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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion “Liderazgo transformacional y el desempefio
tareas de la Municipalidad Provincial de San Ignacio — Cajamarca, 2022“eniendo
como objetivd principal determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio tareas dentro de la municipalidad donde permitira
que los servidores tengan un buen desempefio de tareas cumpliendo con las
expectativas de la institucion, esta investigacion consta de cuatro capitulos que se
argumenta a continuacion.

El primer capitulo se refiere al problema que encontraremos sobre la investigacion,
teniendo en cuenta las causas la cual lo originaron, como también la argumentacion
de su justificacion, ademas de plantear ciertos objetivos explicando su propésito de
la institucion.

En el segundo capitulo se analiza toda investigacion para encontrar algunos
antecedentes que tengan un sentido de similitud con nuestra investigacion, ademas
de ejecutar nuestro marco tedrico teniendo en cuenta nuestras investigaciones
analizadas para poder construir un buen argumento dentro de este, asi mismo se
generd una hipétesis donde esta nos demuestra la relacion de ambas variables
tanto de desempenio tareas y liderazgo transformacional.

En el tercer capitulo se registrara los materiales y métodos que se generaran dentro
de la investigacion tales como que gran capacidad de servidores se estara
evaluando, aplicando nuestro instrumento como lo son las encuestas para
determinar la relacion de ambas variables dentro de la municipalidad tomando en
cuenta una poblacion de 232 servidores donde se realizé la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov puesto que la poblacion era mayor a 50 trabajadores.

En nuestro dltimo capitulo se procede a la presentacién y ejecucién de los
resultados que se encontraron mediante la investigacion donde se analiza e
interpreta los resultados de nuestra encuesta, con graficos estadisticos ademas de
determinar conclusiones y recomendacion de nuestra investigacion teniendo en
cuenta nuestros objetivos planteados donde vendrian a ser nuestros resultados de
investigacion.

Palabras clave:

- Transformacional
- Variables



ABSTRACT

In the present research work "Transformational leadership and task performance of
the Provincial Municipality of San Ignacio - Cajamarca, 2022" having as main
objective to determine the relationship that exists between transformational
leadership and task performance within the municipality where it will allow the
servers have a good performance of tasks complying with the expectations of the

institution, this research consists of four chapters that are discussed below.

The first chapter refers to the problem that we will find about the investigation, taking
into account the causes which originated it, as well as the argumentation of its
justification, in addition to proposing certain objectives explaining its purpose of the

institution.

In the second chapter, all research is analyzed to find some antecedents that have
a sense of similarity with our research, in addition to executing our theoretical
framework taking into account our analyzed research in order to build a good
argument within it, likewise a hypothesis was generated. where this shows us the
relationship of both variables of both task performance and transformational

leadership.

In the third chapter, the materials and methods that will be generated within the
investigation will be recorded, such as the great capacity of servers that will be
evaluated, applying our instrument such as the surveys to determine the relationship
of both variables within the municipality taking into account a population of 232
workers where the Kolmogorov-Smirnov normality test was performed since the

population was greater than 50 workers.

In our last chapter we proceed to the presentation and execution of the results that
were found through the investigation where the results of our survey are analyzed
and interpreted, with statistical graphs in addition to determining conclusions and
recommendations of our investigation taking into account our objectives where

would become our research results.
Keywords:

- Transformational
- Variables
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INTRODUCCION

1.1. Formulacion del Problema

1.1.1. Realidad problemética

En el afio 2020, se dio inicio a un evento fortuito a nivel mundial, debido a
una enfermedad llamada (Covid-19), ante el peligro del contagio la
Organizacion Mundial de la Salud (2020) la entidad realizo medidas de
seguridad, una de ellas y la mas principal era mantener una distancia no
menor a un metro y medio con otros individuos, como también priorizar que
las personas lleven una mascarilla para que no haya contagio. Esto ha
llevado a que las empresas realicen actividades como, tener una gestion
mas eficaz donde se implemento estrategias de liderazgo que se adapten a
la formulacion de una tecnologia mas avanzada, para el mejoramiento de
sus tareas como también la facilidad de trabajar en la pandemia. Ademas,
algunas instituciones tanto publicas como privadas, tuvieron problemas a la
hora de la adaptacién a la tecnologia donde se replanteo sus estrategias
priorizando el bienestar de sus colaboradores, de tal manera que se reduzca
los dafios que se ocasionaron, donde uno de ellos fue el desempleo, debido
a que los trabajadores no producian ni tenian el mismo desempefio laboral
(Rivera, 2017).

A nivel mundial se manifestd, una relevacion en las empresas mexicanas
donde no se formularon buenos planteamientos en lo que era la calidad del
empleado, su motivacién no ayudo a tener un buen rendimiento en las
organizaciones, donde el trabajador estuvo pasando por malos momentos
en su desempefio laboral. Entre los problemas encontrados como la
inexistencia de planificacion estratégica, valor principal que incide en el
crecimiento y sostenibilidad a futuro de las empresas, cuenta que les
permite un tiempo libre donde mejoren su comunicacion, motivacion y asi
alcanzar sus buenos rendimientos en un corto y mediano plazo logrando su

mejora en el trabajador (Infante y Herrera, 2019).
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Al nivel nacional, dentro las entidades publicas y privadas desarrollan
estrategias para un buen desemperio dentro de la entidad, pasando por uno
de los momentos mas criticos a la hora de brindar buenos resultados de los
trabajadores, el personal responsable del area como los trabajadores
administrativos presentaron problemas a la hora de adoptarse a sus labores
virtuales, donde las estrategias no eran de lo mas sencillo para que se
adapte de manera inmediata.

El liderazgo transformacional nos muestra que tiene un rol importante con
las entidades publicas, donde los responsables desarrollan habilidades de
liderazgo, para subsanar los problemas que presentan al momento de
desarrollar sus labores virtuales perdimiento mejoras en el rendimiento

laboral, por ende, un mejor servicio al usuario (Barriga y Cortez, 2020).

En el ambito regional se encontraron distintos problemas dentro de las
entidades publicas, al momento de evaluar el desempefio del personal que
laboran en las distintas areas, donde existen las llamadas SERVIS que, al
momento de contratar personal, no responden al plan de estrategia que se
requiere, por lo contrario, se evallo sin criterio, esto se debe a que tuvieron
ayudas extras dentro de la entidad siendo una mala eleccion con el tiempo.
No teniendo claro la vision y mision que tienen estas entidades, esto seria
una clara debilidad, a la hora de realizar sus actividades en su area de
trabajo, no permitiendo un buen desempefio de los servidores dentro de la
entidad.

Ademas, las empresas comenzaron a trabajar de manera informal donde el
trabajador salia perjudicado, al no estar informado de estas empresas
serian contratados temporalmente, esto haria que las empresas no lleven a
cabo sus estrategias razonables, buscando una mejor comodidad y asi
persuadir al personal (Tejada, Ramirez y Vasquez, 2020).

12



Al nivel local en la provincia de San Ignacio del departamento de Cajamarca,
se manifestaba problemas dentro de las organizaciones con el desempefio
laboral de sus servidores, donde no estaban bien capacitados para
desarrollar sus actividades por medio de nueva tecnologia implementada en
sus areas, al no conocer el sistema de manejo de los equipos que se
utilizaban durante la pandemia, ademas se encontro dificultades a la hora
de implementar estrategias para el buen uso de las aplicaciones y
plataformas de uso virtual donde, todavia se encontraba personal que no
asistia a la entidad y solo trabajaba de manera remota desde casa.
(Rivera, 2017).

Ademas, Navarro especifica que para determinar la relacién entre
motivacion y el desempefio laboral de un grupo de servidores en una
institucion de Ventanilla, en el afio 2016, se habia demostrado que tanto
influye la motivacion en el desempefio de los servidores, se determinaria
gue estos estaban pasando por un mal momento dentro de lo que era la
motivacion por realizar sus actividades; por lo que para reducir este mal
desempefio se tuvieron que tomar medidas para e el mejoramiento en la
organizacién; una de las mas importantes fue realizar trabajos en conjunto
donde se puedan comunicar facilmente, ademas tomaron medidas de
seguridad correspondientes en los incentivos de aquellos servidores.
(Navarro, 2017).

Por otro lado, la municipalidad provincial de San Ignacio tuvo un mal
desempeiio de sus servidores, porque estos no elaboraban de manera
eficaz e inmediata ante cualquier tipo de problema que esté pasando con el
ciudadano, esto se veria en las actividades que se desarrollaban diarias en
la entidad donde la persona que acudia a la municipalidad no tendria
facilidad para poder realizar sus trabajos con la ayuda de la entidad. Se tuvo
que realizar la implementacion de capacitaciones en liderazgo
transformacién como en el desempefio tareas, para asi poder facilitar el
conocimiento del uso de las computadoras tanto al personal que se
encontraba dentro de la municipalidad como también los que trabajan en

casa y pertenecen a la entidad, los gerentes de la municipalidad aplicaron
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distintos métodos para asi tener una muestra satisfaccion con el resultado

obtenido de sus colaboradores, esto se repetiria cada mes donde serian

evaluados de manera profesional, cuyos resultados de las evaluaciones

muestran que estos estdn motivados como también lideran una buen

desempeiio laboral (Rivera, 2017).

1.1.2. Enunciado del problema

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el
desempeiio tareas de la Municipalidad Provincial de San Ignacio de
Cajamarca en el afio 2022?

1.2. Justificacion

Tedrica:

La investigacion busca generar un buen desempefio en los servidores
de la institucion, donde se presenta un andlisis de su liderazgo
motivacional, para asi evidenciar un diagnostico en los servicios 0
actividades que se desarrollen en el municipio. Visto asi nuestra
investigacion se justificara tedricamente, obteniendo informacion sobre
tesis y articulos, ademas de adquirir un conocimiento sobre liderazgo
transformacional y su desempefio tareas.

Practica:

La investigacion en la municipalidad de San Ignacio permitird analizar el
comportamiento motivacional de los servidores, ademas de generar una
buena presencia en su entorno laboral durante la pandemia. Asi mismo
los servidores realizaran sus tareas de manera presencial con las
medidas de seguridad para tener un buen gestiona miento con el servicio
a los pobladores.

Metodoldgica:

La investigacidon en la municipalidad de San Ignacio permitira analizar el
comportamiento motivacional de los servidores, ademas de generar una
buena presencia en su entorno laboral durante la pandemia. Asi mismo

los servidores realizaran sus tareas de manera presencial con las
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medidas de seguridad para tener un buen gestiona miento con el servicio
a los pobladores.
- Social:
El desempefio tareas y liderazgo transformacional de los servidores
mejorara a través de un buen estudio de investigacion, donde la
sociedad estara satisfecha por el cumplimento de los servidores de la
institucion, teniendo una buena comunicacion, elaboracion de tareas
como también una mejora en el servicio administrativo ademas de que
la familias y pobladores dentro de la provincia se les facilitara un buen
servicio.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y el desempefio tareas de la municipalidad provincial de San Ignacio
de Cajamarca en el afio 2022.
1.3.2. Objetivos especificos
- ldentificar el nivel de liderazgo transformacional de Ila
municipalidad provincial de San Ignacio de Cajamarca en el afio
2022.
- ldentificar el nivel de desempefio tareas de la municipalidad
provincial de San Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
- Determinar la relaciéon entre liderazgo transformacional y las
dimensiones de la variable desemperio tareas de la municipalidad

provincial de San Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
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MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Villafuerte Cortes, J y Verdezoto Naveda, E (2021) en su articulo
cientifico “El liderazgo transformacional y su impacto en las
organizaciones: género y consecuencias a largo plazo” se realizé una
investigacion sobre la literatura, donde trata las teorias de Bass y
Avolio y de varios argumentos fundamentales para desarrollar gran
parte del articulo. Para argumentar el estudio, se considera dos
compafias, JOHN OSTEEN CPJO CIA. LTDA y la firma
DISTRIVILLAFUERTE CIA. LTDA. Teniendo como objetivos que la
primera empresa desarrolle una ensefianza primaria y secundaria en
la ciudad de Quito, principalmente en el Valle de los Chillos; la
segunda organizacion tendra como objeto principal, la distribucion de
productos de consumo masivo en el sur de Quito. En la presente
investigaciébn se analiz6 el liderazgo transformacional, logrando
entender como se ha impregnado en la empresa a nivel del mundo,
cual ha sido su impacto a largo plazo y si el género ha influido
positivamente en este tipo de liderazgo. Se usé una metodologia de
investigacién de caracter cualitativo, de corte descriptivo y analitico.
Asi, se tomdé una muestra de los lideres dentro de estas
organizaciones y la aplicacion de herramientas de investigaciéon como
encuestas y cuestionarios como el Multifactorial Leadership
Questionnaire en referencia a Avolio, con variables de género.
Finalmente, se expone el detalle de los resultados obtenidos, y se
procedi6 con la formulacién de conclusiones y recomendaciones, esto
con el objetivo de demostrar que el liderazgo transformacional, es un
liderazgo positivo en la actualidad y que definitivamente existe un
impacto en el género y en el largo plazo (Cortez y Neveda, 2020).

El articulo de Cortez y Neveda determina que el liderazgo
transformacional tiene gran parte de impacto en las organizaciones,
donde esta demostraria un gran desempefio de los empleados dentro

de las entidades.
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En la investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y su
influencia en el Desempeno Docente” la cual se sustento para obtener
el grado maestria en gerencia educativa de la Universidad de
Guayaquil en la ciudad de Guayaquil-Ecuador, donde su objetivo es
“Disefiar un plan de capacitacion en liderazgo transformacional en
beneficio de la comunidad de la Unidad Educativa Guillermo Ordoéiiez
Gomez’. Este estudio de investigacion es tipo cualitativo con un
disefio no experimental, transversal, correlacional y caracter
descriptivo, su instrumento propuesto fue un cuestionario, donde se le
aplico tanto a profesores como directores. Se encontré una muestra
de 40 donde (37 profesores y 3 directores). Su resultado final seria
que el 87,8% de los que realizaron la encuesta tiende a un liderazgo
transformacional donde influye validamente en el desempefio
docente. Se concluyé que su influencia del liderazgo transformacional
y su desempeiio en el docente ayudo a realizar un proyecto de
capacitacibn con las mismas variables, ademas se evalué una
bibliografia determinando que su analisis era descriptivo asi mismo se
establecio que el liderazgo transformacional se relacione con el
desempeiio de los profesores con un 87,8% que realizaron la
encuesta. Por ultimo, se determin6 que la necesidad del plan de
capacitacion del liderazgo transformacional se obtuvieron respuestas
tanto al nivel personal del docente como administrativo dentro de la
Unidad institucional Guillermo Ordo6fiez Gémez. Concluyendo que su
andlisis en el instrumento tuvo una necesidad en desarrollar un plan
de capacitacion del liderazgo transformacional, dirigido al grupo de
trabajadores de la entidad, con una variante unanime 97,3% de los

encuestados (Rovira, 2020).

El estudio de Rovira determino que el proyecto de capacitacion
empleado en liderazgo transformacional, ayudara y generara un buen
ambiente en el rendimiento de los docentes como de los directivos

demostrando su gran desempeiio en las actividades por realizar.
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En la investigacion titulada “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desempefo de docentes de una Universidad Privada” la cual fue
presentada para optar al titulo de maestria en Psicologia en la
Universidad Catolica de Colombia de la ciudad de Bogot4a, su objetivo
principal es “ldentificar la relacion existente entre la motivacion hacia
el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de programa,
con el desempefio laboral de los docentes de una facultad en una
universidad privada en la ciudad de Bogota, D.C”. Este estudio se
realizé mediante la investigacion, de tipo descriptivo correlacional, con
disefio no experimental, ademas se utilizaron instrumentos de
recoleccion de datos a un cuestionario de 34 items y una ficha de
registro que fueron validados utilizando el coeficiente de alfa de
Cronbach (de 0.60 y 0.75 contando con la dimension) para el
cuestionario y el juicio de expertos para la ficha de registro; los cuales
sirvieron para analizar con una poblacién de 73 profesores, donde se
conformé por 7 programas de actividades tomando una muestra de
189 profesores de la entidad, encontrando una analisis de muestra de
5% con una probabilidad de intervencion del 50%, ademéas de
sustentar una poblacional de 65,39 sujetos, es decir
aproximadamente 66 profesores para obtener un resultado valido. El
resultado obtenido es de 0,349; conociendo el valor de los tres
instrumentos aplicados en la investigacion. En conclusién se
determind que no existe correlacion entre liderazgo transformacional,
y su desempefio laboral en los docentes, ademas se verifica que el
desemperfio laboral cuenta con una correlacidn relevante a la
motivacion interna de la institucion (Jiménez, 2014).

El estudio de Jiménez sirvi6 para determinar la falta de creatividad por
parte de los docentes donde no presentan nuevos objetivos para el

mejoramiento de su desempeifio.
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En la investigacion titulada “El liderazgo transformacional en el colegio
parroquial San José de Fontibon, como un factor de mejoramiento de
los procesos escolares” la cual fue presentada para optar al titulo de
maestria en Educacion con énfasis en gestion en la Universidad Libre
de Colombia de la ciudad de Bogota, el cual tuvo como objetivo
“Implementar el modelo de gestion TQM en el disefio y ejecucion de
una propuesta centrada en el liderazgo transformacional para mejorar
los procesos escolares del Colegio Parroquial San José de Fontibon™.
Cuya investigacion tiene como estudio determinar la accion en la
educacion de tipo cuantitativa, interpretativa, el cual permitira explicar
la implementacion en el modelo de gestion TQM. Ademas, se utilizara
como instrumentos de recoleccion de datos a un cuestionario de 15
items aplicados a directivos, docentes y estudiantes, los cuales
sirvieron para analizar una poblacién conformada por 40 trabajadores
entre docentes y directivos del Colegio Parroquial San José de
Fontib6on. La cual permitid alcanzar la nocién de cada conjunto
directamente con cada una de su variable como lo es el liderazgo,
fueron seleccionadas para el examen, estableciendo problemas para
la evaluacion de estas variables. Consecuentemente los resultados
que se arrojaron fueron analizados por cada uno de los indices
limitados de cada variable, teniendo una comparacién mas solidad
donde se analizO con herramientas estadisticas. Culminado se
expusieron las averiguaciones y se evalu6 el problema de la
institucién Parroquial San José de Fontibdn con la aplicacion,
analizando dichos resultando donde su valor era de 72% presenta un
desarrollo en el liderazgo transaccional, 21% en el liderazgo
transformacional y el 7% resulto el liderazgo laissez-faire (Céspedes,
2014).

El estudio de Céspedes sirvid para determinar, analizar y ejecutar un
grupo de tareas que formaran un éxito en la institucion cuyos
escolares demostraran un modelo de aplicacién donde les facilitara el
entendimiento del modelo de gestién en el liderazgo transformacional

teniendo en cuenta las variables mostradas.
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2.1.2. A nivel nacional

En la investigacion titulada “Liderazgo y desempefio laboral de los
instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del Senati
— Huacho en el afio 2018” la cual fue presentada para lograr el grado
de Maestro en Administracion Estratégica en la Universidad Nacional
de José Faustino Sanchez Carrion de la ciudad de Lima, el cual tuvo
como objetivo “Determinar la relacion entre Liderazgo y el Desempeno
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacién del SENATI — Huacho en el afio 2018 ”. Su presente
investigacion corresponde a un estudio de tipo descriptivo
correlacional, el cual permitira explicar la relacion que existe entre
ambas variables. También se utilizara como instrumentos una
encuesta para 50 instructores cuya validez y confiabilidad del
instrumento se utilizé el alfa de cronbach obteniendo un resultado de
0.88 es decir muy alta para confiabilidad mientras la variable de
liderazgo fue de 0.86 donde también se consider6 una variable alta en
el desempeiio laboral por su confiabilidad. Como resultado se
obtuvieron, el 100% de los instructores del curso de informatica
obteniendo una actividad laboral entre medio a alta, se dedujo que en
el cuestionario de desempefio laboral hubo un puntaje entre 26 y 39.
Como conclusidn, existe una relacion entre el Liderazgo y Desempefio
Laboral de los docentes de la Escuela de Tecnologia de la Informacién
de SENATI — Huacho, donde se determin6é que Spearman devuelve
un resultado de 0.89 y un p < 0,05, siendo una magnitud positiva para
la confiabilidad de su desempefio (Claros, 2019).

El estudio de Claros sirvié para determinar el grado en relacién
establece las variables tanto de liderazgo y desempefio laboral con
una dimension en su objetivo y actividad, el cual expresa que la

relacion es positiva y eficaz para el desempefio en los instructores.

En la investigacion titulada “El Liderazgo transformacional y su

relacion con el desempefio docente en la institucion educativa 20321
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santa rosa nivel primaria del distrito de Huacho 2018” la cual fue
presentada para obtener el grado académico de maestro en Ciencias
de la Gestion Educativa en la Universidad José Faustino Sanchez
Carrion de la ciudad de Huacho, el cual tuvo como objetivo principal
“‘Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional
y desempefio docente en la Institucion Educativa N° 20321 Santa
Rosa nivel primaria del distrito de Huacho 2018”. Su investigacion
corresponde a un estudio correlacional en la cual permite explicar la
determinacion del Liderazgo transformacional y desempefio docente.
Ademas, se utilizara de instrumentos cuestionarios para evaluar la
variable tanto de Liderazgo transformacional que cuenta con 24 items.
Ademas de medir la variable de Desempefio docente donde evalla
24 items. Como resultado se determiné que el valor mas alto es 40%,
que corresponde un andlisis bastante confortable en el liderazgo
transformacional ademas evaluando el desempefio docente, se
obtuvo una variante del 25% por que obtuvo un analisis conformarle
en el liderazgo transformacional, como también resulto tener un buen
porcentaje en el desempefio del profesor. En su determinacion, existe
una buena implementacién en el liderazgo transformacional y
desempefio al docente en la universidad. Es decir, que cuentan con
buenos lideres que aportan al cambio de los docentes para mejorar
su desempefio tanto en lo personal y social dentro de la empresa
(Yarleque, 2018).

El estudio de Yarleque determina que el liderazgo transformacional y
su desempefio docentes donde tienen una buena relacién ademas de
gue esto ayudara a los trabajadores a generar un buen amiente en la

organizacion.

En la investigacion titulada “Desarrollo del capital humano y su
influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos no
docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016” la
cual fue presentada para obtener el grado de maestro en Ciencias de
la Administracion en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
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de la ciudad Cerro de Pasco, tuvo como objetivo determinar si el
desarrollo del capital humano influye en el desemperio laboral de los
servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2016. El estudio se realiz6 mediante el enfoque
cuantitativo y su disefio, no experimental de corte transversal y
regresional, ademas se utilizaron como instrumentos, como
cuestionario conteniendo 31 items en el desempefio laboral, mientras
que en la variable Desarrollo del capital consto de 21 items donde su
validacion y coeficiente de alfa en Cronbach fue de 0.837, ademas se
evaluoé un cuestionario y juicio de los expertos para una ficha de
registro; los cuales sirvieron para analizar una poblacion de 408
docentes en la sede central tomandose una muestra de 198
servidores publicos no docentes con un nivel de confianza de 95% y
un error maestral de 5%. Como resultado obtenido se contabilizo entre
tablas y graficos usando estadisticas descriptivas, se analizaron
dichas dimensiones, considerando un nivel estadistico de 5% donde
se implemento el método de correlacional utilizando la estadistica de
Pearson para determinar la hipotesis. Su conclusion principal es que
los servidores publicos dentro de la institucion demuestren
habilidades de su desempefio laboral siendo eficientes, alcanzando
un nivel 6ptimo en para la mejora de sus actividades dentro de la
organizacién (Diaz, 2019).

El estudio de Diaz sirvio para determinar el proceso de capacitacion
en los docentes para que puedan determinar cuyos objetivos de

manera que realicen un trabajo eficiente y consiente.

En la revista cientifica titulada “Percepcion del liderazgo
transformacional y gestion del talento humano en el personal
administrativo de una Universidad Privada De Lima” El estudio se
ajusto al nivel de investigacion descriptiva y al disefio descriptivo
correlacional. La muestra fue obtenida por muestreo no probabilistico
de tipo intencionado, quedando conformada por 44 trabajadores
administrativos. Se administr0 el Cuestionario de Evaluacion del

Liderazgo Transformacional, asi como la Escala de Gestion del
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2.1.3.

Talento Humano. El analisis mostr6 que entre la percepciéon del
liderazgo transformacional y la gestion del talento humano se registra
un valor de correlacion r = 0,752, significativo al nivel de p de p<0,01.
Asimismo, se establecieron entre las cuatro dimensiones de la
percepcion del liderazgo transformacional y la gestion del talento
humano, correlaciones significativas al nivel de p<0,01, siendo la mas
alta la correspondiente a la dimension: Reconocimiento laboral (r =
0,650). Ademas, los hallazgos indican que la percepcion del liderazgo
transformacional y las dimensiones de gestion del talento humano
correlacionan significativamente al nivel de p<0,01, registrandose
mayor correlacion en la dimension: Desarrollar personas (r = 0,685).
En conclusién, existe relacién significativa entre la percepcion del
liderazgo transformacional y la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la universidad considerada en el estudio
(Vasquez y Cortes 2020).

En su revista cientifica de Vasquez y Cortez se determind la relacion
del liderazgo transformacional con la gestion del talento humano
donde tiene a tener un funcionamiento de manera positiva en las

areas administrativas de la entidad.

A nivel regional

En su articulo de investigacion titulada “La Incorporacion de personas
y el desempenfio laboral en Cajamarca”, el cual tuvo como objetivo.
Determinar la relaciébn entre la incorporacion de personas y el
desempefio laboral en la empresa Betoscar Servis E.ILR.L., en
Cajamarca, en el periodo 2018. Su metodologia para el uso de este
articulo fue desarrollada con el método descriptivo y correlacional,
debido a que se describe la incorporacion de personas y el
desempeiio laboral, por medio de sus dimensiones e indicadores; y a
Su vez, es correlacional, puesto que busca determinar las relaciones
entre las variables. Como resultado se pudo verificar que el
coeficiente de correlacion de Pearson indica la existencia de una

relacion directamente proporcional y muy débil entre la incorporacion
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de personas y el desempefio laboral, es decir la relacién que existe
entre las variables es de 0.058. Su conclusion se determina que existe
una relacion directamente proporcional y muy débil entre la variable
incorporacion de personas y la variable desempefio laboral (Mendoza,
2019) .

En la investigacion titulada “Estrategia de gestion del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en una entidad bancaria” la cual
fue presentada para obtener el grado de maestro en Ciencias de la
Administracion en la Universidad Nacional De Cajamarca, tuvo como
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Cajamarca 2018; con el propdésito de
establecer medidas de correccion. El estudio se realiz6 mediante el
enfoque cualitativa y cuantitativa, donde se elaboran los cuadros y
figuras para someter los datos numéricos a un analisis estadistico y
contando con una poblacién de 475 trabajadores administrativos de la
Universidad nacional de Cajamarca. Esta poblacién comprende 16
funcionarios, 48 profesionales, 78 técnicos, 109 auxiliares, 50 obreros,
142 CAS y 32 de magisterio (AGU), con una muestra de 73. Su
cuestionario consta de 50 items donde se desarrolla dos variables
clima organizacional que cuenta con 29 items y desempefio laboral
21 items. Los resultados de los datos obtenidos se contabilizaron en
frecuencias y porcentajes, presentados en tablas y graficos usando
las estadisticas descriptivas e inferencial los mismos que se
analizaron en sus dimensiones. Su conclusion sobre los resultados
obtenidos, muestra el nivel de conocimientos que tienen los
trabajadores con respecto a las variables evaluadas y su percepcion
del clima en donde laboran, y como influye este en su desempefio
laboral, y ante todo ello se podra identificar debilidades y proponer
medidas que contribuyan a la mejora del clima organizacional de la

Universidad Nacional de Cajamarca (Mendoza, 2019).
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2.1.4.

El estudio de Fabian sirvio para determinar el clima laboral dentro de
la entidad donde el desarrollo de las variables influye de manera
directa sobre el desempeiio laboral en los trabajadores
administrativos, y esta influencia ayuda a que el personal tenga un
buen desemperfio a la hora de realizar sus actividades.

A nivel local

En la investigacion titulada “Clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Huanchaco 2017” la cual fue
presentada para obtener el grado magister en Ciencias Econdmicas
en la Universidad Nacional de Trujillo en la ciudad de Trujillo, su
objetivo es “Determinar la relacion del Clima Organizacional con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huanchaco 2017”. El presente estudio es de tipo aplicativo, contando
con un disefio de investigacion no experimental, donde su poblacion
estd conformada por 480 servidores en la municipalidad de
Huanchaco, hallando una muestra de 214 servidores. Determinando
la union entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores de la institucion del afio 2017, donde su nivel de correlacion
puesta en Pearson fue de (0,95), por ende, cualquier muestra
implementada para mejorar su desempefio en el clima organizacional.
Como conclusién, se generd una vision para el desempefio orientando
a una mejora en las tareas, contando que cada servidor se sienta
importante y asuma su compromiso con la organizaciéon, donde
genere una mayor confianza en sus tareas por realizar y demostrar
una planificacibn mejorada para todo el entorno laboral (Mendoza,
2019).

El estudio de Mendoza sirvi6 para determinar y evaluar un clima
organizacional en el ambiente de los trabajadores de la municipalidad
Distrital de Huanchaco. Ademas de mejorar el compromiso, lo que les

ayudara a cumplir sus objetivos en la institucion.
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Por otro lado, en la investigacion titulada “Relacion que existe entre
los factores del clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la universidad César Vallejo de Truijillo” la cual fue
presentada para obtener el grado de maestria en Ingeniera Industrial
en la Universidad Nacional de Trujillo de la ciudad en la ciudad de
Trujillo, donde su principal objetivo es “Establecer la relacion de los
factores del Clima Laboral y las Competencias del Desempefio
Laboral en los Trabajadores Administrativos en la Universidad Cesar
Vallejo de Trujillo”. Su investigacion representa a un estudio de tipo
correlacional con disefio no experimental, cuya informacion presenta
una muestra donde se desarrolla la investigacion de 60 servidores
administrativos de la Universidad. Se desarrollé dos pruebas una
sobre el clima laboral que se sustenta con 50 items para medir las
claves del clima laboral, la cual se presenta en cinco dimensiones.
Nuestro segundo instrumento analiza el desempefio laboral con un
instrumento de 23 items que consta de cinco dimensiones. En
conclusién se determind que se encontré una relaciébn que implica
tanto en el clima laboral y su desempefio laboral de los servidores en
la Universidad César Vallejo del departamento de La Libertad, donde
nos muestra que el clima laboral es un variable fundamental para
hacer un buen funcionamiento de sus actividades mejorando la
calidad de los trabajadores como también el buen desempefio laborar
dentro de la universidad (Prado, 2016).

El estudio de Prado sirvié para determinar la relacién de los factores
de un clima laboral en la institucion Cesar Vallejo de Truijillo
determinado que existe una vinculacion entre ambas variables donde
se muestra una causa y efecto positivo para la organizacién ademas
de tener un significado en los trabajadores administrativos de la

universidad.

En la investigacion titulada “Liderazgo transformacional y su relacién
con el compromiso organizacional en la institucion educativa Abelardo

Gamarra de la ciudad de Trujillo, 2019” la cual fue presentada para
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obtener el grado de Maestro en Administracion en, La Universidad
Antenor Orrego de la ciudad de Truijillo, su objetivo es “determinar el
liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la
ciudad de Trujillo 2019”. Este estudio se realiz6 mediante un enfoque
no experimental de disefio correlacional, ademas se investigaron
dichas variables donde esta el liderazgo transformacional y su union
con el compromiso organizacional, como también se utilizo
instrumentos en escala de Liderazgo Transformacional de Bass y
Avolio ademas su escala de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen. Se determind que existe integracion directa entre, liderazgo
transformacional de los directores y su compromiso organizacional de
los docentes de la, Institucion Educativa Abelardo Gamarra, su
coeficiente de correlaciéon de Spearman fue de 0,87, la cual rechaza
la hipétesis donde se acepta una alternativa para la mejora el
resultado, en consecuente se pudo analizar una poblacion de 19
docentes en la Instituciéon Educativa. Se define que existe relacion
altamente significativa entre el Liderazgo transformacional de los
directores y el compromiso organizacional de los profesores de la,
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna (Aguilar, 2019).

El estudio de Aguilar sirvio para concluir la relacion de ambas
variables, obteniendo el compromiso de los docentes de la Institucién,
como también les ayudo a mejorar la calidad de la ensefanza

aplicando un buen concepto de liderazgo transformacional.

2.2.Marco tedrico
2.2.1. Liderazgo transformacional
Segun el autor Velasquez (2006, citado en Parra, 2013), define al
liderazgo transformacional toma una sucesién de cambios de manera
buena en las personas, enfocandose en la transformacion de cuyos

seguidores tengan una ayuda mutua, de forma pacifica; para luego
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integrarlo en la organizacion, trayendo consigo el aumento de la

motivacion, asi como la moral y el rendimientos de los seguidores.

Asimismo, Lerna (Parra, 2013); afirma que el estilo de liderazgo
transformacional tiene una serie de lineamientos que afirman que el
individuo perseguira y acompafara a quien lo inspire, por lo que las
personas que tengas vision se centran en obtener significativas e

importantes metas.

Por otro lado, se dice que el liderazgo transformacional ayuda a que
la conciencia de los trabajadores resalte, por lo cual aceptan y se
fidelizan con el logro y los objetivos trazados en la mision de las
organizaciones, apartando los intereses personales. Ademas se
afirma del lider transformacional que incita a sus seguidores a hacer
mas de lo que las mismas personas esperan de si, trayendo consigo
diversas modificaciones en grupos, organizaciones y la sociedad
(Torres y Riaga, 2006).
2.2.1.1. Caracteristicas personales del lider transformacional
Segun Maxwell (2007, citado en Parra, 2013); nos dice que el lider
centra su empefio y labor en obtener un sobresaliente aprendizaje
en la empresa, ademas de tener la capacidad de transmitir su
propésito estratégico de la organizacion, asi como orientar sus
acciones para realizar de manera eficiente y efectiva el poder de

produccion e intercambiar ideas.

Por otro lado los lideres transformacionales, a través del poder que
ejercen en la relacién con los miembros pertenecientes al grupo,
hacen que todos abandonen sus intereses especificos y busquen
intereses colectivos, incluso si no se satisfacen sus necesidades
vitales para la supervivencia, como la salud y la seguridad; ademas

de las relaciones, incluido el amor y la afiliacién (Parra, 2013).

Por parte de los autores, Bass y Avolio (1994,citado en Guerra y
Sansevero, 2008); califican al lider transformacional que parte de
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la influencia idealizada o carisma que presentan, asi como la
motivacion inspiradora, seguido del estimulo intelectual y de la

consideracion individualizada.

Asimismo, segun Covey (citado en Guerra y Sansevero, 2008) se
identifican principios que posee el lider transformador, el cual esté
enfocado en; modificar la realidad del mundo de cada ser humano
y asi adaptarlo a sus valores y a los ideales de la propia persona;
por lo cual plantea que sean llevados a la practica en cuatro
niveles:

-Personal

-Interpersonal

-Gerencial

-Organizacional

2.2.1.2. Pilares del liderazgo transformacional
Se identifican cuatro pilares que estdn enfocados a modificar la
estructura de una empresa. Ademas se sefala que los conceptos
pertenecientes a estos cuatro pilares pueden identificarse de la
misma forma que peldafios de una escalera, donde los planes de
cambio se encuentran en el nivel mas bajo, y la materializacion de
los mismos se encuentran en el peldafio mas alto (EAE, 2015).

- Propésitos: Hace referencia a la vision que se comparte
al referirse que los integrantes de la empresa van
acordes con algo. Por lo que el lider trasformador los
llama “expectativas de cambio”, haciendo referencia a la
disposicion de los individuos a proporcionar la

transformacion.

- Personas: Son los grupos o personas que el lider se
dispone a conocer el lider, debido a que, al hacerlo, el
proceso de cambio serd exitoso. Este de conocer a
profundidad las motivaciones, como se comportan los

individuos, ademas de sus actitudes, y otros aspectos.
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Estrategia: Se refiere a la forma en que se llevan a cabo
los cambios, balo la condicidon de las caracteristicas de la

empresa o el conjunto de personas que laboran en ella.

Cultura: Hace referencia al desarrollo a través del cual se
efectlan los cambios y a su vez se incluye a la filosofia
de la empresa; por otro lado, mayormente de relaciona

con la vision y mision de la organizacion.

2.2.1.3. Dimensiones del liderazgo transformacional

De acuerdo a las caracteristicas de nuestra investigacion, la

division de items por dimensiones fue extraida del cuestionario con

el

nombre: “Cuestionario sobre liderazgo

transformacional’(Gomez, 2019).

Influencia idealizada o carisma:

El lider es admirado por sus seguidores al punto de que
ellos imitan sus acciones, es decir la imagen del lider y
la comunicacion que existe entre lider y colaborador, es
ser un modelo idealizado con gran poder de influencia,
teniendo los objetivos claros y conociendo la misién y

vision de la organizacion (Gémez, 2019).

Asimismo, Bass y Avolio (Parra, 2013); indican que
cuando un lider es carismatico y existe un grado de
confianza, los colaboradores y las personas que los
siguen muestran lealtad, ademas de respeto hacia él.
Por otro lado, aseguran que ese tipo de lider crea
diversas y novedosas formas de realizar el trabajo
laboral, mientras determina las oportunidades frente a
las amenazas que se puedan presentar, generando
responsabilidad en los colaboradores frente a los

intereses en comun que se tiene.
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Estimulacion intelectual:

Fomenta nuevos enfoques, a partid de nuevas ideas
gue van acorde con el manejo y la capacidad de la
persona en la resolucion de conflictos, para tomar las
mejores decisiones que favorezcan a la empresa, esto
incita a las personas a hacerse preguntas tales como, si
realmente la forma en la normalmente hacen las cosas

en la mas idonea (Gomez, 2019).

Por otro lado, lleva al lider a fortalecer a los demés para
que mediten y razonen sobre los conflictos y asi puedan
poner en practica las habilidades que poseen. Se
considera a la frase que representa esta dimension,
“¢Qué piensa hacer frente a....?” (Torres y Riaga,
2006).

Motivacion inspiradora:

Demuestra primero su compromiso con los seguidores
y la organizacién, creando una vision deseable y
atrayente, para luego convencer con el dialogo y con su
propio ejemplo. Ademas, ese tipo de lider posee la
técnica que permite motivar a las personas y que estas
puedan logar un desempefio superior a raiz de la
confianza que se crea en ellos, debido a que es bueno
persuadiendo y convenciendo a las personas que lo
siguen del potencial y las habilidades que poseen
(Torres & Riaga, 2006).

Por otro lado, el autor Diaz (Silva & Ferrer, 2012), nos
dice que compromiso organizacional va de la mano con
la actitud laboral, la cual se enfoca en la relacion entre
el colaborador y las metas, objetivos, mision y vision de

la organizacion,
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e Consideracion individualizada:
Considera las necesidades personales de los
seguidores con el fin dirigir y encaminar su potencial, es
decir en colaborar. Ademas, ofrece oportunidades de
aprendizaje, crea una atmosfera de apoyo y escucha en
la relacién jefe y empleado, asi como las cuestiones de

confianza entre ambos (Gomez, 2019).

Ademas, se incluye en esta dimensiéon evalia su
empatia y el mejorar en sus retos de actividades para
un buen desarrollo de tareas. El lider promueve la
escucha activa, se caracteriza por ser un comunicador
fuerte. La frase que se identifica en esta dimension es:
“‘Me interesa que usted se mejore profesionalmente y
haga su carrera en esta institucion” (Torres y Riaga,
2006).

2.2.2. Desempefio tareas
El autor Coulter (2013 citado en Oliva Estrada, 2017) define al
desemperio laboral como un proceso, que permite a la organizacion
identificar el nivel de sus logros, asi como analizar en qué situacion
se cumplieron dichos objetivos laborales. Por otro lado, nos dice que
al medir el desempefio de los colaboradores genera una evaluaciéon

relacionada al cumplimiento de las estratégicas a nivel personal.

Asimismo, Robbins y Judge ( 2013 citado en Oliva Estrada, 2017)
expresan que en las empresas solo evallan la manera en las que los
colaboradores realizan su trabajo, en donde se incluye la descripcion
del puesto de trabajo; por otro lado, nos hace saber que al trascurrir
el tiempo estas han optado por ser menos jerarquicas y direccionarse
mas al servicio que se brinda, lo cual requiere mas informacion en
cuanto a las conductas primordiales del desempefio por parte de los

colaboradores.
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2.2.2.1.

2.2.2.2.

Administracion del desempefio
Como en cualquier entidad no se encuentra ningun control
administrativo en el desempefio tareas, los servidores realizan
actividades que ayudan a la institucion a seguir una sola
direccion, donde se administre y mejore el desempefio de sus
actividades. Cabe recalcar que la administracion del
desempefio se desarrolla de manera practica, de esta manera
el servidor se siente mas activo y sustenta sus tareas con
buenos resultados para la institucion.
Los administradores de la municipalidad deben de
tener una idea porque cualquier problema de la
institucion debera evaluar una efectiva administracion
del desempefio, asi mismo mejorando la calidad y
servicio de los servidores buscando oportunidades
enfocadas en las tareas planificadas donde el
administrador no pierda la motivacion en el trabajo
(Diaz, 2019).
Beneficios del desempefio
Segun Diaz, (2019) indico que el desempefio también
desarrolla una labor en cualquier organizacién, donde se
sustenta grandes beneficios que podrian otorgar a cualquier
servidor o empleado dentro de la entidad cuyas beneficios que

se encuentran en el desempefio son:

- Se establecen metas, logros y objetivos en su
desempefio como una base para obtener modificaciones
dentro de la institucion. Ademds, algunas entidades
evallan el desempefio con beneficios econdmicos,
teniendo que buscar la forma para hacer que el servidor
realice mejor su trabajo emprendiendo nuevos objetivos

en sus areas.
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- La comunicacién entre empleados y supervisores, es
mejor porque ayuda a la institucion a cumplir con sus
actividades.

- Concientiza al servidor sobre la importancia de ejecutar
y cumplir metas, donde esto le beneficiara para sus

logros dentro de la organizacion.

2.2.2.3. Dimensiones del desempefio tareas
De acuerdo a las caracteristicas de nuestra investigacion, la
division de items por dimensiones fue extraida del cuestionario
con el nombre: “Cuestionario sobre desemperio laboral”
(Céceres, 2019).

e Factores actitudinales
Se definen a aquellos factores que se encuentran a
través de la disciplina, la solidaridad, la iniciativa,
responsabilidad, ademas de aspectos personales,
asi como la innovacion y las ganas de superarse,
estos factores ayudan a mejorar y contribuir a la
institucion a tener buenos resultados en sus

actividades.

e Factores operativos
Hace referencia al desenvolvimiento del colaborador
en el centro laboral; es decir, cuando el trabajador
demuestra sus habilidades y destrezas en las tareas
encomendadas. Ademas, para que un colaborador
realice su trabajo de manera eficiente, debe estar
motivado y con una ayuda de capacitacion con

herramientas que faciliten sus actividades.

2.3.Marco conceptual
- Liderazgo: Son habilidades que adquiere un ser humano para influir en

un grupo de personas. Ademas, se define como esa habilidad que se
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puede formar de manera natural o quiza puede irse fortaleciendo a

través del tiempo (Balanta et al., 2020)

- Lider: Un lider es alguien que no solo acompafia, sino que también
muestra a sus compaferos el camino y el camino a seguir. De esta
forma, la vieja metafora del lider sigue aplicandose como un
acompafante o piloto que dirige, organiza y encamina el camino hacia

una meta en particular (Balanta et al., 2020).

- Desempefio Laboral: Se considera a la eficacia por parte del trabajador
al realizar sus actividades laborales encargados por su lider y que son
requeridas en la organizacién, por lo que se convierte en una ventaja

competitiva para esta (Bautista et al., 2020).

- Administracion del desempefio: Se refiere a diferentes estudios que se
realizan dentro de la organizacion, evaluando el desempefio de
productividad como financiero en distintas &areas administrativas,
ademas esto ayuda al administrador o servidor de cualquier entidad a
analizar su desempefio tanto en areas administrativas donde se ve la

motivacion que tiene el administrador (Diaz, 2019).

- Investigacién: El concepto investigacion se conforma en un grupo de
informacioén cuyos procesos son sistematicos y criticos, que se formulan
tanto en articulos, investigaciones y entre otros ademas de que su
proceso de estudio pasa tanto por un problema como de un fenémeno

de investigacion (Hernandez, 2014).

2.4. Hipotesis
Hi: Existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el
desempefio tareas de los servidores en la municipalidad provincial de San

Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
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Ho: No existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el
desemperio tareas de los servidores en la municipalidad provincial de San

Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
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2.5.Variables

2.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . : . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicador Item .,
Conceptual Operacional Medicion
Segun el  autor c L Comunica cuales son sus
omunicacion
Velasquez (2006, La investigacion principios mas importantes.
ctado en Parra, analizada es ) . ) _
2013) defi | uad Satisfaccibn de Es un gusto trabajar en equipo
, efine al evaluada para
trabajo en equipo  con él/ella.
liderazgo adquirir el titulo de
transformacional Licenciado en R bilidad Resalta la importancia de
esponsabilida )
como una sucesion Administracion de asumir sus deberes.
: . . Influencia
0 de cambios de la Universidad
Liderazgo ) idealizada o i ) Busca el bienestar del equipo Ordinal
transformacional Manera buena en las Privada  Antenor Interés colectivo )
personas, Orrego. carisma dle trabajo.
enfocandose en la s " 20 Muestra respeto a los
e evalla
transformacion de i ) Respeto servidores dentro de la
afirmaciones  en
otros y en la ayuda institucion.

mutua, de forma
pacifica; para luego

integrarlo en la

una escala de 5,
basados en 4

dimensiones.

Aspectos morales

Piensa en aspectos morales y
éticos para la buena toma

decisiones.
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organizacion,

trayendo consigo el
aumento de la
motivacion, asi como
la moral vy el
rendimiento de los

seguidores.

Confianza

Obijetivos claros

Resalta en él/ella un sentido de

confianza.

Destaca la importancia de la

mision institucional.

Motivacion

inspiradora

Compromiso

organizacional

Actitud laboral

Ideas claras

Confianza

Se expresa de forma optimista
sobre el futuro.

Expresa de forma entusiasta
las necesidades que faltan
satisfacer.

Expone ideas que convencen

sobre la vision.

Expresa confianza en que las

metas serdn cumplidas.

Estimulacién

individual

Manejo de
situaciones

probleméticas

Ideas

innovadoras

Capacidad de
resolucion de

conflictos

Proporciona las nuevas formas
para enfrentar los conflictos en

la municipalidad.

Propone diversas maneras de

solucionar los problemas.

Observa los problemas de

diferentes angulos.
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Decisiones para

el bienestar

Sugiere nuevas maneras de

culminar el trabajo.

Consideracion

individualizada

Empatia laboral
Relacion jefe -
empleado

Cuestiones de
confianza jefe -

empleado

Colaboracion

Dedica tiempo a ensefiar al

equipo si asi lo requieran.

Trata al lider como un miembro

mas del equipo de trabajo.

Piensa que tengo necesidades
y habilidades diferentes en

comparacion a los demas.

Contribuye a mejorar las

capacidades del lider.

Desempeiio

tareas

El autor Coulter (2013
citado en Oliva Estrada,
2017) define al
desempefio laboral
COmo un proceso, que
permite a la organizacion
identificar el nivel de sus
logros, asi como
determinar en  qué

medida se cumplieron

Factores

actitudinales

Responsabilidad

Normas

Emprendimiento

Compaiferismo

Las tareas encomendadas se
presentan de manera

responsable.

Cumplen con las normas

establecidas por la institucion.

Es solidario y emprende

nuevos objetivos en su area.

Valora la cooperacion de sus
comparfieros para las tareas

asignadas.

Ordinal
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los objetivos laborales.
Por otro lado, nos dice
que al medir el
desempeiio de los
colaboradores  genera
una evaluacion
relacionada al
cumplimiento de las
metas estratégicas a

nivel individual.

Respeto

Problemas

Compromiso

Puntualidad

Respeta y valora las ideas

innovadoras de los servidores.

Cuando suceden problemas
en el desarrollo de sus
actividades tienen solucion

inmediata.

Tienen responsabilidad,
compromiso y efectividad en

su area de trabajo.

Como trabajador practica la

puntualidad en la institucién.

Factores

operativos

Habilidades

Capacitacion

Desempefio

Eficiente

Realiza de manera eficiente

las tareas encomendadas.

Se capacita constantemente
para mejorar su desempefo

dentro de la institucion.

Tiene conocimiento sobre el

desempefio de sus funciones.

Ser eficiente ayuda al
desarrollo 'y logros de

actividades operativas.

40



Expectativas

Logro de

actividades

Planificacion

Considera que las tareas
realizadas, cumplen con las
expectativas de los

ciudadanos.

Cumple con las expectativas
para el desarrollo de
actividades de acuerdo a las

normas institucionales.

Qué valor tiene la planificacion
de los servidores dentro de la

institucion.

Nota: Elaboracién propia
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MATERIAL Y METODOS

2.6. Material

2.6.1. Poblacion

Segun (Salazar y Del Castillo, 2018), sefialan que poblacién es el

colectivo que engloba todos componentes con ciertas particularidades

o caracteristicas que se desean estudiar. Es decir, es el grupo del cual

se necesitan sacar y fundar algunas conclusiones. Es por lo que la

presente investigacion estuvo representada por 232 servidores

pertenecientes a la municipalidad Provincial de San Ignacio de la

ciudad de Cajamarca contratados hasta la actualidad.

Tabla 2: Resumen de la cantidad de trabajadores

Servidores de la municipalidad de San Ighacio

Varones 193
Mujeres 39
Total 232

Nota: Elaboracién propia

Criterios de inclusion:

Servidores con mas de dos afios en la municipalidad.
Servidores contratados bajo el decreto legislativo N° 728
Servidores contratados bajo el régimen 276

Obreros bajo el régimen legislativo N° 728

Servidores contratados bajo el régimen laboral 1057 y CAS

Servidores Pensionistas

Criterio de exclusion:

Servidores con menos de dos afios en la municipalidad.

Criterio de eliminacion:

Servidores que culminen sus labores antes de finalizada la

investigacion.
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2.6.2.

2.6.3.

2.6.4.

Marco muestral

Los datos utilizados para la presente investigacion fueron extraidos
del portal de transparencia perteneciente a la Municipalidad provincial
San Ignacio de la ciudad de Cajamarca.

Unidad de analisis

Se define a la unidad de evaluacion forma una entidad primordial
constituido por categorias que dan paso a respuestas, tanto de
preguntas que se plantean frente a un problema basico, como a
preguntas de investigacion. Ademas, se sefala, que en ella se
combinan los elementos de caracter experimental y practico que va
acorde con el problema, ademés de un esquema teérico, mediante el
cual se ejecutan inferencias con mayor cohesion (Picon y Melian,
2014).

En el presente trabajo, se toma como unidad de andlisis a cada
servidor de la municipalidad de San Ignacio de la ciudad de
Cajamarca, contratados hasta la actualidad.

Muestra

Se determina que la muestra, como un subgrupo que forma parte de
la poblacion en la que se efectuara la investigacion. Existen métodos
gue llevan a alcanzar la cantidad de los componentes que conforman
la muestra, tal es el caso de férmulas, asi como ldgica, entre otros.
Ademas, se sefiala que la muestra es una parte que representa a toda

la poblacion de la investigacion (Lopez, 2004).

Por otro lado, se precisa que la muestra para esta investigacion es de
tipo no probabilistica. En la cual se tuvo en cuenta que el tamafio de
la poblacion resulta pequefio para su estudio, por tal motivo se tomo

como muestra a toda la poblacién.
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2.7.Métodos
2.7.1. Disefio de contrastacion
La investigacion sigue un disefio cuantitativo donde Céceres, (2019
citado en Herndndez, 2014) emplea la recoleccién de datos de los
resultados que comprueban las teorias de las variables liderazgo
transformacional y desempefio tareas. Es por ello que se manifiestan
gue este enfoque usa técnicas e instrumentos con el fin de comprobar
los enfoques tedricos que se utilizaran para evaluar a los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio para

llegar a una hipétesis.

Segun (Hernandez, 2014), el tipo de investigacion es correlacional,
donde se definié como una asociacion de variables propuestos por un
patron predecible para un conjunto o poblacién. El estudio tiene como
principal determinacion conocer su relacion o grado que existe dentro
de las dos variables que se trabajan, en circunstancias solo se evalla
la diferencias entre ambas variables, ademas de ubicar en el estudio

los vinculos entre tres o mas variables.

El disefio utilizado para la investigacion es no experimental debido a
lo mencionado por (Hernandez, 2014) quien expreso que este disefio
se ejecutara sin modificar las respectivas variables, liderazgo
transformacional y el desempefio tareas de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio. Como también se trata de
enfocar y observar su desarrollo en un contexto natural para lograr el
andlisis del estudio, ademés un estudio no experimental no aplica ni
genera ninguna situacion, porque solo se dedica a observar

situaciones ya existentes en la institucién.
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El corte del disefio de la investigacion es transversal correlacional
simple donde su desarrollo fue, con el Gnico propdsito de explicar
ambas variables y realizar un estudio en la institucidon encontrando la

interrelacion de la investigacion.

Por otro lado, Hernandez (2014, citado en Liu, 2008 y Tucker, 2004).
Explica que lo anterior, es una investigacion donde se recolecta datos
en un tiempo determinado, cuyo objetivo es describir ambas variables
ademas de analizar su incidencia e interrelacion en un preciso

momento.

Por lo tanto, la investigacion siguié un disefio no experimental de corte
transversal correlacional simple siendo su primordial objetivo,
determinar la relacibn que se encuentra entre el liderazgo
transformacional y el desempefio tareas de la Municipalidad Provincial
de San Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.

Figura 1: Disefio de investigacion

O1

02

Nota: Adaptado de la informacion (Hernandez, 2014)
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Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable el liderazgo transformacional en la
municipalidad provincial de San Ignacio.

02: Observacioén de variable desempenio tareas en la municipalidad
provincial de San Ignacio.

R: Correlacion entre las variables liderazgo transformacional y el
desempefio tareas de los colaboradores de la Municipalidad Provincial

de San Ignacio - Cajamarca, 2022.

2.7.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos
En la recoleccién datos que se utilizd dicha técnica cuya presente
investigacion son las encuesta y su instrumento fue el cuestionario,
habiéndose elaborado dos de ellos, uno por cada variable que se
estudia en la investigacion. Ademas de lo antes mencionado, se
sefiala que un instrumento mide el liderazgo transformacional y el otro,

el desempefio tareas.

El contenido del cuestionario de liderazgo transformacional estuvo
conformado por 20 items; mientras que el cuestionario sobre

desempefio tareas estuvo conformado por 15 items.

Cada item est& codificado en una escala de Likert de cinco puntos, el
cual fue aplicado para cada instrumento:
- Deficiente :1
- Regular 2
- Bueno 3
- Muy bueno 4
5

- Excelente

Para ambos instrumentos, se aplicé el Alfa de Cronbach, a fin de darle

el nivel de confianza respectivo.
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2.7.3. Procesamiento y analisis de datos
Para nuestra recoleccion de datos se utilizd como técnica la
encuestas, poniendo en practica 2 cuestionarios para poder alcanzar
nuestros objetivos especificos, observando nuestro grado de fiabilidad
dentro de la tecnologia de informacion y comunicacion, i) Identificar el
nivel de liderazgo transformacional, ii) Identificar el nivel de
desempeiio tareas, iii) Determinar la relacidon entre liderazgo
transformacional y las dimensiones de la variable desempefio tareas,
en los que seran procesados mediante el software Microsoft Excel
2019, para el analisis descriptivo y el IBM Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) version 25, para realizar el andlisis

inferencial.

Tabla 3: Eleccion de técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Desempefio tareas Encuesta Cuestionario

Nota: Elaboracion propia

Estadistica descriptiva

Se realizara la estadistica descriptiva, determinado un objetivo que
consiste en interpretar los datos y puntuaciones de nuestras variables
liderazgo transformacional y desempefio tareas donde se realizaron
en cuestionarios para la evaluacion de sus datos, los resultados
obtenidos seran analizados por el Ing. Edwin Cieza, quien evaluara a
los 232 servidores de la municipalidad de San Ignacio del afio 2022.
En la recoleccion de datos, se identifico el grado de usabilidad de las
variables de liderazgo transformacional y desempefio tareas con cada
una de sus dimensiones cuya evaluacion de la informaciéon y
comunicacion de los resultados; también se demostro el nivel de
liderazgo transformacional y sus dimensiones influencia idealizada o
carisma, motivacion inspiradora, estimulacion individual y
consideracion individualizada. Ademas, se contd con otro variable
desemperio tareas donde sus dimensiones a evaluar eran factores

actitudinales y por ultimo el factor operativo. Para el procedimiento de
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estos datos se utilizé el sistema de Microsoft Excel 2019 donde estos
resultados vendrian hacer las evaluaciones cada variable como de las

dimensiones formuladas.

Estadistica inferencial

En la presente investigacion, se trabajara con una poblacion de 232
servidores concentrada en la municipalidad de San Ignacio. Para
culminar nuestra prueba estadistica, se realizO cuya prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov (puesto que la poblacién fue
mayor a 50) donde se encontré los datos recolectados donde se
seguia una misma distribucién de variables. Por ende, se utilizara la
prueba estadistica no paramétrica Tau-b- de Kendall donde se
determinara la relacién que existe entre ambas variables liderazgo
transformacional y desempefio tareas evaluando sus respectivas
dimensiones de cada unan de las variables y encontrar sus
coeficientes.

Para sustentar o medir entre desempefio transformacional y
desempefio tareas de los servidores de la municipalidad de San
Ignacio del afio 2022, esta prueba que se realizara llamada Tau-b- de
Kendall de igual manera nos arrojar un coeficiente con los respectivos
valores de nuestros instrumentos. Para el procedimiento de los datos
se utilizara un software Microsoft Excel 2019 y el IBM Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS) version 25.
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lIl. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1.Presentacion de resultados

3.1.1. Resultados descriptivos de las variables y dimensiones

Liderazgo transformacional

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de liderazgo transformacional
de la municipalidad provincial de San Ignacio de Cajamarca en el afo
2022.

Equivalencias de la variable liderazgo transformacional

Tabla 4: Equivalencia de la variable Liderazgo Transformacional

Nivel Frecuencia Porcentajes
Eficiente 154 66.4 %
Poco Eficiente 78 23.6 %
Deficiente 0 0%
Total 232 100 %

Nota: Elaboracion propia

Figura 2: Liderazgo Transformacional

70.0 66.4%
60.0
50.0

40.0

33.6%

30.0

20.0

10.0
0.0%

0.0
POTCENTAIJE

M EFICIENTE  mPOCO EFICIENTE ~ m DEFICIENTE

Nota: Elaboracion propia

En la figura 2 se pudo visualizar que, el total de servidores
encuestados considera que su jefe tiene un gran liderazgo
transformacional donde su carisma, motivacion y estimulacion

individual sustenta un eficiente liderazgo de 66.4%, encontrando un
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poco eficiente de 33.6%. En conclusién, el grado de liderazgo

transformacional que aplica en la municipalidad es eficiente.

Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Influencia idealizada

Tabla 5: Dimension Influencia Idealizada

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio bajo 0 0
Moderado 50 21.6 %
Medio alto 173 74.6 %
Alto 9 3.9%
Total 232 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 3:Dimension Influencia Idealizada

80 74.6 %
70
60
50
40
30 21.6%
20
10 3.9%
0% 0%
0 |
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Bajo Medio bajo Moderado Medio alto m Alto

Nota: Elaboracion propia

En la figura 3 se puede observar que, la mayoria de los servidores
considera que su jefe tiene una influencia idealizada de un 74.6% en
lo que es, dentro del liderazgo transformacional, ademas de contar
con una moderaciéon de un 21.6% donde su poco porcentaje se
encontré que esta a 3.9% llegando a una conclusion que la influencia
idealizada tiene una media alta en los servidores de la municipalidad

de San Ignacio.
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Motivacion Inspiradora

Tabla 6: Dimension de Motivacién Inspiradora

Nivel Frecuencia Porcentaje%
Bajo 0 0%
Medio bajo 6 2.6 %
Moderado 123 53 %
Medio alto 100 43.1 %
Alto 3 13%
Total 232 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 4: Dimensién Motivacion Inspiradora

60.0 53.0%

50.0 43.1%
40.0

30.0
20.0
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0.0
PORCENTAIJE

Bajo Medio bajo Moderado Medio alto  HAlto

Nota: Elaboracion propia

En la figura 4 se puede observar que, la mayoria de los servidores
considera que su jefe tiene una motivacion inspiradora de un 53.0%
en lo que es, dentro del liderazgo transformacional, ademas de contar
con un medio alto de un 43.1% donde su poco porcentaje se encontrd
en lo alto de su motivacion con un 1.3% llegando a una conclusion
gue motivacién inspiradora tiene una estimacion de moderacion en los

servidores de la municipalidad de San Ignacio.
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Estimulacién Individual

Tabla 7: Dimensioén de Estimulacion Individual

Nivel Frecuencia Porcentaje%
Bajo 0 0%
Medio bajo 5 22%
Moderado 111 47.8 %
Medio alto 111 47.8 %
Alto 5 22%
Total 232 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 5: Dimensién de Estimulacién Individual
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Nota: Elaboracion propia

En la figura 5 se puede observar que, la mayoria de los servidores
considera que su jefe tiene una estimulacién individual de un 47.8%
en lo que es, dentro del liderazgo transformacional, ademas de contar
con una moderaciéon de 47.8% donde su poco porcentaje que menor
se encontr6 era de 2.2% llegando a una conclusién que la
estimulacion individual tiene una media alta igual que un
comportamiento de moderado en los servidores de la municipalidad

de San Ignacio.
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Consideracioén Individualizada

Tabla 8: Dimension Consideracion Individualizada

Nivel Frecuencia Porcentaje%
Bajo 0 0%
Medio bajo 1 0.4%
Moderado 97 41.8%
Medio alto 132 56.9 %
Alto 2 0.9%
Total 232 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6: Dimension Consideracion Individualizada
60.0 56.9%

50.0
41.8%

40.0
30.0
20.0

10.0
0.0% 0.4% 0.9%
0.0
PORCENTAJE

H Bajo Medio bajo Moderado Medio alto Alto

Nota: Elaboracion propia

En la figura 6 se puede observar que, la mayoria de los servidores
considera que su jefe tiene una consolidacion individualizada de un
56.9% en lo que es, dentro del liderazgo transformacional, ademas de
contar con una moderacion de 41.8% donde su poco porcentaje que
menor se encontré era de 0.4%, ademas de tener un nivel alto de
0.9% llegando a una conclusion que la consolidacion individualizada
tiene una media alta en los servidores de la municipalidad de San

Ignacio.

Desempefio tareas

Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de desempefio tareas de la
municipalidad provincial de San Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
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Tabla 9: Variable Desempefio Tareas

Poco Eficiente

Frecuencia Porcentajes
202 87.07 %
30 12.93%
0 0%
232 100 %

Fuente: Elaboracion propia

100.00
90.00
80.00
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

Figura 7: Variable Desempefio Tareas

87.07%

12.93%

POECENTAJE

B EFICIENTE  ®POCO EFICIENTE DEFICIENTE

Nota: Elaboracion propia

En la figura 7 se pudo visualizar que, el total de servidores

encuestados, tienen un gran desempefio tareas donde el 87.07%,

tiene una eficiencia para desarrollar sus

labores dentro de

municipalidad provincial, ademas se encontré que su desempefio es

poco eficiente donde se observa que el 12.93% desarrolla de mala

manera sus trabajos. En conclusion, el grado de desempefio tareas

aplica dentro de la municipalidad es de manera eficiente.
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Dimensiones de la variable desempeiio tareas

Factores actitudinales

Tabla 10: Dimension Factores Actitudinales

Nivel Frecuencia Porcentaje%
Bajo 0 0%
Medio bajo 0 0%
Moderado 54 23.3%
Medio alto 177 76.3 %
Alto 1 0.4%
Total 232 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8: Dimensidn Factores Actitudinales

90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0 23.3%
20.0

10.0 0.0% 0.0%
0.0

76.3%

PORCENTAIJE

0.4%

H Bajo Medio bajo Moderado Medio alto Alto

Nota: Elaboracion propia

En la figura 8 se observa que en el desempefio tareas tiene una

dimension donde su factor actitudinal tiene una media alta de 76.3%

donde su moderacion es de 23.3% dentro de su trabajo laboral

concluyendo que el factor actitudinal forma parte de un grado de

76.3%, medio alto significa que los servidores tienen un buen

comportamiento a la hora de cumplir sus trabajos dentro de la

municipalidad.
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3.1.2.

Factores operativos

Tabla 11: Dimension Factores Operativos

Nivel Frecuencia Porcentaje%
Bajo 0 0%
Medio bajo 0 0%
Moderado 9 3.9%
Medio alto 141 60.8 %
Alto 82 35.3%
Total 232 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 9: Dimension Factores Operativos

700 60.8%
60.0
50.0
40.0 35.3%
300
200

10.0 3.9%
0.0% 0.0%
0.0

PORCENTAIJE

H Bajo Medio bajo Moderado Medio alto  ® Alto

Nota: Elaboracion propia

En la figura 9 se observa que en el desempefio tareas tiene una
dimensién donde su factor operativo tiene una media alta de 60.8%
donde su factor operativo mas alto es de 35.3% dentro de su trabajo
laboral y un comportamiento moderado de 3.9% concluyendo que el
factor operativo forma parte de un grado de 60.8%, medio alto significa
que los servidores tienen un buen comportamiento a la hora de

cumplir sus trabajos dentro de la municipalidad.

Anéalisis estadistico inferencial de las variables

Prueba de normalidad

Se plantearon las siguientes hipoétesis para la prueba de normalidad:
Plantear hipotesis

56



Ho: Los datos siguen una distribucién normal
H1: Los datos no siguen una distribucion normal
Factor de decision

P<0.05: Se rechaza la Ho y se acepta la H1
P>0.05: Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 12. Prueba de normalidad de Kolomoorov-Smimov

Estadistico gl Sig.

Desempernio tareas ,157 232 ,000

Liderazgo transformacional ,090 232 ,000

Nota: Elaboracion propia en base a datos obtenidos por el programa SPSS.

Se debe tener en cuenta el valor H1= 00.5 y que el criterio de la
decision para la prueba de normalidad fue el siguiente.

P= DT (000) y LTRA (000)

El desempefio tareas es menor que 0.05 la cual rechaza la Ho y
acepta la H1 esto quiere decir que los datos no siguen una distribuciéon
normal H1.

P= Sig

P
P

En conclusién, se debera utilizar una prueba estadistica no

,000 LTRANS -> los datos no siguen una distribucion normal

,000 DT - los datos no siguen una distribucion normal

paramétrica.
Histogramas
A continuacion, se muestra los histogramas de la distribucion de datos
de las variables de liderazgo transformacional y desempefio tareas
donde se demuestra que estos datos no siguen una coordinacion o

distribucion normal.
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Figura 10: Histograma de distribucion de la variable Liderazgo Transformacional

Histograma — Mormal

Medlia = 76,98
Desviacion estandar = 5,904
M=232

Frecuencia

60,00 70,00 80,00 90,00

Liderazgo transformacional

Nota: Elaboracién propia en base a datos obtenidos por el programa SPSS.

Figura 11: Histograma de distribucion de la variable Desempefio Tareas

Histograma — Normal

40 Meciia = 62,92

Desviacion estandar = 4513
M =232

Frecuencia

50,00 £0,00 70,00

Desempefio tareas

Nota: Elaboracion propia en base a datos obtenidos por el programa SPSS.
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Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio tareas de la municipalidad provincial de San

Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.

PLANTEAR HIPOTESIS

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el desempefio tareas y
el liderazgo transformacional.

H1: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio tareas y el
liderazgo transformacional

FACTOR DE DECISION

P<0.05:Se rechaza la Ho y se acepta la H1

P>0.05:Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 13. Correlacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio tareas.

Error
estandar T Significacion
Valor asintético? aproximadaP aproximada
Ordinal por Tau-b de ,134 ,069 1,868 ,062
ordinal Kendall
N de casos validos 232

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.
En conclusion, se obtiene el resultado de la significacion aproximada (0,062)
donde existe una muy baja correlacién entre ambas variables.

Objetivo especifico 3: identificar la relacidbn que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio tareas de la municipalidad provincial de San

Ignacio de Cajamarca en el afio 2022.
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Desempefio tareas y su relacion con la dimensién de Influencia

Idealizada o Carisma de la variable de liderazgo transformacional.

Plantear Hipotesis:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre el desemperio tareas y

la dimension de influencia idealizada o carisma del liderazgo transformacional.

H1: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio tareas y la

dimension de influencia idealizada o carisma del liderazgo transformacional.

Factor de Decision:
P<0.05:Se rechaza la Ho y se acepta la H1
P>0.05:Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 14. Correlacion entre el variable desempefio tareas y la dimension de Influencia Idealizada o
Carisma de la variable de liderazgo transformacional.

Error
estandar Significacion
Valor asintético? T aproximadaP aproximada

Ordinal Tau-c de , 107 ,044 2,463 ,014
por Kendall

ordinal

N de casos validos 232

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hip6tesis nula.

En conclusién, existe relacion directa y significativa entre el desempefio tareas
y la dimensién de influencia idealizada o carisma del liderazgo
transformacional. Ademés, analizando el coeficiente de Tau C de Kendall
(0,107) y este se encuentra entre los intervalos de 0,00 y 0,19 (anexo 14).

Indica que existe una muy baja correlacion
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Desempefio tareas y su relacion con la dimension de Motivacion

Inspiradora de la variable de liderazgo transformacional

Plantear Hipotesis:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre el desemperfio tareas y
la dimension de motivacion inspiradora del liderazgo transformacional.
H1: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio tareas y la
dimension de motivacion inspiradora del liderazgo transformacional.
Factor de Decision
P<0.05: Se rechaza la Ho y se acepta la H1

P>0.05:Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 15. Correlacion entre la variable desempefio tareas y la dimensién motivacién inspiradora de la
variable de liderazgo transformacional

Error estdndar T Significacion
Valor asintético?  aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-c de ,060 ,043 1,391 , 164
ordinal Kendall
N de casos validos 232

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

En conclusién, no existe relacion directa y significativa entre el desempefio
tareas y la dimension de motivacion inspiradora del liderazgo
transformacional. Ademés, analizando el coeficiente de Tau C de Kendall
(0,060) y este se encuentra entre los intervalos de 0,00 y 0,19 (anexo 14)
existe una muy baja correlacion entre la variable de desempefio tareas y la

dimensién de motivacion inspiradora del liderazgo transformacional.

Desempefio tareas y su relacién con la dimensién de Estimulacion

Individual de la variable de liderazgo transformacional
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Plantear Hipotesis:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el variable desempefio
tareas y la dimension de estimulacion individual del liderazgo
transformacional.

H1: Existe relacion directa y significativa entre el variable desempefio
tareas y la dimension de estimulacion individual del liderazgo

transformacional.

Factor de Decision:
P<0.05:Se rechaza la Ho y se acepta la H1
P>0.05:Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 16. Correlacion entre la variable desempefio tareas y la dimensidn estimulacion individual de la
variable de liderazgo transformacional.

Error
estandar T Significacion
Valor asintético? aproximadaP aproximada
Ordinal por  Tau-c de Kendall ,075 ,044 1,693 ,0901
ordinal
N de casos validos 232

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hip6tesis nula.

En conclusién, no existe relacién directa y significativa entre el variable
desemperio tareas y la dimension de estimulacion individual del liderazgo
transformacional. Ademas, analizando el coeficiente de Tau C de Kendall
(0,075) y este se encuentra entre los intervalos de 0,00 y 0,19, (anexo 14)
existe una muy baja correlacion entre la variable de desempefio tareas y la

dimension de estimulacion individual del liderazgo transformacional.

- Desempeiio tareas y su relacion con la dimensioén de consideracion

individualizada de la variable de liderazgo transformacional
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Plantear Hipotesis:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre variable desempefio
tareas y la dimension de consideracion individualizada del liderazgo
transformacional.

H1: Existe relacion directa y significativa entre variable desempefio tareas
y la dimensibn de consideracion individualizada del liderazgo
transformacional.

Factor de Decision:

P<0.05:Se rechaza la Ho y se acepta la H1

P>0.05:Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Tabla 17. Correlacion entre la variable desempefio tareas y la dimension consideracion individualizada
de la variable de liderazgo transformacional.

Error
estandar T Significacion
Valor asintético? aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-c de ,041 ,044 ,939 ,348
ordinal Kendall
N de casos validos 232

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hip6tesis nula.

En conclusién, no existe relacién directa y significativa entre el variable
desempefio tareas y la dimension de consideracion individualizada del
liderazgo transformacional. Ademas, analizando el coeficiente de Tau C de
Kendall (0,041) y este se encuentra entre los intervalos de 0,00 y 0,19,( anexo
14) existe una moderada correlacion entre la variable de desempefio tareas
y la dimensibn de consideracion individualizada del liderazgo

transformacional.
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3.2.Discusion de resultados

En relacion con el objetivo general que busca determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio tareas
en la municipalidad de San Ignacio de la ciudad de Cajamarca en el
afio 2022, después de procesar los datos de la variable de liderazgo
transformacion (tabla 4) y desempefio tareas (tabla 9) donde se aplica
la prueba estadistica de T-b de Kendall obteniendo el resultado de
(0,062) donde existe una muy baja correlacion entre ambas variables.
Esto quiere decir que a través de la COVID 19 se generaron diversos
conflictos y preocupaciones dentro de la organizacién debido a que
esta situacion dificulto a que los servidores tengan un buen
desempefio en sus é&reas de trabajo. Dicha situacién llevo a la
organizacién a tener que replantear el trabajo que normalmente se
desarrollaba en la municipalidad para sustituirlo con trabajo remoto,
por lo que el trabajo de los gerentes y encargados de monitorear el
desempeiio de los servidores tuvo que cambiar y buscar la forma de
llegar a los mismos. Para esto, se utilizaron diversas plataformas
digitales entre colaboradores y gerentes, tales como zoom o Google
meet. Después de tiempo, los servidores han retomado a sus puestos
de trabajo de forma presencial, sin embargo, no ha sido exitoso debido
a gue después de mucho tiempo, aun se encuentra adaptandose.
Asimismo (Mendoza, 2019), en su investigacion aplicada bajo
perspectiva de 214 servidores indican que si existe relacion entre sus
variables. A su vez, sefalan que, se generd una visién para el
desempefio orientando a una mejora en las tareas, contando que
cada servidor se sienta importante y asuma su compromiso con la
organizacion, donde genere una mayor confianza en sus tareas por
realizar y demostrar una planificacion mejorada para todo el entorno

laboral.

Con respecto al primer objetivo especifico de la investigacion el cual
busca identificar el nivel de liderazgo transformacional de la

municipalidad provincial de San Ignacio de la ciudad de Cajamarca,
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este fue valorado entre escalas de eficiente, poco eficiente y
deficiente. Obteniendo como resultado que el grado de nivel de
liderazgo transformacional es eficiente en un 66.4% (figura2) y
considerando las dimensiones de esta variable, las cuales se dividen
en Influencia idealizada y Motivacion inspiradora, Estimulacion
individual y Consideracion individualizada comprobandose de esta
forma que los encargados de los servidores encuentran en ellos un
nivel medio superior y moderado de estas variables, es decir sus jefes
transmiten y generan confianza ademas de credibilidad, asi como
logra inspirarlos para que los servidores puedan alcanzar sus

objetivos.

Con respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion el cual busca
identificar el nivel de desempefio tareas de la municipalidad este fue valorado entre
escalas de eficiente, poco eficiente y deficiente. Obteniendo como resultado que el
grado de nivel de desempeiio laboral es eficiente en un 88.07% (figura7) y
considerando las dimensiones de esta variable, las cuales se dividen en Factores
actitudinales y Factores operativos comprobandose de esta forma que en los
servidores existen factores que estan relacionados con la disciplina, iniciativa,

habilidades y el desenvolvimiento que muestran en el desarrollo de sus labores.

Con respecto al tercer objetivo especifico de la investigacion el cual consiste en
determinar la relacion que existe entre liderazgo transformacional y las dimensiones
de la variable desempefio tareas de la Municipalidad Provincial de San Ignacio de
la ciudad de Cajamarca en el afio 2022, se realiz6 la prueba estadistica no
paramétrica Tau-c de Kendall en el cual se determind que existe una muy baja
correlacion entre la dimensidon Influencia idealiza o carisma perteneciente al
liderazgo transformacional, con un valor de (0,107) y este se encuentra entre los
intervalos de 0,00 y 0,19; asimismo de determind que existe una baja correlacion
entre la dimension motivacion inspiradora perteneciente al liderazgo transformacion
y la variable desemperio tareas, con un valor (0,060), el cual se encuentra entre los
intervalos de 0,00 y 0,19. Por otro lado, se sefial6 que existe una muy baja
correlacion entre la dimension de estimulacién individualizada perteneciente al
liderazgo transformacional y la variable desempefio de tareas, con un valor de
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(0,075), el cual esta situado entre intervalos de 0,00 y 0,19. Por ultimo, se identifico
gue existe una moderada correlacion entre el desempefio tareas y la dimension
consideracion individualizada perteneciente al liderazgo transformacional, con un
valor de (0,041), el cual se encuentra entre los intervalos de 0,00 y 0,19. Bajo estos
resultados se puede considerar que al existir una baja correlacion entre las
dimensiones y el desempefio de los servidores los lideres no estan llegando a sus
colaboradores de la mejor forma lo que hace que su desempefio no resulte como
se espera , y eso se deberia a ciertas barreras generadas por algunas situaciones
0 acontecimientos fortuitos, es decir impredecibles, como lo fue la pandemia a nivel
mundial, que hizo que la realidad organizacional se torné de una manera

completamente diferente de como era antes de la pandemia.

Las limitaciones del estudio fueron: al ser una investigacion
basandose en servidores publicos, muchos de ellos no disponian con
tiempo libre para poder completar los dos cuestionarios elaborados en
nuestra investigacion, lo que hizo que la recoleccion de datos se torne
de manera lenta, ademas se tuvieron que tomar varios intentos de
insistencia para con ellos, debido que no accedian a nuestro pedido
lo antes posible. Posteriormente, se realizaron las encuestas de
manera presencial pudiendo controlar de esta manera que tanto
servidores como gerentes brinden respuestas fidedignas e

inmediatas, generando la recoleccion de datos de 232 encuestados.

De igual manera, cabe resaltar que existen ciertos aspectos que no
se han abordado en la investigacion y que, de alguna u otra forma,
estos aportarian un alcance o resultado mas preciso y completo. Tal
es el caso, por ejemplo, conocer mas a detalle la perspectiva de los
servidores que laboran en la municipalidad con respecto al
desempeio de funciones de sus jefes, es decir haber entablado un
modo de conversacion el porqué de la menor valoracion en algunos
items de las encuestas; y viceversa, conocer la perspectiva de los

jefes en cuanto a los servidores que tienen a cargo.
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En sintesis, se determina que la variable liderazgo transformacional
es eficiente en un 66.4% y que la variable desempefio tareas es
eficiente en un 87.07%. Asimismo, estas dos variables no mantienen
una relaccion directa entre el desempefio tareas y su liderazgo
transformacional de los servidores dentro de la municipalidad. Por otro
lado, cabe resaltar que, a pesar de las limitaciones mencionadas
anteriormente o los aspectos no abordados, se pudo llevar a cabo con

la investigacion.

CONCLUSIONES

- Se concluye que no existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transformacional y el desempefio tareas,

demostrada por un valor de Tau-b de Kendall (0,134).

- Se determin6 que el grado de eficiencia del liderazgo
transformacional, obteniendo un valor de 66.4%, valorado entre

escalas de eficiente, poco eficiente y deficiente.

- Se determind el nivel de en qué se encuentra el desempefio
tareas, obteniendo como resultado que es eficiente en un 88.07%,

valorado entre escalas de eficiente, poco eficiente y deficiente.

- Se determiné que existe relacion directa y significativa entre el
desempefio tareas y la dimensién de influencia idealizada o carisma
del liderazgo transformacional, con un valor de (0,107) en del
coeficiente de Tau C de Kendall; asimismo, se identificé que no existe
relacion directa y significativa entre el desempefio tareas y la
dimensién de motivacion inspiradora , con un valor de (0,060); por otro
lado, se identificd que no existe relacion directa y significativa entre la
variable desempefio tareas y la dimension de estimulacién individual,

con un valor de (0,075); ademas se determiné que no existe relacion
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directa y significativa entre la variable desempefio tareas y la

dimensibn de consideracion individualizada del liderazgo

transformacional, con un valor de (0,041).

RECOMENDACIONES

Para poder determinar un buen liderazgo y desempefio es
necesario aplicar una charla sobre las dimensiones del liderazgo
transformacional donde los servidores se informen de una
manera eficiente para poder tener una buena relacion con sus
comparferos y sub gerentes de su area demostrando su

capacidad para lograr cuyos objetivos dentro de la municipalidad.

El resultado sobre el liderazgo transformacional tiene una poca
eficiencia en los servidores, que para mejorar este resultado se
realizara una capacitacion sobre la motivacion inspiradora de

cada uno de los trabajadores.

Se recomienda que para el desempeio tareas mantengan su
capacidad de laborar sus trabajos de manera eficiente ademas
de por implementar dindmicas para el desarrollo de sus
actividades haciéndolo mas interesante y que el servidor se

sienta mas cémodo en el ambiente de trabajo.

Se recomienda buscar estrategias para alinear el desempefio de
los servidores con las dimensiones que enmarcan al liderazgo, y

asi poder llegar a cumplir los objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Anexos 1. CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones:

El propésito del presente cuestionario es medir el liderazgo transformacional en la
municipalidad provincial de San Ignacio. La informacion brindada es confidencial y sera
utilizada para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad Privada
Antenor Orrego. A continuacién, se presentan 20 afirmaciones en una escala de 5 puntos
gue expresan la intensidad de acuerdo o desacuerdo. Para cada una de estas afirmaciones,
indique el grado en el que usted piensa que es cierto, en su caso, marque con un aspa (“X”)

solo una de las respuestas.

1 2 3 4 5

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Apellido y Nombre de jefe

Apellido y Nombre de Trabajador

Valoracion
1(2(3|4]|5

Dimensién | N° ftem

Comunica cudles son sus principios mas
importantes.

2 Es un gusto trabajar en equipo con él/ella.

Resalta la importancia de asumir sus deberes.

4 Busca el bienestar del equipo de trabajo.

Muestra respeto a los servidores dentro de la
institucion.

Piensa en los aspectos morales y éticos para la
toma decisiones.

7 Resalta en él/ella un sentido de confianza.

Influencia idealizada o carisma

8 Destaca la importancia de la misién institucional.
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9 Se expresa de forma optimista sobre el futuro.
= s 10 Expresa de forma entusiasta las necesidades que
S o faltan satisfacer.
g ©
E =y 11 | Expone ideas que convencen sobre la vision.
(]
c " 7
= £ 12 Expresa confianza en que las metas seran
cumplidas.
13 Proporciona las nuevas formas para enfrentar los
c conflictos en la municipalidad.
O —
5 - -
& 3 14 Propone diversas maneras de solucionar los
= problemas.
Es
=S 15 | Observa los problemas de diferentes &ngulos.
w
16 | Sugiere nuevas maneras de culminar el trabajo.
17 Dedica tiempo a ensefar al equipo si asi lo
c requieran.
\o — - — -
T & 18 Trata al lider como un miembro méas del equipo
g < de trabajo.
=}
o - - —
b7 -E 19 Piensa que tengo necesidades y habilidades
S5 diferentes en comparacion a los demas.
O £
20 | Contribuye a mejorar las capacidades del lider.
Fuente: Adaptado de (Gémez, 2019)
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Anexo2. CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

El propésito del presente cuestionario es medir el desempefio laboral en la municipalidad
provincial de San Ignacio. La informacion brindada es confidencial y sera utilizada para
obtener el titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad Privada Antenor Orrego.
A continuacion, se presentan 15 afirmaciones en una escala de 5 puntos que expresan la
intensidad de acuerdo o desacuerdo. Para cada una de estas afirmaciones, indique el grado

en el que usted piensa que es cierto, en su caso, marque con un aspa (“X”) solo una de las

respuestas.
1 2 3 4 5
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Apellido y Nombre de Jefe

Apellido y Nombre de Trabajador

. L, . Valoracion
Dimension | N° Item
112|3|4]|5
1 Las tareas encomendadas se presentan de manera
responsable.
2 Cumplen con las normas establecidas por la
institucion.
@ Es solidario y emprende nuevos objetivos en su
o 3 | area
(_:U .
S 4 Valora la cooperacion de sus comparieros para las
= tareas asignadas.
=
Q " N
© 5 Respeta y valora las ideas innovadoras de los
@ servidores.
o
S 6 Cuando suceden problemas en el desarrollo de sus
E actividades tienen solucién inmediata.
7 Tienen responsabilidad, compromiso y efectividad
en su area de trabajo.
8 Como trabajador practica la puntualidad en la
institucion.
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Realiza de manera eficiente las tareas
encomendadas.

10

Se capacita constantemente para mejorar su
desempefio dentro de la institucion.

11

Tiene conocimiento sobre el desempefio de sus
funciones.

12

Ser eficiente ayuda al desarrollo y logros de
actividades operativas.

13

Factores operativos

Considera que las tareas realizadas, cumplen con
las expectativas de los ciudadanos

14

Cumple con las expectativas para el desarrollo de
actividades de acuerdo a las normas
institucionales.

15

Qué valor tiene la planificaciéon de los servidores
dentro de la institucion.

Fuente: Adaptado de (Céceres, 2019)
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Anexo 3: Equivalencias cualitativas de la variable liderazgo transformacional

Equivalencias de la variable liderazgo transformacional

N° Escala Grado

1 20 - 47 Eficiente

2 48 - 75 Poco Eficiente
76 - 100 Deficiente

Nota: Elaboracion propia

Equivalencias de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Influencia idealizada

N° Escala Grado

1 8-14 Bajo

2 15-21 Medio bajo
3 22 - 28 Moderado
4 29-35 Medio alto
5 36 - 40 Alto

Nota: Elaboracion propia

Motivacion Inspiradora, Estimulacion Individual, Consideracion Individualizada

N° Escala Grado

1 4-7 Bajo

2 8-11 Medio bajo
3 12 -15 Moderado
4 16 - 19 Medio alto
5 20 Alto

Nota: Elaboracion propia

Equivalencias de la variable desempeiio liderazgo

N° Escala Grado

1 15-35 Eficiente

2 36 - 56 Poco Eficiente
3 57 -75 Eficiente

Nota: Elaboracion propia
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Equivalencias de las dimensiones de la variable desemperio tareas

Factores actitudinales

N° Escala Grado
1 8-14 Bajo
2 15-21 Medio bajo
3 22 -28 Moderado
4 29-35 Medio alto
5 36 - 40 Alto
Nota: Elaboracion propia
Factores operativos
N° Escala Grado
1 7-13 Bajo
2 14 - 20 Medio bajo
3 21-27 Moderado
4 28-34 Medio alto
5 35 Alto

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 4: Validez de contenido del cuestionario sobre liderazgo transformacional

Validez de contenido del experto 1

%)UPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Savitzky Olaya Brian
Centro laboral ltaca Hub Empresarial
Grado obtenido Licenciado
Fecha de validacion 13/11/2021 Email bsavitzky@itaca.com.pe

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempeno tareas de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

Huertas Garcia, Katia Lisset

Investigadorss - Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5

o Observaciones (reflexiones,
o
ik items Naloraclon sugerencias y mejoras)
1 Comunica cuales son sus valores y 5
principios mas importantes.
> Es un gusto y un placer trabajar con 5 “
él/ella
3 Resalta lo importante de tener un mayor 5
sentido del deber.
4 Va maés alla de su propio interés por el 5
bien del equipo.
5 Se ha ganado el respeto por su 5
comportamiento.
5 Piensa en los aspectos morales y éticos 5
a la hora de tomar decisiones.
Se resalta en el/ella un sentido de
7 ; . 5
autoridad y confianza.
8 Destaca lo clave que es poseer una 5
misién comun.
9 Se expresa de forma optimista sobre el 5
futuro
10 Expresa de forma entusiasta las 5
necesidades que faltan satisfacer.
11 Expone una idea que convence sobre la 5
visién y propésito de la empresa.
12 Trasmite seguridad que las metas seran 5
cumplidas
13 Proporciona una nueva forma para 5
enfrentar los conflictos que se presentan
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6 UPAO

Observaciones (reflexiones,

N.2 Items Valoracion sugerencias y mejoras)

14 Piensa en diversas perspectivas cuando 5
intenta solucionar los problemas.
Hace ver los problemas desde muy

15 | distintos angulos. 5
Sugiere nuevas maneras de culminar el

16 / 5
trabajo.

17 Dedica tiempo a ensefar al equipo si asi 5
lo requieran.
Trata al lider como jefe mas que como

18 ; : : 5
miembro del equipo de trabajo.
Piensa que tengo necesidades y

19 | habilidades diferentes en comparacion a 5
los demas.
Ayuda a mejorar las capacidades del

20 | 5
lider.

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).5
El instrumento puede ser aplicado: SI(x) NO( )

FIRMA DEL EXPERTO
Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion
Secundaria: Disefo y validacién de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-0705201700020001 1
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Validez de contenido del experto 2

JUPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Ramos Flores Francisco Alexandro

Centro laboral

Universidad Privada Antenor Orrego

Grado obtenido

Doctor en Administracion

Fecha de validacion

16-11-21 Email framosf1@upao.edu.pe

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desemperio tareas de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

Huertas Garcia, Katia Lisset

Investigadores Pascacio Granda, José David

Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5

i . Observaciones (reflexiones
Qo il

- ftoms Valoracion sugerencias y mejoras)

1 Comunica cuéles son sus valores y 5
principios mas importantes.

2 Es un gusto y un placer trabajar con 5
él/ella
Resalta lo importante de tener un mayor

3 = 5
sentido del deber.

4 Va mas alla de su propio interés por el 5
bien del equipo.

5 Se ha ganado el respeto por su 5
comportamiento.

6 Piensa en los aspectos morales y éticos 5
a la hora de tomar decisiones.
Se resalta en el/ella un sentido de

7 : 5 5
autoridad y confianza.

8 Destaca lo clave que es poseer una 5
mision comun.

9 Se expresa de forma optimista sobre el 5
futuro
Expresa de forma entusiasta las

10 : - 5
necesidades que faltan satisfacer.

11 Expone una idea que convence sobre la 5
vision.

12 Expresa confianza en que las metas 5
seran cumplidas.
Proporciona una nueva forma para

13 | enfrentar los  conflictos en la 4
municipalidad.
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UPAO

5 Observaciones (reflexiones,
N.2 items Valoracion sugerencias y mejoras)
14 Piensa en diversas perspectivas cuando 5
intenta solucionar los problemas.
Hace ver los problemas desde muy
15 | distintos angulos. 5
16 Sugiere nuevas maneras de culminar el 5
trabajo.
17 Dedica tiempo a ensefiar al equipo si asi 5
lo requieran.
Trata al lider como jefe mas que como
18 ; : ; 5
miembro del equipo de trabajo.
Piensa que tengo necesidades y
19 | habilidades diferentes en comparacién a 5
los demas.
Ayuda a mejorar las capacidades del
20 . 5
lider.
Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: SI(X ) NO ( )

FIRMA DEL EXPERTO
Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagdgico para la docencia en Educacion
Secundaria: Disefio y validacién de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-0705201700020001 1



Validez de contenido del experto 3

P
£

AN
(£)UPAO
&7
FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Rojas Bustamante Martin Baird
Centro laboral Independiente
Grado obtenido Master en Ciencias
Fecha de validacion 17/11/2021 Email marojab@uni.pe
DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
. i Liderazgo transformacional y el desempeno tareas de la Municipalidad
Titulo de la tesis Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022
’ Huertas Garcia, Katia Lisset
Investigadores Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
P o Observaciones (reflexiones,
e e Naloracion sugerencias y mejoras)
1 Comunica cudles son sus valores y 5
principios méas importantes.
2 Es un gusto y un placer trabajar con 4
él/ella
3 Resalta lo importante de tener un mayor 5
sentido del deber.
4 Va mas alla de su propio interés por el 5
bien del equipo.
5 Se ha ganado el respeto por su 5
comportamiento.
6 Piensa en los aspectos morales y éticos 4

a la hora de tomar decisiones.

Se resalta en el/ella un sentido de
autoridad y confianza.

Destaca lo clave que es poseer una

8 N 7 5
misién comun.

9 Se expresa de forma optimista sobre el 5
futuro
Expresa de forma entusiasta las

10 ; : 5
necesidades que faltan satisfacer.

11 Expone una idea que convence sobre la 5
vision.

12 Expresa confianza en que las metas 5
seran cumplidas.
Proporciona una nueva forma para

13 | enfrentar los conflictos en la 4

municipalidad.
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'UPAO

. L. Observaciones (reflexiones,

N.2 Items Valoracion sugerencias y mejoras)

14 Piensa en diversas perspectivas cuando 5
intenta solucionar los problemas.
Hace ver los problemas desde muy

15 | distintos 4angulos. 5
Sugiere nuevas maneras de culminar el

16 7 4
trabajo.

17 Dedica tiempo a ensefar al equipo si asi 5
lo requieran.
Trata al lider como jefe mas que como

18 ; : : 4
miembro del equipo de trabajo.
Piensa que tengo necesidades y

19 | habilidades diferentes en comparacion a 4
los demas.
Ayuda a mejorar las capacidades del

20 | 5
lider.

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: SI( X ) NO (

/Q@

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-0705201700020001 1
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Validez de contenido del experto 4

Yurao

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Coronado Carrasco Mery

Centro laboral

I.E. N°16509 JOSE CARLOS MARIATEGUI — NAMBALLE SAN IGNACIO

Grado obtenido

Maestra En Educacion Con Mencién En Docencia Y Gestion Educativa

Fecha de validacién

20-11-2021 Email merycoronadoc @ gmail.com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempenio tareas de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

Investigadores

- Huertas Garcia, Katia Lisset
Pascacio Granda, José David

Tipo de instrumento

Encuesta / Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
. = Observaciones (reflexiones,
N.2 Items Valoracion sugerencias y mejoras)
1 Comunica cuéles son sus valores y 5
principios mas importantes.
2 Es un gusto y un placer trabajar con 5
él/ella
3 Resalta lo importante de tener un mayor 5
sentido del deber.
4 Va mas alla de su propio interés por el 5
bien del equipo.
5 Se ha ganado el respeto por su 5
comportamiento.
5 Piensa en los aspectos morales y éticos 5
a la hora de tomar decisiones.
7 Se resalta en el/ella un sentido de 5
confianza.
8 Destaca lo clave que es poseer una 5
misién comun.
9 Se expresa de forma optimista sobre el 5
futuro
Expresa de forma entusiasta las
10 . % 5
necesidades que faltan satisfacer.
1 Expone una idea que convence sobre la 5
vision.
Expresa confianza en que las metas
12 : 5
seran cumplidas.
Proporciona una nueva forma para
13 | enfrentar los conflictos en la 5
municipalidad.
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'UPAO

. L. Observaciones (reflexiones,

N.2 Items Valoracion sugerencias y mejoras)

14 Piensa en diversas perspectivas cuando 5
intenta solucionar los problemas.
Hace ver los problemas desde muy

15 | distintos 4angulos. 5
Sugiere nuevas maneras de culminar el

16 / 5
trabajo.

17 Dedica tiempo a ensefar al equipo si asi 5
lo requieran.
Trata al lider como jefe mas que como

18 ; : : 5
miembro del equipo de trabajo.
Piensa que tengo necesidades y

19 | habilidades diferentes en comparacion a 5
los demas.
Ayuda a mejorar las capacidades del

20 | 5
lider.

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: Sl (x NO (

Wi il

Mg. MERY CORONADO CARRASCO
Esp. HISTORIA Y GEOGRAFIA

DNI N°16737629

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-0705201700020001 1
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Validez de contenido del experto 5

s
£

AN
(£)UPAO
&7
FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Saldafa Fernandez Luciano
Centro laboral |.E. Tito cusy Yupanqui
Grado obtenido Maestro en Administracion de la Educacion
Fecha de validacion Email Lucsafer1971@gmail.com
DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
. i Liderazgo transformacional y el desempeno tareas de la Municipalidad
Titulo de la tesis Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022
’ Huertas Garcia, Katia Lisset
Investigadores Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
P o Observaciones (reflexiones,
o
i sems Naloracion sugerencias y mejoras)
1 Comunica cudles son sus valores y 5
principios méas importantes.
2 Es un gusto y un placer trabajar con 5
él/ella
3 Resalta lo importante de tener un mayor 5
sentido del deber.
4 Va mas alla de su propio interés por el 5
bien del equipo.
5 Se ha ganado el respeto por su 5
comportamiento.
6 Piensa en los aspectos morales y éticos 4
al tomar decisiones.
7 Resalta en ellella un sentido de 5
confianza.
8 Destaca lo importante de una visién 5
institucional colectiva.
9 Se expresa de forma optimista sobre el 5
futuro
Expresa de forma entusiasta las
10 i A 5
necesidades que faltan satisfacer.
11 | Expone ideas que convencen sobre la vision 5
12 Expresa confianza en que las metas 4
seran cumplidas.
Proporciona nuevas formas para
18 | enfrentar los conflictos en la 5
municipalidad.
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(£)UPAO

A >4
. L. Observaciones (reflexiones
o y
N. Items Valoracion sugerencias y mejoras)
14 Propone diversas maneras de solucionar los 5
problemas
Observa los problemas de diferentes
15 | angulos 5
16 Sugiere nuevas maneras de culminar el 5
trabajo.
17 Dedica tiempo a ensefar al equipo si asi 5
lo requieran.
18 Trata al lider como un miembro mas del 5
equipo de trabajo.
Piensa que tengo necesidades y
19 | habilidades diferentes en comparacion a 5
los demas.
20 Contribuye a mejorar las capacidades del 5
lider

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).

El instrumento puede ser aplicado:

SI(X)NO( )

Mtrd.: Lucign

fa Fernandez

DNI16691479
COD. 052-019213

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https:/doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011
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Anexo 5: Validez de contenido del cuestionario sobre desempefio tareas

Validez de contenido del experto 1

(yurao
FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres Rojas Bustamante Martin Baird
Centro laboral Independiente
Grado obtenido Master en Ciencias
Fecha de validacién 17/111/2021 Email marojab@uni.pe

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Liderazgo transformacional y el desempefio tareas de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022
- Huertas Garcia, Katia Lisset

Titulo de la tesis

InERiEelaEs -__Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
N.© items Valoracién Observaciones (reflexiones,

sugerencias y mejoras)

Las tareas que realiza, se presentan de

1 ; ; 5
manera eficiente en su area.

2 Cumple con las normas establecidas por 4
la institucion.

3 Es solidario y emprende nuevos 5
objetivos en su area.

4 Valora la cooperacién entre sus 4
compaiieros para las tareas asignadas.

5 Respeta y toma valor a las ideas 4

innovadoras de sus compafieros.

Cuando se atraviesa por problemas en
6 | el desarrollo de sus actividades tienen 5
una solucién inmediata.

Tienen responsabilidad, compromiso y

i efectividad en su area de trabajo. 5

8 Estd conforme con la puntualidad del 4
trabajador dentro de la institucion.

9 Realiza las tareas encomendadas por la 4
municipalidad.
Su capacitaciéon en las actividades que

10 | realizan ayuda a mejoran su desempefio 4
dentro de la organizacion.
Maneja un buen conocimiento sobre el

11 | desempefio de sus funciones. 5
Su eficacia ayuda en el desarrollo de sus

12 | actividades operativas. 5

Considera que las tareas que se
13 | realizan, cumplen con las expectativas 4
de los ciudadanos
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JUPAO

N.° items Valoracion A :
sugerencias y mejoras)
Cumple con las expectativas dentro de
14 la instituciéon de acuerdo a las normas 5
que se le exigen para el buen desarrollo
de sus actividades.
Qué valor tienen la planificacion de las
15 | actividades por parte del colaborador 4
dentro de la organizacién.
Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: SI( X ) NO (

/ggm

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagdgico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011

Observaciones (reflexiones,




Validez de contenido del experto 2

LupPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres Coronado Carrasco Mery
Centro laboral I.E. N°16509 JOSE CARLOS MARIATEGUI - NAMBALLE SAN IGNACIO
: MAESTRA EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION
Grado obtenido EDUCATIVA

Fecha de validacion 20-11-2021 Email

merycoronadoc @ gmail.com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempeifio tareas de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

- Huertas Garcia, Katia Lisset

[vestigadores - Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3] 4 5

N© itoma Valoracién Observacwpes (reflgxlones,
sugerencias y mejoras)

1 Las tareas que realiza, se presentan de 5
manera eficiente en su area.

2 Cumple con las normas establecidas por 5
la institucion.

3 Es solidario y emprende nuevos 5
objetivos en su area.

4 Valora la cooperaciébn entre sus 5
compafieros para las tareas asignadas.

5 Respeta y toma valor a las ideas 5
innovadoras de sus compafieros.
Cuando se atraviesa por problemas en

6 | el desarrollo de sus actividades tienen 5
una solucién inmediata.
Tienen responsabilidad, compromiso y

7 C Z > 5
efectividad en su area de trabajo.
Esta conforme con la puntualidad del

8 : S 4
trabajador dentro de la institucion.

9 Realiza las tareas encomendadas por la 5
municipalidad.
Su capacitacién en las actividades que

10 | realizan ayuda a mejoran su desempefio 5
dentro de la organizacion.
Maneja un buen conocimiento sobre el

11 | desempefio de sus funciones. 5
Su eficacia ayuda en el desarrollo de sus

12 | actividades operativas. 5
Considera que las tareas que se

13 | realizan, cumplen con las expectativas 5
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Observaciones (reflexiones,

N.° items Valoracion A :
sugerencias y mejoras)

de los ciudadanos

Cumple con las expectativas dentro de
14 la institucion de acuerdo a las normas
que se le exigen para el buen desarrollo
de sus actividades.

Qué valor tienen la planificacion de las
15 | actividades por parte del colaborador 5
dentro de la organizacion.

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017)

El instrumento puede ser aplicado: SI(X ) NO ( )

i il

Mg. MERY CORONADO CARRASCO
Esp. HISTORIA Y GEOGRAFIA
DNI N°16737629

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion
Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdégicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011
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Validez de contenido del experto 3

LUPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Savitzky Olaya Brian

Centro laboral

Itaca Hub Empresarial

Grado obtenido

Licenciado

Fecha de validacién

13/11/2021 Email bsavitzky@itaca.com.pe

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempefio tareas de los servidores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

Investigadores

- Huertas Garcia, Katia Lisset
- Pascacio Granda, José David

Tipo de instrumento

Encuesta / Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 2 3 4 5
f = Observaciones (reflexiones
0 ’
N. Items Valoracion sugerencias y mejoras)
1 Las tareas que realiza, se presentan de 5
manera eficiente en su area.
2 Cumple con las normas establecidas por 5
la institucion.
3 Es solidario y emprende nuevos 5
objetivos en su area.
4 Valora la cooperacién entre sus 5
compaiieros para las tareas asignadas.
5 Respeta y toma valor a las ideas 5
innovadoras de sus compafieros.
Cuando se atraviesa por problemas en
6 | el desarrollo de sus actividades tienen 5
una solucién inmediata.
7 Tienen responsabilidad, compromiso y 5
efectividad en su area de trabajo.
8 Es puntual y exige puntualidad dentro de la 5
institucion.
9 Realiza las tareas encomendadas por la 5
municipalidad.
Capacita a su equipo para mejorar Su
10 5 s 5
desempeiio dentro de la organizacion.
Maneja un buen conocimiento sobre el
11 | desempefio de sus funciones. 5
Su eficacia ayuda en el desarrollo de sus
12 | actividades operativas. 5
Considera que las tareas que se
13 | realizan, cumplen con las expectativas 5
de los ciudadanos
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LJUPAO

N© itemis Valoracion Observaciones (reflexiones,
sugerencias y mejoras)
Cumple con las expectativas dentro de
14 la instituciéon de acuerdo a las normas 5
que se le exigen para el buen desarrollo
de sus actividades.
Qué valor tienen la planificacion de las
15 | actividades por parte del colaborador 5
dentro de la organizacién.
Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: SI( x) NO (

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagégico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacién de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011
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Validez de contenido del experto 4

}:i .k(‘. i
>

UPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Saldafia Fernandez Luciano

Centro laboral |E. Tito Cusy Yupanqui

Grado obtenido

Maestro en Administracion de la Educacion

Fecha de validacién

Email Lucsafer1971@gmail.com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempefio tareas de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

- Huertas Garcia, Katia Lisset

Investigadores - Pascacio Granda, José David
Tipo de instrumento Encuesta / Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
f = Observaciones (reflexiones
0 ’
N. Items Valoracion sugerencias y mejoras)
4 | Las tareas encomendadas se presentan de 5
manera responsable.
2 Cumple con las normas establecidas por 5
la institucion.
3 Es solidario y emprende nuevos 4
objetivos en su area.
4 Valora la cooperacion de  sus 5
compaiieros para las tareas asignadas.
5 Respeta y valora las ideas innovadoras 5
de sus compafieros.
Cuando suceden problemas en el
6 | desarrollo de sus actividades tienen 5
solucién inmediata.
7 Tienen responsabilidad, compromiso y 5
efectividad en su area de trabajo.
8 Como trabajador practica la puntualidad en la 5
institucion.
0 Realiza de manera eficiente las tareas 4
encomendadas
Se capacita constantemente para
10 | mejorar su desempefio dentro de la 5
institucion.
Tiene conocimiento sobre el desempefio
11 | de sus funciones. S
Ser eficiente ayuda al desarrollo y logros
12 | de actividades operativas. S
Considera que las tareas que se
13 | realizadas, cumplen con las expectativas 5
de los ciudadanos
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UPAO

N. items Valoracion

Observaciones (reflexiones,
sugerencias y mejoras)

Cumple con las expectativas para el

14 | desarrollo de actividades de acuerdo a las 5
normas institucionales
15 Qué valor tiene la planificacion de actividades 5

por los colaboradores dentro de la institucion

Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).

El instrumento puede ser aplicado: SI( X) NO ( )

Mtro/: Lucidno/Saldaiia Fernandez
DNI 16691479
COD. 052-019213

Referencias
Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagdgico para la docencia en Educacion
Secundaria: Disefio y validacion de un cuestionario. Estudios pedagdgicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011
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Validez de contenido del experto 5

LUPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO TAREAS

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Olano Elera, Segundo Rene

Centro laboral

Municipalidad Prov. San Ignacio

Grado obtenido

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

Fecha de validacién

16/11/21 Email olano_sr@hotmail.com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

Liderazgo transformacional y el desempefio tareas de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio - Cajamarca, 2022

Investigadores

- Huertas Garcia, Katia Lisset
- Pascacio Granda, José David

Tipo de instrumento

Encuesta / Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
5 " Observaciones (reflexiones
0 ’
N. Items Valoracion sugerencias y mejoras)
1 Las tareas encomendadas se presentan 5
de manera responsable.
2 Cumplen con las normas establecidas 5
por la institucion.
3 Es solidario y emprende nuevos 5
objetivos en su area.
4 Valora la cooperacion de  sus 5
compaiieros para las tareas asignadas.
5 Respeta y valora las ideas innovadoras 5
de los servidores.
Cuando suceden problemas en el
6 | desarrollo de sus actividades tienen 5
solucién inmediata.
7 Tienen responsabilidad, compromiso y 5
efectividad en su area de trabajo.
8 Como trabajador practica la puntualidad 5
en la institucion.
9 Realiza de manera eficiente las tareas 5
encomendadas.
Se capacita constantemente para
10 | mejorar su desempefio dentro de la 5
institucion.
Tiene conocimiento sobre el desempefio
11 | de sus funciones S
Ser eficiente ayuda al desarrollo y logros
12 | de actividades operativas. S
Considera que las tareas realizadas,
13 | cumplen con las expectativas de los 5
ciudadanos
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(L)urao

&/
N© fteme Valoracién Observaciones (reflexiones,
sugerencias y mejoras)
Cumple con las expectativas para el
14 | desarrollo de actividades de acuerdo a 5
las normas institucionales.
Qué valor tiene la planificacion de los
15 | servidores dentro de la institucion. 5
Fuente: Adaptado de Martin y Molina (2017).
El instrumento puede ser aplicado: SI(X) NO( )

FIRMA DEL EXRERTO

Referencias

Martin, A., y Molina, E. (2017). Valor del conocimiento pedagdgico para la docencia en Educacion

Secundaria: Disefio y validacién de un cuestionario. Estudios pedagégicos (Valdivia), 43(2), 195-

220. https://doi.org/10.4067/S0718-07052017000200011
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Anexo 6: Validez de instrumento de liderazgo transformacional por juicio de

expertos

Deficiente 1

Regular 2

Bueno 3

Muy bueno 4

excelente 5

CALIFICACIONES DE LOS JUECES I.C. AL 95% , Z: 1,96
ITEM  "JUEZ [ JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | Promedio |V LIMITE LIMITE
1 2 3 4 5 INFERIOR SUPERIOR
1 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
2 5 5 4 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
3 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
4 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
5 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
6 5 5 4 5 4 4.6 0.90 0.70 0.97
7 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
8 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
9 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
10 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
11 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
12 5 5 5 5 4 4.8 0.95 0.76 0.99
13 5 4 4 5 5 4.6 0.90 0.70 0.97
14 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
15 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
16 5 5 4 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
17 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
18 5 5 4 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
19 5 5 4 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
20 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 0.98

Nro de

jueces

Rango (k = max - min)

max

min

| g b~ O
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Anexo 7: Validez de instrumento de desempefio tareas por juicio de expertos

Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4
excelente 5

CALIFICACIONES DE LOS JUECES I.C. AL 95% , Z: 1,96

ITEM  ["JUEZ [ JUEZ | JUEZ | JUEZ | JuEZz | Promedio v LIMITE LIMITE

1 2 3 4 5 INFERIOR SUPERIOR
1 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
2 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
3 5 5 5 4 5 4.8 0.95 0.76 0.99
4 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
5 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
6 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
7 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
8 4 4 5 5 5 4.6 0.90 0.70 0.97
9 4 5 5 4 5 4.6 0.90 0.70 0.97
10 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
11 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
12 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
13 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99
14 5 5 5 5 5 5 1.00 0.84 1.00
15 4 5 5 5 5 4.8 0.95 0.76 0.99

V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 0.96

Nro de jueces

Rango (k = max - min)

max

min

R o | 00
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Anexo 8: Confiabilidad de prueba piloto instrumento de liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 32 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

775

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
Comunica cuales son sus 70,94 25,222 ,002 , 789
principios mas importantes.
Es un gusto trabajar en 70,81 21,641 ,672 743
equipo con él/ella.
Resalta la importancia de 70,81 25,770 -,087 , 796
asumir sus deberes.
Busca el bienestar del 70,81 20,028 ,837 724
equipo de trabajo.
Muestra respeto a los 71,00 20,581 ,644 ,739
servidores dentro de la
institucion.
Piensa en los aspectos 70,84 20,588 ,584 744
morales y éticos para la
toma decisiones.
Resalta en él/ella un sentido 70,72 22,596 424 ,760
de confianza.
Destaca la importancia de la 70,66 22,878 ,458 , 758

misién institucional.
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Se expresa de forma 71,13 23,984 ,240 772
optimista sobre el futuro.
Expresa de forma entusiasta 71,09 25,314 ,014 ,790
las necesidades que faltan
satisfacer.
Expone ideas que 70,84 25,233 ,033 ,783
convencen sobre la vision.
Expresa confianza en que 70,84 23,491 ,416 , 762
las metas seran cumplidas.
Proporciona las nuevas 70,66 22,749 ,559 , 754
formas para enfrentar los
conflictos en la
municipalidad.
Propone diversas maneras 70,72 23,047 347 , 765
de solucionar los problemas.
Observa los problemas de 70,69 24,222 ,270 770
diferentes angulos.
Sugiere nuevas maneras de 70,75 25,290 ,016 , 784
culminar el trabajo.
Dedica tiempo a ensefiar al 70,72 23,241 A73 , 759
equipo si asi lo requieran.
Trata al lider como un 70,72 24,660 ,156 776
miembro mas del equipo de
trabajo.
Piensa que tengo 70,69 23,190 ,378 ,763
necesidades y habilidades
diferentes en comparacion a
los demas.
Contribuye a mejorar las 70,66 24,039 ,338 , 767
capacidades del lider.
Estadisticas de escala
Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
74,53 25,612 5,061 20
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Anexo 9: : Confiabilidad de prueba piloto instrumento de desempefio tareas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,641 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
Las tareas encomendadas 53,59 13,281 -,238 ,692
se presentan de manera
responsable.
Cumplen con las normas 53,47 10,257 ,580 577
establecidas por la
institucion.
Es solidario y emprende 53,59 13,926 -,365 , 715
nuevos objetivos en su area.
Valora la cooperacion de sus 53,44 8,512 ,904 ,496
comparfieros para las tareas
asignadas.
Respeta y valora las ideas 53,44 11,093 ,353 ,612
innovadoras de los
servidores.
Cuando suceden problemas 53,50 8,452 ,621 ,539

en el desarrollo de sus
actividades tienen solucién

inmediata.
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Tienen responsabilidad,
compromiso y efectividad en
su area de trabajo.

Como trabajador practica la
puntualidad en la institucion.
Realiza de manera eficiente
las tareas encomendadas.
Se capacita constantemente
para mejorar su desempefio
dentro de la institucion.
Tiene conocimiento sobre el
desempefio de sus
funciones.

Ser eficiente ayuda al
desarrollo y logros de
actividades operativas.
Considera que las tareas
realizadas, cumplen con las
expectativas de los
ciudadanos

Cumple con las expectativas
para el desarrollo de
actividades de acuerdo a las
normas institucionales.

Qué valor tiene la
planificacion de los
servidores dentro de la

institucion.

53,44

53,25

583,97

54,00

53,56

53,56

53,31

53,31

53,38

9,996

11,419

11,386

11,290

13,867

11,286

11,190

11,125

12,048

,493

,313

,248

,206

-,455

,410

474

,288

,148

,582

,619

,626

,634

,697

,610

,604

,620

,638

Estadisticas de escala

Media Varianza

Desv.

Desviaciéon N de elementos

57,34 12,620

3,552

15
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Anexo 10: Autorizacién de uso de informacion de la empresa

i ‘”’”’ e
7 e, oAl KR Ve SR
entiicado con DNI . 3009738%n m) “"5’33,Sf.,;;aff&'.’.’.ﬂ‘.x.;'bw;‘,;;;;&ﬁ;ms o )
................. del drea de . G#wne(d. . lemerped ..
B i T BTk it A ;
. de la empresalinstitucion . /'4//0«/».4.4{‘.‘!2{ ....... /Zw«hme./..‘.
(Nombre de la emprasa)
Jg'r ARCRD.............. B R iy uaoxss N A A N
CONRUCN' /762475722 .. , ubicada en la ciudad de ..$an.. _Jjwmad .............
OTORGO LA AUTORIZACION,

Al uhorﬁf’fg“ﬂ//gﬂa(” ..... évw/a .............................................................. ,

(Nombire completo del Egeesado/Bachiller )

que utilice la slgqlente Informaclé
o RN gl ol

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( )Trabajo de Investigacion, MTesis

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(%) Mencionar el nombre de la empresa.

IGACI0

) \ “"Ir’ IMENEZ
GERENTE MyNICIPAL

D’:Iirma y sello d<7/Representante Legal **

**Este documento debe ser firmado por un re inscrito N
presentante inscrito en SUNAT v d dj p i
de identidad (DNI) para verificar la firma. "'¥debe adiuntac yna coola de su documento

E;I‘Eg;::::z:’s:dgg“;dﬁc'aéa que los datos emitidos en esta carta y en el Trab: ajo de Investigacion, en la Tesis
A bt Iudso € comprobarse la falsedad de d: atos, el Egresado sera sometido al inicio d
P plinano correspondiente; asimismo, asumira loda la responsabilidad ante posibles acciones

legales que la empresa, olorgante de informacion, puada e jecutar
) / T
Ay
= S

Firma del estudiante

7276 8012
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Anexo 11: Evidencias de la realizacién de encuestas
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Anexo 12: Base de datos de la variable Liderazgo Transformacional

Total
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Anexo 13: Base de datos de la variable Desempefio Tareas

Total

73
70
67

65

65
71

66
61

71

63
59
47

72
53
58
56
57

54
60
58
66
60

DESEMPENO TAREAS

Factores Actitudinales

P3

Factores Operativos

P11

P14 | P15

P13

P12

P9 | P10

P8

P7

P6

PS5

P4

P2

P1

Dimensiones
Encuestados

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
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57

64
66
68
66
66

64
63
59
58

57

57

52

62

64
56
53
55

54
56
59
58
58
56
53
62

64
56

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36
37

38
39

40

41

42

43
44
45

46
47

48
49

50

121



52
55

54
56

54
62

64
56
57

60
58

58
65
66
58

63
66
67
62

66
65

67

64
69
66
66
65
66

51

52

53
54
55
56
57

58
59

60
61

62

63
64

65
66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
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65
69

64
64
68
65
66

64
66
66
65
66
66
69
67
66

64
66
63
63
65

68
67
65

64
60
66
66

79
80
81

82

83
84

85

86
87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106

123



66
66
66
67

58
59
66
63

64
70
68

64
67
62

65
66
62

65
68
68
66
67
71

68
65
66
66
67

107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122

123

124

125

126
127

128
129

130
131
132

133
134

124



64
67

67
65

65

64
60
66
65

64
58

56
55
60
56

66

64
62
62

57
57

64
64
67

68
57

69
63

135
136
137
138
139
140
141
142

143

144

145

146
147

148
149

150
151
152

153
154
155
156
157

158
159

160
161
162

125



62
61

65
62

65

62
60

64
65

61

61

59
58

65

67
58
66
66
63
68
66
56
67
63
65

64
68
60

163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190

126



55
63

64
73
61

56
68

64
62

66
65

67

67
69
65
58

64
64
62

63

54
63
63

64
65
56
67
69

191
192

193

194

195

196
197

198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
218

127



68
70

64
66
61

60
65

54
55
63
67
63
67
56

219
220
221
222

223
224
225
226
227

228
229

230
231
232
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Anexo 14: Intervalo para andlisis de la Prueba estadistica

Intervalo Categoria
+0,003a 0,19 Muy baja correlacion
+020a2+£0,39 Baja correlacion
+0,40a+0,59 Moderada correlacion
+060a+079 Buena correlacion
+0,80a+1,00 Muy buena correlacion

Fuente: Hernandez ef al. (2014),

Anexo 15: Resultados de Turnitin
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Liderazgo transformacional y el desempefio tareas de la
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MFORME DE ORIGMALIDAD

10 11% 34« 6%

IMDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLMCACIONES TRABA|DS DEL
ESTUDIAMNTE
FUERTES FRIMARLLS
n repositorio.ucv.edu.pe 3
Fuente de Intermet %

repositorio.upaoc.edu.pe 2%

Fuenta de Intermet

=

ciencialatina.org 4
Fuente de Intermet %

repositorio.unc.edu.pe 4
Fuefite de Inteimet %

WWW.ilis.org 4
Fuente de Intermest %

ﬂ revistas.unas.edu.pe 4
Fuente de Intermet %

repositorio.undac.edu.pe 4
Fuente de Intermet %

repositorio.une.edu.pe 4
- Fuente die Infermet %%
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