupuestaria de los recursos publicos; ya que la integridad
y transparencia en la conducta del lider inspira el compromiso e identificacion del

funcionario publico con la mision y los valores de la organizacion publica.

Se recomienda promover las habilidades del lider por medio del entrenamiento en
la calidad de procesos, con el objetivo de impulsar las mejoras orientadas a agilizar
las operaciones con eficiencia y eficacia; por medio de la capacitacion del lider

publico en la mejora continua de los procesos y la gestion del personal.

Se recomienda capacitar al lider publico en metodologias de innovacion, con el
propdsito de que este transmita su conocimiento en nuevos métodos de trabajo,
para que incentive la innovacién de ideas y soluciones, asi como el aprendizaje de
nuevas formas de trabajo. Todo ello, con la finalidad de mejorar el desempefio

organizacional de forma permanente.

Por ultimo, a los estudiantes que desarrollen futuras investigaciones se recomienda
gue apliquen los instrumentos en una muestra mas grande con la finalidad de

obtener resultados mas robustos.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Titulo: Reconocimiento del liderazgo transformacional en relacion con el desempefio organizacional en una entidad publica de Lima, 2022.

tecnologias.
- Autonomia en la toma de
decisiones.

: Escala
\e/;rlljzli)cl)es de Definicién conceptual Definicién operacional | Dimension Indicadores items Escala de
medicion
. L, Influencia idealizada - Ideal de conducta 5,9, 11,13 Ordinal
) Mide la percepcion de - . U
dS:Scif:g:ﬁ)cdc;n?:Sel los trabajadores sobre atribuida - Valor-es y creencias
habilidades y capacidades la actitud Y Influencia idealizada ) Con,ﬂanza - .
. > comportamiento del - Estandares éticos de 2,7,12,19 Ordinal
del lider publico como : conductual ;
- S lider con respecto a la comportamiento .
enfoque orientado a influir, influencia del ideal y = 1: Nunca
Liderazgo motivar y estimular el comportamiento, la Motivacion inspiracional |~ Insplraglon" 4,6, 14, 20 2: Ocasionalmente Ordinal
transformacional | 9€S€mpefio del trabajador motivacién aue inspira - Comunicacion 3: Raramente
publico, con la intencién de ol incentivocliel inteFI)ect’o - Reconocimiento de ideas 4: Frecuentemente
mejorar el cumplimiento de y la consideracion Estimulacion intelectual - Promocion del 1, 3,16, 18 5. Muy frecuentemente Ordinal
los ob_jetiv_qs dela sobre las capacidades pensamiento individual
giga?mggif)n (Hemsworth y nuevos enfogues de Consideracia - Fortalg&:irgiento de
Y . trabajo. Consideracion capacidades 8 10, 15, 17 Ordinal
individualizada - Proposicion de nuevos
enfoques de trabajo
Satisfaccion del servicio | - Atencion al usuario. 1,2,3,4,6,7, ordinal
- Desempefio del servicio. 8, 25, 31
Eficiencia presupuestaria | - Control presupuestario 17, 18, 19, 20, .
. L . ) . Ordinal
Mide la evaluacion de - Rendimiento financiero 21
Se denomina como el los trabajadores sobre | Eficacia de los procesos - Disponibilidad de recursos. |5, 9, 10, 14,
resultado real de las la  satisfaccion del | operativos - Procedimientos 15, 16, 22, 23, | 1: Totalmente en desacuerdo ordinal
Desempefio operaciones de una usuario, la eficiencia del estandarizados y practicas | 24, 26, 27, 28, | 2: En desacuerdo rdina
or anizgcional entidad publica versus los | presupuesto, la eficacia éticas. 32,33 3: Neutral
9 objetivos estratégicos y de los procesos y la | Innovacién y aprendizaje |- Oportunidades de 4: De acuerdo
especificos previstos innovacion y crecimiento profesional 5: Totalmente de acuerdo
(Mafini y Pooe, 2013). apren_dlzayle en la - Adopci6n de nuevas 11 12 13. 29
organizacion. practicas de trabajo y 30' PESeS Ordinal




Anexo 2. Cuestionario de liderazgo transformacional publico (Hemsworth et al.,
2013)

Considerando el contexto de la investigacion cientifica para obtener el grado
académico de Maestro en Gestion Publica, el alumno César Augusto Goicochea
Espinoza solicita su aprobacion para participar de manera voluntaria en el estudio
desarrollado con fines académicos titulado “Reconocimiento del liderazgo
transformacional en relacién con el desempefio organizacional en una entidad
publica de Lima, 2022”.

El objetivo del estudio es identificar la relaciéon del liderazgo transformacional con
el desempefio organizacional en una entidad publica de Lima, 2022. Para
determinar el cumplimiento del objetivo seran proporcionados dos cuestionarios de

evaluacion.

La participacion en el estudio es anonima, sus datos personales no seran

compartidos en cumplimiento de los criterios éticos para la investigacion.

Marque con una X de acuerdo a su interés en participar de forma voluntaria en la
investigacion:

Otorgo mi aprobacion para participar voluntariamente:

No otorgo mi aprobacion para participar voluntariamente:

En esta plantilla se alcanza un cuestionario para conocer su percepcion sobre la
capacidad de liderazgo transformacional del lider publico de la institucién del sector

publico donde desempefia sus tareas laborales actualmente.

Para lo cual, se solicita proporcione la informacién correspondiente a:

Edad: afios cumplidos.
Género (marque con una X): Femenino , Masculino
Tipo de personal (marque con una X): Policial , Civil

Asimismo, se solicita que marque con una X la opcién que describe su evaluacién

con respecto a cada afirmacion.
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1| Manifiesta un sentido de autoridad y confianza. 1 2 3 4 5
2 | Transmite orgullo y confianza a los trabajadores. 1 2 3 4 5
3 Formula una visién clara y convincente de la organizacion a 1 5 3 4 5
largo plazo.
Trasciende los intereses propios por el bienestar de los
4. . . 1 2 3 4 5
intereses del equipo de trabajo.
Reexamina los planteamientos fundamentales que dirigen los
5 | objetivos de la organizacién para reconocer si son 1 2 3 4 5
apropiados.
6 Considera a los trabajadores como individuos con 1 > 3 4 5
motivaciones propias y no sélo como miembros de un eguipo
7 Explica con entusiasmo las tareas y objetivos que deben 1 > 3 4 5
cumplirse en la organizacion.
Contribuye a que los trabajadores desarrollen y fortalezcan
8 - - 1 2 3 4 5
sus capacidades y habilidades.
9 Dlscute Iqs/valores y creencias mas importantes en la 1 5 3 4 5
organizacion.
10 P_ropone diferentes maneras y métodos de trabajo para 1 5 3 4 5
ejecutar las tareas.
Consulta diferentes opiniones de los trabajadores para
11 o 1 2 3 4 5
resolver los problemas de la organizacién.
Expresa el valor que afiade a la organizacion que los
12 | trabajadores desarrollen un fuerte sentido de propdsito con el 1 2 3 4 5
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.
13| Conversa con optimismo sobre el futuro de la organizacion. 1 2 3 4 5
14 Adop'ta una actitud que contribuye con el desempefio de los 1 5 3 4 5
trabajadores
Resalta la relevancia que tiene el sentido compartido de
15 | compromiso del equipo de trabajo con la mision de la 1 2 3 4 5
organizacion.
Reconoce las diferencias en las necesidades, capacidades y
16 e X 1 2 3 4 5
aspiraciones de cada trabajador.
Manifiesta su confianza y seguridad en la consecucién de los
175 R 1 2 3 4 5
objetivos de corto y largo plazo de la organizacién.
Procura que los trabajadores aporten soluciones a los
18 | problemas considerando diferentes perspectivas de 1 2 3 4 5
pensamiento.
19| Invierte tiempo para ensefiar y entrenar a los trabajadores. 1 2 3 4 5
20 Reflexiona sobre las consecuencias morales y éticas de las 1 5 3 4 5

decisiones que afectan a la organizacion.




Anexo 3. Cuestionario de desempefio organizacional publico (Mafini y Pooe, 2013)

En esta plantilla se alcanza un cuestionario para conocer su evaluacion sobre el
desempefio organizacional de la institucion del sector publico donde desempefia

sus tareas laborales actualmente.

Para lo cual, se solicita proporcione la informacién correspondiente a:

Edad: afios cumplidos.
Género (marque con una X): Femenino , Masculino
Tipo de personal (marque con una X): Policial , Civil

Asimismo, se solicita que marque con una X la opcion que describe su evaluacién

con respecto a cada afirmacion.

N° | Descripcion

En desacuerdo
Totalmente de

Totalmente en
desacuerdo
De acuerdo
acuerdo

Neutral

La organizacion es capaz de satisfacer las demandas de los
usuarios.

La experiencia con el servicio de la mayoria de los usuarios
es satisfactoria.

La mayoria de los usuarios manifiestan lealtad hacia el area
de trabajo en la organizacion.

La organizacion realiza la prestacion de servicios en un
tiempo razonablemente aceptable.

El nimero de personal asignado para atender las
necesidades de los usuarios es suficiente.

La organizacién toma en cuenta con seriedad las opiniones y
retroalimentacién de los usuarios.

La organizacion proporciona un servicio de calidad a los

=
N
w
N
ol

=
N
w
N
ol

7 - 1 2 3 4 5
usuarios
El desempefio de la prestacién de servicios a los usuarios es

8 1 2 3 4 5
adecuado

La organizacién dispone de personal con conocimientos y
experiencia en la calidad.

El nimero de personal que abandona la organizacién es
reducido.

Tengo la oportunidad de participar en programas de
formacion y desarrollo profesional.

12 | La organizacion adopta nuevas tecnologias con regularidad.
13 La or_gani;acic')n fomenta el desarrollo y aplicacion de
practicas innovadoras.

14 | La comunicacion fluye facilmente en la organizacion.

15 | La organizacion aplica con rapidez los programas de mejora.

10

11
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Las divisiones de la organizacion no estan sobrecargadas de

16 1 2 3 4 5
tareas laborales.

17 | Los recursos de la organizacién se gestionan eficazmente. 2 3 4 5
La organizacion asigna fondos suficientes al presupuesto del

18| ; . 2 3 4 5
area de trabajo.

19 EX|ste_n medidas eficaces de control presupuestario y 1 > 3 4 5
financiero.

20 | El rendimiento financiero de la organizacién es adecuado. 1 2 3 4 5

21 La_or_ganlz_amon_ siempre tiene la capacidad de cumplir los 1 > 3 4 5
objetivos financieros.

22 | El nivel de corrupcion en la organizacion es bajo. 1 2 3 4 5

23| La organizacion tiene programas de apoyo a la comunidad 1 2 3 4 5

o4 La organizacion se vincula de manera adecuada con otras 1 > 3 4 5
instituciones

o5 Tengq mo_t!vacmn para cumplir con las tareas en la 1 > 3 4 5
organizacion.

26 La organizacion aplica estrategias eficaces para la gestion 1 5 3 4 5
por procesos.
Las politicas y procedimientos de los procesos de la

27 o 1 2 3 4 5
organizacion son adecuados.

28 | El nivel de despilfarro en la organizacion es bajo. 1 2 3 4 5

29 | Existe un trabajo en equipo adecuado en la organizacion. 1 2 3 4 5

30 Tengo ampllas posibilidades de tomar decisiones 1 5 3 4 5
independientes.

31 | La organizaciéon promueve los valores institucionales 1 2 3 4 5

32| La cultura de la organizacién es eficaz. 1 2 3 4 5

33 La organizacion fomenta las buenas practicas y principios 1 5 3 4 5

éticos de responsabilidad publica




Anexo 4. Férmula de la muestra

Z*PQN
n=— =
e2x(N— 1)+ 22 PQ

Donde:

Z (1-a)=Valor de la distribucidén normal para un nivel de confianza de (1-a), para el caso 1.96.
P =Proporcion de éxito, para el caso 80%

Q =Proporcion de fracaso (Q=1-F), para el caso 20%.

£ =Tolerancia de error, para el caso 5%.

M =Tamafio de la poblacion, para el caso 80 colaboradores.

n=Tamaro de la muestra.

Resultado:

1.96% x 0.8 x 0.2 x 80

n = . . =60
0.05%2x (80 — 1)+ 196 x 0.8 x0.2




Anexo 5. Certificado de validez de contenido de los instrumentos

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Senor:  Mg. LOAYZA NAVARRO, CESAR ALBERTO

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado de la maestria en gestion publica
de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancheo, premecién 2022, requiere validar los instrumentos
con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar
el titulo profesional de Maestro en Gestion Pablica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Reconocimiento del liderazgo transformacional en
relacién con el desempefo organizacional en una entidad publica de Lima, 2022” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de gestion publica, derecho, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

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

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

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

Atentamente.

a Espinoza
D.N.I: 40348700
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones
Variable Liderazgo transformacional:
El liderazgo transformacional se define conceptualmente como el desarrolio de las
habilidades y capacidades del lider piblico como enfoque orientado a influir, motivar y
estimular el desempefio del trabajador publico, con la intenciéon de mejorar el cumplimiento

de los objetivos de la organizacion (Hemsworth et al., 2013).

Dimensiones

. Influencia idealizada atribuida

Corresponde a las percepciones de los subordinados sobre las caracteristicas conferidas al
lider publico, donde se destaca un ideal de conducta del lider que genera la admiracion y
respeto de los funcionarios publicos (Hemsworth et al., 2013).

. Influencia idealizada conductual

Abarca las percepciones de los subordinados sobre el comportamiento observable del lider
publico, que genera confianza y altos estandares morales y éticos en la organizacion
(Hemsworth et al., 2013).

. Motivacion inspiracional

Se refiere a la capacidad del lider publico para inspirar y motivar a los seguidores mediante
mensajes, simbolismos, expresiones emocionales, asi como por medio de la comunicacion
eficaz de las expectativas con respecto al logro de objetivos organizacionales (Hemsworth et
al., 2013).

Estimulacion intelectual

Contempla la capacidad de la inteligencia del lider publico para estimular e inducir a los
subordinados a reconocer sus propias ideas y valores, enfatizando en la resolucién de
problemas a través del desarrollo y aplicacion de nuevos enfoques y diferentes perspectivas,

sin criticar las diferoncias de pensamiento con respecto a sus propias ideas (Hemsworth et
al, 2013)

Consideracion individualizada

Corresponde a la capackiad del lider piblico para proporcionar apoyo al subordinado,
mediante la preocupacion por el bienestar y reconocmiento de las habiidades y necesidades
ded trabagador, asi como la atencidn personal a los subordinados de forma individualizada por
medio del seguimiento y retroaimentacon continuos (Hemsworth et al | 2013)
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Matriz de operacionalizacion

Variable: Liderazgo transformaciona

Variable ~ Definicln Dulinicid Dimensiones indicadores koms Escala de madicion
conceptual operacional
Se defne como el Influencia idealizada - ldedl de conducta 59 11.13
desarrclio de las Mide |a percepchdn da  atribuida - Vakores y creenciss T
nabildades y 05 rabaadores sobre i hse ) - Contanza Ordinal
capacidades dal ¥der B acthud y Estdndares éticosde 27,12 18
plblico como enfoque  comportamenta ded compartamientc mventarid  esta
orientado a influr, ¥der con respecto 3 l2 pyaivacion - Inspiracidn compuesio  por 20
motvar y estrmular el rfuenca del kieal Y jnepiracional - Comunicacion 459420 snmacones con
Liderazgo desempeno del comportaments, |8 - Reconocimiento e respuesias de escaa
transformacional  trabajador pObIco,  MOBVBCKHIN QLA Exlirastecitn Kess
conlaintencicnde  inspir, el incantve L Prircckini 4l 15,1618 4. Nunca
mejerar el del intelacto y la Sanssivio individund 2: Ocasionalments
cumplimienio de los  consderacian scbre 3 Raramente
objetivos de la Ias capacidades y Forabisin ié 4 Frecuentemsnte
OrpANZAcion PRVOS anfoques de  OnSderacion CRpmctindes 810,15, 17 5 Muy frecuersemente
(Hemeworth & 3l , trabaio Individualzada - Proposicidn de nuevos
2013). enfoques de trabajo

Fuente: adaptado de Hemsworth et al. (2013).
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Liderazgo transformacional
Cuestionario de liderazgo transformacional piblico elaborado por Hemsworth et al. (2013), adaptado y traducido al espafiol

n DMENSIONES | hems Pertinencia’ | Anevancia® | Clarkiad Sugerenciss
DINENS KON 1: Influsncia iealzad atribuda BOAi"?T;ai‘_uT'iAﬂ
() A D' AD A
T T Toemamering o8 pamesmienios LOOMTRAENS Qoo dHges o4 cbpeives o8 & J v v
COQANZACHN para ver & 50N apropladas
T | DVscutn 105 valoes ¥ CHencins s mpOTaries & I8 SrgaNZacHn v v v
AT | COTALItA CFRIermas SO rcrms 28 106 LIMEAIACONS DAIE NERChE! 108 ploliemas e I v J
0 ogenzasion
713 | Cotversa cen optimisma scbre ol filuro 08 B 058N Zecdn v v v
CIMENZION 2 infuenca dewizade condoctaal {
2 Tarmie ogulc s ok abapsoes v < v
T Expica con ertusasmo 5 as y coethvos que deten cumpise en b v v v
organzacin
T2 T Espreas o1 oWer 90 WIAOE & 1 SIQANEACEN Qui 106 LADAAZ0NS el kOes U v 0 | 4
fuene seriido de propdeln con of cumpbmient de los objethes setratég cos de ‘
oganaRcin
I8 | [TrAenie bermeo pare areshat y eeienal & o8 sbapsores v v | | ¢
DIMENSION 3 Considaracion indhridkaiizads 1
] )WlﬁMMMymmmy v v v
| hsdxtaces
10 | Propone cRweri maneeal y MIEDS0R 06 FADKO (18 MecLie (B8 S 7 v v
16| Fosaka 12 rolova ncia Que Lone 81 S6S0 COMEaIn de Comprories 08l 8qups 38 v v 7
\wuumaumw l
17 Manfeots we confancs y segurded e b cormmcucon de ox ofpteos de corlo y i/ v v ]
- g0 plezo de b oipanizaciin
T DINENSION & Miotivacidn nspiracional
4 Trecends ios nieeses S0p0s por o blenestar de los interases del aquipo de v v v
o
T | Coralders & o Yataadors coms NEACLLS 0O MEAVDSONES oS y 10 S50 s v v
COMS Mamtros 08 on equpo
14 | Adopts Una dCINLE QuUe Contrye con &l desempens de s raajadans ’ v v v
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20 | Reflexiona sobre las consecuencias morales y éticas de las decisiones que afectan
a la organizacién
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad’® Sugerencias
DIMENSION &: Estimulacién intelectual M| D A M| M D|A|M M D A] M
D Al D Al D A
1 Manifiesta un sentido de autoridad y confianza < e J
3 Formula una visién clara y convincente de la organizacién a largo plazo v v v
16 | Reconoce las diferencias en |las necesidad pacidades y aspiraci de cada v v v
trabajador
18 Procura que los trabajadores aporten scluciones a los problemas considerando s I v
diferentes perspectivas
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: ..... ( k’s“‘Aler.{oLoayngaV‘?”P ........ ceveeeeeeeasses DNEwunrn AS066056 ..
Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA
26 de Julio del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son g >
suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Cuestionario de liderazgo transformacional pablico (Hemsworth et al., 2013)

(Traducido y adaptado al espanol)

e-m“uwmmmmmnmmnwuwmnum

pubiico de la nsitucon del sector pdblico donde desempena sus tareas laborales actualments.
Paralo cual. se solicta proporcions 1a informacidn correspondiente a:

Edad __ ahos cumplidos.

Género (marque con una X) Femenino_____ Masculino____

Tipo de personal (marque con una X). Policial Gl ____

Asimismo, so solicita que margue con una X la opcdn que describe su evaluaciin con respecto a cada afirmacion.

OPCIONES DE RESPUESTA:
L) = Nanca
0 «  Ocasonalments
R = Racxnertn
¥ »  Frecueatmentn
W * My frecunniements
[ _PREGUNTAS N|O[RIF W]
Manifiesta un sendco de autoridad y conflanza. N|IOIRIF W
rM%gmﬁi’fﬁ# N|O|R|F W)
Formula ura clara y corvincento de " NIOIRIF |wW]
4 NIOIRIFIW
5 N|O|R|F W
6 NIO|R|F |w|
7 NIO|R|F W
8 NIOIRIF W
9 NIOIR|F W]
(10| N OIR|F W
1 N IOIRIF W
12 N| O|R|F |W
13 NIO|R|F |WF|
14 una actitud con ol do los irabajadores NIOIRI|F W
15 | Resaka la relevancia que Bene ol Sentido Companico de compromino O eguipo Ot Tabao con B miscnde s | N | O | R | F | W
Ogarizacion.
| 16| Reconcce las diferencas en ias necesidades, capacidades y aspraciones de Cads trabajador N|OJRIF |
| 17 __| Manifiests su confianza L)  kargo plazo de la organacion NIOJRIJ|F |MF]
18 |Procura que los babajadores aporien soludones & s problermss consdorando diferontes perspectvas de | N | O | R | F | WF
|| persamiento.
19| nuienis temgo para ensefar y enerar 3 ¢ Fabagadores 3 Wi |
£l WE
40 WF

Refiecona sobeo ks consecusncias moraies y $6Cas 00 (s 0acsonos quo alectan & b ongantzacion

z

XD

Qo

Sé que mantengo 2 caima frante 2 0 problemas gue son

Gracias por completar ol cuestionario.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior. Mg. HIDALGO VERGARAY, EISTEN

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y asimisrmo, hacer de
su conocmiento que siendo estudiante de ka escuela de posgrado de la maestria en gestidn pablica
de la UCV, en |la sede de San Juan de Lunigancho, promocion 2022, requierc validar los instrumentos
con los cuales recogerd la informacidn necesaria para poder desarrollar la investigacién para optar
el titulo profesional de Maestro en Gestion Pablica,

El titulo del proyecto de investigacion es: “Reconocimiento del liderazgo transformacional en
relacion con el desempedio organizacional en una entidad publica de Lima, 20227 y siendo
Imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidon, he consderado convenente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de gestion plblica, derecho, educacion ylo investigacion.

El expediente de validacion, que ke hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones concepluales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Centificado de validez de contenido de los instrumentos

- Protocolo de evaluacion del mstrumento

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

Atentamente

D.N.I: 40346700
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Definicidon conceptual de las variables y dimensiones
Variable Desempefio Organizacional:
El desempeno organizacional publico es el resultado real de las operaciones de una entidad
publica versus los objetivos estratégicos y especificos previstos por el lider (Mafini y Pooe,

2013).

Dimensiones

. Eficacia de los procesos operativos

Corresponde a la evaluacion de los resultados sobre el disefio y mejora de ks procesos
operativos intemos de la organizacidn pablica, mediante el seguimiento de indicadores
(rotacién de empleados, desempefo laboral, nivel de despilfarro de recursos, entre otros
{Mafini y Pooe, 2013).

. Eficlencla presupuestaria

Aborda los resultados de la evaluacion de la planificacidn, control y ejecucidn del gasto en la
organizacion piablica (Sar et al., 2018).

. Innovacién y aprendizaje

Se refieren a la estrategia utiizada para aportar ideas y nuevas soluciones a los problemas,
desarrollar y aplicar diferentes enfoques y métodos de trabajo, asi como mejorar los procesos
operativos para promover &l rendmmiento de fa organizacion {Alosani, et al., 2019).

. Satisfaccion del servicio

Sa refiere a la estrategia adoptada para lograr la satisfaccidn del usuario con el servicio
prestado por la organizacion pablica (Alosani, et al., 2019).
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Matriz de operacionalizacion

Variable: Desempefio organizacional
Oimenziones Indicadores Itoms Escala de medicion
conceptual operacional
Setsteccondel oy efo o0 S m0 1,2,3,4.8,7, Ordral
Mo B avaluscd sentio sevioc 825N
de s radaiadores  Eficenca Comntsnmsentat. 7, W W00, ¥ eNEeS
Se deromina como o . ) : 7 4 e
et del usuare @ - Disponitiicad do ” srmaciones con
Qperacionas de una a ' Koy 59 10 14 18, -
Desarmpenc  anbidad pobiics eficiencia & Eficacia de los - Procedmentos W22 M
omganizacioral  verius los chjetives m"""":m FrOCESCS CPEMVOS  Lganniezadon y BN . s
straibgicos y 2 Srbchizen o n Pl
especificos pravstos i - Dporuncaces do 2 En
(Mafin| y P nnevacion y creoment profescral esat erdc
&4 e aprendizsieenla Inpovacién  eidedE 3 Newtrsl
organzanca d Pedchcas 0o Wabay y : " & De sousrdo
aprenczage -wm-m » &Y ~
04 CRCHONES e

Fuente adaptado de Mafini y Pooe (2013)
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Certificado de validez de conenido del instrumento que mide Desempefio Organizacional
Cuestionario de desempefio organizacional pablico elaborado por Mafini y Pooe (2013), adaptado y traducido al espanol

L DIMENSIONES | toms I Suzwencea

DIMENSION 1: Eficacia de ks srocesos oparatieos MO A OTA
o

>
o
>
o

A

-
El = p
whCeme

AR Aercet B necaRctadag Cn o8 cauarion e

<
<
<~

g

L2 0ganacon 0Bpane 08 PHSONAl CON COTOGTIBTIZE ¥ eaperiescia en a cabded

gl..

"Bl nlesmc de parsonal gae EDANZONE M CrpetiRcon &8 WouckD

14 La comuncocdn fuye fickmenme an b orparizecios

S| S S| S

L8 crpasizacian apics Con Mpces OF ROgraTas e meoes

Las ahisiones e la crganzadZn no esiin sobvecaipadis 08 sasias [abaises

SlA S| S S| S

T vl O8 COMUEGEN 80 18 CIGANEAGEN &8 DA

M EIRIEIRIEI A

CIDATZACION TEne LO0JIMTAS A8 GRoy0 4 I8 Comuedid 7

L3 crganizacion 1o vinTids Jo Maters 3Tecinds Con oFas TethLoones x4

L2 Crparizcacide a0k eRi-aleg kb WACACES DATE M QEslhe SOF proCERas 7

Las poliScas § procotmenios 40 103 SI000S0S 00 13 IDANZACE. SO0 S000L008 v

TE v G GRRpITRITO B  OGRTEROOn a8 BN | v

S S| SES| S S
-«

La coltna de la aparzacdn es ofioaz

<
<

"FFFRRERPE

-~
<
<

La openizacisn Gments s Dustes Sricicas Y pancpios  #ticos de
responaabisiag plbica

DWENSION Z Eficiencia presuguestaria

1

=

Los recarsos o W 003anaciin 54 gestiorar sfcanments

La ogenEacon seigra fondos suScenies sl pesipsento Osl Aree on tabae

Enision medhian o8Caces 08 CON SUBIPURSIANS ¥ IMENGENS

el Bt Bt
-~

T renaTieTic ATancRnD 08 1 GIZanaacion 98 A08CLaE0

b
SLSLAL s s

L4 ongan wasdn sermpie Lene I Geaoe? cu Cumzh: 2 Chatrees Sranzaecs 7 7

DIMENSION 3 inmovacion y aprendiaaje

IT4444

Terg> © oportundad de paticEer &0 PIOGTMas de rmaosn y desInoio 7 v v

| protson
12 Lo 0nganiacion 300pta ruevas tecnclogias con reguiansad ' v v
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29 | Edste un abao on e QU 00 A00u aie o |8 orga mzacdn v 7 v
T30 | Tenge anpiee posb A a0 06 DI 0008 ones 1 epe il eries. 7 F v
[~ DIMENS DNES/ Berrm Fertrmrc ' |Relovarch’ Cladces" Sgemnmaas

DM ENSON & Satels cadn 0ol servao IDAI"IDAI"IDAI‘I

o AlD AlD A

Ta GOINEACON 6 Cip A 08 SAUSTE00 T | a8 08 Mand a8 08 108 USL W08 7 7 7
L e fen G Con & Se VOO 38 18 Mayo i de 108 usul oe o salshaoe | 7 v 7

3 | L3 mayona de Caussaios manTesun ealad haoa & Wed 0o UaDNe &1 1a 7 7 7

ognzadon

4 La oganeacon rea e la prestacdn de VIO o8 o un Uerrge caon ot 7 v v

aceprae

T | L3 orpancacon Doma en Cumni Con S80eaad |8 Op o nes y 1810 M e oo 7 7 7

G0 08 us L on
T ¥ | LA rpanZacen ropor GONa Un ey woe 08 Caidad 8 108 Usua e 7 7 7

T | E Gesenpoic 06 18 (re sl oon 08 86 VD08 & 106 Uiy & 08 65 a0 e0ua 00 7 P 7
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731 | LA Oganzactn pranueve L8 vaes re il oonaes ] v v

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicatie [ X] Aplicabie despubs de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nambres del juez valikiador Mg: .HM@.’&Q...Vstcsg.r.s;{...ﬁ.éf.t.’.n..,,.. s B R R R i

Especialidad del valkisdor: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

* Parfnencin - £]1tem comesponde A concepld B orco formd ada.
‘Relovancia - £l tom o5 apropi ad0 para reprasantar o compona nio 0
dmon 96n especifica de | construdo

Lladdad: So ontionde sin dfcukad aigun aof onunckado doi lom, es 5o

concieo, @ado y drecto P -
y Firma del Experto Informante.

Nota Sutciencia, 50 d oo suf concla cuandol on | ms pf anip ados son /Emeulm
suficiontes pan madr & dmension
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Cuestionario de desempefio organizacional publico (Mafini y Pooe, 2013)
(traducido y adaptado al espafol)

0 ot phao s s wcanes U CssSoreio Bacs conOOET BU avILACEN sube o desempenc onganizaconal de i rettecin del ssci
plbico donde desamper sus tareas bborales achiaimenie

Para o cusl, 56 508cla proponciens b iskmaciin compsgcndsnia 3

Gdsd __ whos cumpidos.

Genan |mangss oon usa X) Femenisn BT .

Tipo de pemnal (merque conena Xe Polas_____ Crel_____

Eens o, 59 SORCHA QU9 Mergee con L X 1 opodn que Sscribe su awakiicidn con ninpects 3 cada dnmecios,
OPTIONES OF RESPULSTA:

p o0

o o e e e e

W[ ba
’ H_| oA E
TED | ED | N | DA | TOW
TED | ED | N | DA | TOW
- W BA | ThA
TED | ED | N | DA | TOW
TED | ED N DA | TOW
TED N DA | TOW
T | 8 | % 1 bA
ED N DA | TOA
TED | ED N DA oA
TED | ED N DA | TOW
g . LYl Sor) Sl N i
L2 orpankacian Kamerm o 0saTol) § SpRCAGON de (YECKES MOVSTS. T N DA TR
\» et & b ageneacon B TED | ED | N DA | TOW
meges. i TED | ED N DA | TOW
Las Gnisicees 0o i onpninicde 1o eidhs sobricasgadin & biis Wboraks =3 0 JAT
Loa meoursas de b 00ganizacds 50 Qushonan stcasroria ED N DA
Lz orgerkzacion eudo e [TED | ED | N | DA | TOW
e ok s jure TED | ED | N | DA | TOA
| TED "Ef""": "% oA
TED | ED N DA | TOM
N A | TDA
e
TED | ED | N | DA | TOW
TED | BD N DA | TOA
N | DA | TOA
)
TED | ED N 0A | TOR
TED | ED :l‘ )
BT T
Lo L33 Duanys picioan ¥ prinopios Moos de sesponsssiided plblco TED | ED | N | DA | TOW

Grackas por completar of cuestionanio.



Anexo 6. Resultado de confiabilidad de los instrumentos

Prueba de confiabilidad del instrumento Liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
974 20
Prueba de confiabilidad del instrumento Desempefio organizacional
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.988 33
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