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GLOSARIO

APOYO: Antecedente inmediato del compromiso organizacional y se entiende como la
interpretacion general de los empleados sobre el grado en que la organizacién valora las
contribuciones del personal y se preocupa por su bienestar.

COMPROMISO: Factor que hace que los empleados se involucren tanto con su trabajo como
con los objetivos y los valores de la empresa. Un empleado comprometido es alguien que siente
pasidn con su trabajo y esto lo demostrara realizando un esfuerzo mayor a la hora de realizar
sus tareas.

COMUNICACION: Accién consciente de intercambiar informacion entre dos o
mas participantes con el fin de transmitir o recibir informacion u opiniones distintas.

CONDUCTA: Modalidad que tiene una persona para comportarse en diversos ambitos de su
vida. Esto quiere decir que el término puede emplearse como sindénimo de comportamiento, ya
que se refiere a las acciones que desarrolla un sujeto frente a los estimulos que recibe y a los
vinculos que establece con su entorno.

CONFIANZA: Creencia en que una persona 0 grupo sera capaz y deseara actuar de manera
adecuada en una determinada situacion. La confianza se vera mas o menos reforzada en funcion
de las acciones y de los valores.

EMPATIA: Capacidad que tiene una persona de percibir los sentimientos, pensamientos y
emociones de los demas, basada en el reconocimiento del otro como similar.

MOTIVACION: Es lo que explica por qué las personas o cualquier individuo, inician,
continGian o terminan un cierto comportamiento en un momento determinado. Los estados
motivacionales se entienden cominmente como fuerzas que acttan dentro del agente y que
crean una disposicion para participar en un comportamiento dirigido a un objetivo.

RESPETO: Consideracion y valoracion especial que se le tiene a alguien o a algo, al que se

reconoce valor social o especial diferencia. Valor esencial que todo ser humano debe tener a la
hora de interactuar con personas de su entorno.
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RESUMEN

La investigacion estuvo orientada a comprobar la relacion que existe entre el Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022, para ello se planted como hip6tesis que el Liderazgo
Transformacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
colaboradores. El disefio de la investigacion fue no experimental y transversal. La poblacion
estuvo conformada por 37 colaboradores, tomando como muestra el total de la poblacion. Para la
medicion de ambas variables se utiliz6 como técnica de recopilacion de datos la encuesta;
asimismo, como instrumento se utilizo el cuestionario en donde se empled la escala de Likert
mismo que ha sido adaptado y validado por expertos, con el propésito de evaluar la opinion y
actitudes de los colaboradores. Por otro lado, con la finalidad de ver la normalidad de los datos
se utilizo la prueba estadistica Shapiro Wilk y se trabajo con una prueba no paramétrica Rho de
Spearman para comprobar la correlacién de ambas variables. Los resultados obtenidos en el
estudio indicaron que existe una relacion significativa (0,000) positiva y alta segun el coeficiente
Rho de Spearman de 0,697 entre ambas variables y se concluye que existe relacion entre el
Liderazgo Transformacional y las dimensiones del Desempefio Laboral; es decir, el Liderazgo
Transformacional se relaciona de manera significativa con una asociacion positiva y moderada
con la Planificacion, Establecimiento de Metas y Compromisos, Evaluacién y con la
Retroalimentacion; por otro lado, se relaciona de manera significativa con una asociacion
positiva y alta con el Seguimiento. Finalmente se obtuvo un nivel de significancia de (a =
0.000); por lo tanto, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alternativa Hy: p # 0.

PALABRAS CLAVE: liderazgo transformacional, desempefio laboral, planificacién,

establecimiento de metas y compromisos, seguimiento, evaluacion, retroalimentacion.
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ABSTRACT

The investigation was aimed at verifying the relationship that exists between
Transformational Leadership and Labor Performance of the collaborators of the Regional Public
Procecutor’s Office from Cajamarca — 2022. For this, the hypothesis was raised that
transformational leadership is significantly related to the labor performance of the collaborators.
The research design was no experimental and transversal. The population consisted of 37
collaborators, taking the total population as a sample. For the measurement of both variables, the
survey was used as a data collection technique; likewise, the questionnaire was used as an
instrument where the Likert scale which have been adapted and validated by experts, was used in
order to evaluate the opinion and attitudes of the collaborators. In order to see the normality of
the data, the Shapiro Wilk statistical test was used and nonparametric Spearman’s Rho test was
used to verify the correlation of both variables. The results obtained in this study indicated that
there is significant relationship (0.000) a positive and high according to Spearman’s Rho
coefficient of 0.697 between both variables. It is concluded that there is a relationship between
Transformational Leadership and dimensions of Labor Performance; that is, it is significantly
related to a positive and moderate association with Planning, Establishment of Goals and
Commitments, Evaluation and Feedback; On the other hand, it is significantly related to a
positive and high association with Monitoring. Finally, a significance level of (@ = 0.000)
therefore the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis H,: p # 0 is accepted.

KEY WORDS: leadership transformation, job performance, planning, goal setting and

commitments, monitoring, evaluation, feedback.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Contextualizacion

En los tiempos actuales se observa que en la gran mayoria de entidades e instituciones no
existe algun modelo de liderazgo sostenible que permita desarrollar los comportamientos y
habilidades de los lideres, generando la poca coordinacion y retroalimentacion de su recurso
humano; si bien este tema es de gran preocupacion a nivel de toda organizacion, el presente
estudio se centra en las entidades publicas, siendo de esta manera muy importante saber la
situacion por la que estas atraviesan actualmente. Dentro del sector publico, la administracion
comprende la comunicacidn asertiva entre todos los entes que lo conforman, la gestion del
Estado tiene la finalidad de acercar y tener un contacto directo de la ciudadania con el poder
politico satisfaciendo de esta manera los intereses colectivos de la poblacion, dicha
comunicacion es entendida como el conjunto de areas administrativas de las entidades publicas
que se encarga de prestar servicios, ejecutar obras y realizar actividades que sean de interés
colectivo.

Generalmente todos los servidores publicos aspiran al cumplimiento 6ptimo de sus
labores y a la obtencidn de resultados positivos, pero no se contrastan los esfuerzos para
obtenerlos, por tal motivo no se tiene claro si los esfuerzos han sido suficientes y realizados de
manera eficiente. La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) entidad encargada de la
gestion de las personas al servicio estatal y el buen desempefio en la funcion publica, evalda el
desempefio de los servidores a través de procesos dentro de toda entidad publica, lo cual permite

que las mismas planifiquen objetivos especificos esperados. Por otro lado, para fomentar un



6ptimo liderazgo dentro de estas entidades se debe en primer lugar, conocer la forma y la
iniciativa que tiene el lider frente a sus colaboradores, el coémo los orienta y los guia hacia la
consecucidn de los fines institucionales; si bien una jefatura tiene grandes responsabilidades,
como por ejemplo ser guia para su equipo de trabajo, motivarlo y estimularlo diariamente para
lograr mejores resultados, también debe abarcar lo esencial de un lider, que es el ensefiar, delegar
funciones, fomentar el trabajo en equipo y crear oportunidades para todos; las habilidades de un
lider también se perciben en su capacidad de autocontrol y la toma de decisiones eficientes en
momentos de crisis. Por tal motivo, dentro de todos los estilos de liderazgo se encuentra
actualmente el Liderazgo Transformacional, el cual fue acufiado por el biélogo y autoridad en
estudios de liderazgo MacGregor Burns (1978), quien indico que el liderazgo transformacional
se define en que los lideres llegan a un acuerdo con sus seguidores para que se organicen con el
fin de trabajar conjuntamente y llegar a un nivel superior de motivacion, este tipo de liderazgo
induce a los lideres a demostrar un liderazgo solido y legitimo con el proposito de que los
colaboradores sientan inspiracion para seguir su ejemplo.

Segun Morris Bass (1978) quien fue el descubridor de este estilo de liderazgo, el
Liderazgo Transformacional se centra en los seguidores y se mide teniendo en cuenta la
influencia del lider y su capacidad de conseguir nuevas soluciones frente a cualquier problema e
indico que los rasgos de un lider transformador son: promover el progreso y la motivacién de su
equipo, dar a conocer los estandares de moralidad dentro de la organizacion, impulsar a tener un
ambiente ético de trabajo con prioridades, valores y patrones claros, perseverar en la legitimidad,
la colaboracion y la comunicacidn abierta, aportar asesoramiento y orientacion y permitir a los

colaboradores a tomar decisiones y ocuparse de dirigir sus propias tareas.



Diversas organizaciones reconocen tener gran preocupacion por su factor humano y el
desempefio que este presenta, pues es en este punto donde los colaboradores sacan a flote sus
competencias, aptitudes, habilidades y conocimientos que pueden ser guiados y valorados a
través del liderazgo que se presente por parte de los jefes, por lo cual se demanda contar con
mecanismos de motivacion, evaluacién del clima laboral, compromiso por parte de los
colaboradores, la eficiencia y eficacia con la que ejercen sus labores, los mismos que repercuten
sobre su comportamiento y por ende en su desempefio laboral; de forma tal que es en este
espacio donde el liderazgo juega un papel muy importante dado que las iniciativas del mismo
involucran valores y la creacion de un ambiente laboral éptimo y satisfactorio para los
colaboradores con el fin de generar oportunidades de igualdad para todos.

Las investigaciones que analizan el desempefio laboral en cualquier organizacion,
abarcan el tema de esencial importancia dentro del area de Recursos Humanos, ya que conlleva a
tener un seguimiento actualizado y minucioso del como el equipo de trabajo genera su propia
organizacion personal para el cumplimiento de sus labores, asi como lo menciona Chiavenato
(2000) quien define el desempefio como las acciones y/o comportamientos que son relevantes
para el cumplimiento y logro de objetivos observados en los colaboradores. En consecuencia,
afirma que un buen desempefio es la fortaleza mas distinguida con la que cuenta la entidad.

Asi también, una de las tareas mas importantes del area de Recursos Humanos de toda
entidad es la evaluacion constante del desempefio laboral de todos los colaboradores que la
integran, por evaluacion de desempefio se comprende que son aquellas herramientas que miden
de manera objetiva e integral la conducta profesional, competencias, rendimiento y
productividad; en otras palabras, como es la persona, qué hace y qué logra. Sin lugar a duda, la

valoracién del desempefio se relaciona significativamente con la gestion del Talento Humano,



pues el fin principal es el de mejorar y medir el cumplimiento eficiente de las funciones y
objetivos institucionales, asi como lo indica Louffat Olivares (2015) la evaluacién del
desempefio del personal es fundamental dentro de cualquier organizacion, ya que si se evalla y
maneja adecuadamente, pueden conseguirse beneficios favorables, tanto para el colaborador
como para la organizacion porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficiencia y
eficacia.

Del mismo modo, el desempefio laboral entendido como el rendimiento que un
colaborador expresa al momento de cumplir con sus actividades, esta relacionado con muchos
factores como se mencionaron anteriormente, de los cuales uno de ellos es el liderazgo, el mismo
que va de la mano con la administracion del talento humano y lo que conlleva adicionalmente a
una relacion estrecha con el desarrollo organizacional.

La conduccidn de toda organizacion la asumen los jefes superiores que a su vez son
lideres de su recurso humano, los cuales persiguen un fin principal que es el de alcanzar los
resultados esperados con éxito; tanto el liderazgo como el trabajo en equipo estan relacionados
entre si, esto quiere decir que, para que el trabajo en equipo resulte satisfactorio se requiere de la
participacion de lideres competentes, los que son responsables de asumir en mayor grado el
desarrollo de actividades y procedimientos a los que van encaminados el accionar y los esfuerzos
del lider y de sus seguidores.

Por lo antes expuesto, el estudio se desarrollé con el propdsito de observar si el estilo de
Liderazgo Transformacional guarda algun tipo de relacion con el Desempefio Laboral de los

colaboradores de una entidad publica.



1.1.2 Descripcion del problema

Al tener la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca una funcion importante en
la defensa judicial del Estado, se advierte que la labor que debe desempefiar debe ser dptima; sin
embargo, se aprecia que no es asi, pues de acuerdo a lo que resuelven las resoluciones emitidas
por el Poder Judicial a las casillas de la Procuraduria, se observa que esta dependencia incurre en
ciertas deficiencias tales como la contestacion de demandas y apelaciones extemporaneas,
resultados desfavorables de las apelaciones, vencimiento de plazos, etc. lo que genera malestar
no solo en los colabores de dicha dependencia, sino en los usuarios que reciben el servicio; por
tanto, se hace preciso investigar si dichas falencias guardan o no relacion con el Liderazgo
Transformacional y el Desemperfio Laboral de los colaboradores del area; asi como si dichas
variables guardan o no relacion entre si o si actuan de forma independiente; pues cabe la
posibilidad que las deficiencias en el Liderazgo Transformacional se deban a la Influencia
Idealizada, la Motivacion Inspiradora, la Estimulacion Intelectual y la Consideracion
Individualizada; asi como con la Planificacion, Establecimiento de Metas y Compromisos, el
Seguimiento, la Evaluacion y Retroalimentacion del Desempefio Laboral.

Por lo que, el objeto del estudio fue localizar la problematica actual y percibir si el tipo de
liderazgo estudiado guarda alguna relacion con el desempefio laboral de los colaboradores o

existe algun otro factor que afecta al mismo.

1.1.3 Formulacion del problema
1.1.3.1 Pregunta General.
¢Cudl es la relacion del Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022?



1.1.3.2 Preguntas Especificas.

- ¢Cudl es el nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022?

- ¢Cbémo es el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022?

- ¢CoOmo se relaciona el Liderazgo Transformacional y las dimensiones del Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca —

2022?

1.2 Justificacion e importancia

La investigacion permitio realizar un diagnostico del Liderazgo Transformacional que
existe dentro de la Procuraduria y observar si este guarda relacion o no con el Desempefio
Laboral de los colaboradores.

Pues como es de entender, el Gobierno Regional de Cajamarca se encuentra en
transicion a la LEY SERVIR; razon por la cual, ha resultado necesario estudiar las
dimensiones que indica esta Ley sobre el Desempefio Laboral dentro de las Entidades
Pablicas a fin de que este estudio sea til para evaluar las conductas de los colaboradores de la

Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca y asi salvaguardar los intereses publicos.

1.2.1 Justificacion cientifica
Esta investigacion se realizd con el proposito de identificar y aportar al conocimiento
sobre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral; del mismo modo, contribuyo a
un entendimiento eficiente de la problematica de la investigacion. Por otro lado, se tuvo un
mejor conocimiento de la conducta de ambas variables y cual es la relacion que guarda el

Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral.



El desarrollo de la investigacion se apoyo en la Teoria Emergente presentada por
(Garcia Solarte 2015), ya que se basa en la capacidad que tiene el lider en contribuir a que los
miembros de la organizacidn se transformen a su vez de ejercer el Liderazgo
Transformacional ya que al hacerlo se esta garantizando la sostenibilidad de la organizacion.
En este contexto el papel que desempefia el lider es fundamental por cuanto es el elemento
que activa el desarrollo, y esto es posible gracias a las practicas del liderazgo antes
mencionado.

Por otro lado, también se apoyd en la Teoria de la Equidad acufiada por (Klingner &
Nalbandian 2002), ya que al ser una entidad publica que no realiza su trabajo en base a metas
sino en el apoyo, la motivacion y es respeto mutuo, se debe generar una alta relacion entre el
lider y sus seguidores, y asi fomentar el trabajo en equipo y el trato justo para conseguir que la

evaluacion de desempefio sea positiva para ambas partes.

1.2.2 Justificacion técnica-practica
Los resultados de esta investigacion aportaron con el analisis de la situacion causada
por la relacion que guardan el Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022, lo cual
permitio tomar las acciones necesarias para que el Desempefio Laboral sea eficiente y mejore

la situacion actual dentro de la entidad publica.

1.2.3 Justificacion institucional y personal
El desarrollo de esta investigacién cooperd al fortalecimiento de la labor investigativa
de la Universidad Nacional de Cajamarca en la Unidad de Posgrado de la Facultad de

Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas; contando con el apoyo del Gobierno



Regional de Cajamarca, contribuyendo de este modo al mejoramiento y solucion de
controversias en relacién al modelo de liderazgo elegido.

En lo personal, el propdsito de desarrollar la investigacion fue culminar
satisfactoriamente el presente Programa de Maestria y optar el grado de Maestro en
Administracién y Gerencia Publica.

1.3 Delimitacién de la investigacion

1.3.1 Delimitacion Temporal
El trabajo de investigacion se realizé tomando los datos comprendidos en el Periodo

2022.

1.3.2 Delimitacion Espacial
El trabajo de investigacion se desarrollo en la Procuraduria del Gobierno Regional de

Cajamarca. Distrito, Provincia y Departamento de Cajamarca.

1.3.3 Delimitacion Tematica
El trabajo de investigacion comprendio el anlisis de la relacion del Liderazgo
Transformacional con el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca, en donde el Liderazgo Transformacional se desarrollé con
las dimensiones: Influencia Idealizada, Motivacion Inspiradora, Estimulacién Intelectual y
Consideracion Individualizada y la variable Desempefio Laboral se desarroll6 con las
dimensiones: Planificacion, Establecimiento de Metas y Compromisos, Seguimiento,

Evaluacion y Retroalimentacion.



1.4 Limitaciones
El trabajo de investigacion tuvo las siguientes limitantes:

— La insuficiente bibliografia respecto al estudio de las variables ha sido una de las
limitantes principales, pero con la suficiente paciencia y el realizar una busqueda
minuciosa en algunas bibliotecas virtuales facilitadas por algunas universidades, he
logrado abastecerme de informacion.

— Larecopilacién de datos ha resultado un poco complicada debido a que la mayoria de
colaboradores se encontraba realizando trabajo remoto, por lo que resulto dificil
encontrarlos en sus puestos de trabajo, pero gracias a los medios de comunicacion y la
facilidad de las redes sociales, he podido realizar las encuestas a todos los
colaboradores de la Procuraduria.

— Respecto a los antecedentes internacionales, nacionales y regionales ha sido un poco
dificil encontrar informacién que sea del mismo rubro o giro desarrollado en la
presente investigacion, pues no existen muchos estudios que investiguen directamente
las variables de Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral; razon por la cual,
se ha tomado como antecedentes en su gran mayoria a estudios desarrollados en
entidades publicas asi como lo es la dependencia que se estudio en la presente

investigacion.



1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacién del Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.

1.5.2 Obijetivos especificos
- Identificar el nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022.
- Evaluar el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022.
- Determinar la relacion del Liderazgo Transformacional con las dimensiones del

Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria Publica Regional — 2022.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion o marco referencial

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Vasquez et al. (2021), su investigacion titulada Liderazgo transformacional: Su impacto
en la confianza organizacional, work engagement y desempefio laboral en trabajadores
millennials en Chile, tuvo como objetivo dar a conocer si el rol que desempefia la confianza
organizacional y work engagement es influyente en las variables de liderazgo transformacional y
desempefio laboral, apoyandose en el modelo de organizaciones resilientes y saludables. La
investigacion tuvo un disefio de tipo descriptivo, transversal no experimental, pues no se
modifico ninguna variable. Para la recoleccion de datos se decidié aplicar un cuestionario de
psicologia organizacional a traves de la plataforma Google Forms. La muestra del estudio estuvo
compuesta por 201 colaboradores que pertenecen a la generacion millennial, de los cuales se
tomo solamente en consideracion a las personas de 22 a 37 afios que estuvieran laborando bajo
supervision; para procesar la informacion se utilizaron los programas estadisticos AMOS 24.0 y
SPSS 22.0. Los resultados demostraron que la confianza organizacional y el work engagement
miden de forma total la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral, debido a
que la fiabilidad de las cuatro variables mencionadas se encuentra entre 0.89 y 0.96 en alfa
cronbach y se evidenci6 que todos los indicadores tienen un peso factorial superior a 0.73 en los
factores latentes. Se concluy6 que uno de los recursos sociales mas importantes para impulsar el
bienestar y motivacion de los colaboradores en las organizaciones es el liderazgo
transformacional, ya que el interés que existe en que la generacién millennial tenga mayor peso

en los procesos organizacionales, ha incentivado a la evaluacion constante de su comportamiento
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en base a los procesos motivacionales, ya sea a través de constantes capacitaciones y
sensibilizacion acerca de la importancia del trabajo que desempefia cada individuo.

Rovira (2020), en su investigacion Liderazgo Transformacional y su influencia en el
Desempefio laboral docente en una institucion educativa de Guayaquil, planteé como objetivo
determinar cémo influye el liderazgo transformacional en el desempefio laboral docente
mediante una investigacién bibliogréafica y de campo para esbozar un plan de capacitacion y
mejoramiento en las actividades de los docentes y directivos. En el estudio se formuld la
hipotesis el liderazgo transformacional tiene influencia en el desempefio laboral docente. La
investigacion tuvo un enfoque cuanti-cualitativo, de disefio no experimental, transversal
correlacional y descriptivo. Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario como
instrumento. La poblacion se conformd por 58 personas de la cual se obtuvo una muestra de 40
(3 directivos y 37 docentes). Los resultados evidenciaron que el 87,8% de las personas
encuestadas manifestaron que el liderazgo transformacional influye significativamente en el
desempefio docente y el 97,3% expresaron que existe la necesidad de un plan de capacitacion. Se
concluy6 que los docentes necesitan un plan de capacitacion en liderazgo transformacional ya
gue no cuentan con el conocimiento suficiente acerca de éste y por ende no tienen la nocion de
cdémo influye en su desempefio; por otro lado, se exige dentro la Institucion Guillermo Ordofiez
Gomez que el lider priorice urgentemente las necesidades de su equipo, que abarque el tema de
comunicacion efectiva con la finalidad de mejorar el desempefio laboral y se propone que los
lideres planteen alternativas de resolucion de problemas, guien el trabajo y el esfuerzo de su
equipo, pues con un plan concreto se lograra que los colaboradores puedan generar mejores

resultados y logren alcanzar sus objetivos de la manera deseada.
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Altamirano (2019), desarrollé la investigacion titulada Liderazgo transformacional y
desempefio laboral de los docentes de una Unidad Educativa, Guayaquil, Ecuador, 2018, donde
se tuvo como objeto determinar la relacion del liderazgo transformacional con el desempefio
laboral de los docentes de la Unidad Educativa Jorge Icaza Coronel de Guayaquil. En la
investigacion se formuld la hip6tesis que afirma que el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Jorge Icaza Coronel de
Guayaquil, Ecuador 2018. El estudio fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de
alcance correlacional asociativa. EI grupo de estudio estuvo constituido por 15 docentes
nombrados de la Unidad Educativa Jorge Icaza Coronel de Guayaquil. Para la recoleccion de
datos se utiliz6 como técnica la encuesta, en donde se validaron dos cuestionarios con respuestas
de escala ordinal y para el procesamiento de informacion se recurrio al programa estadistico
SPSS version 22. Los resultados expresaron que si existe relacion entre las variables liderazgo
transformacional y desempefio docente en donde existe una asociacion positiva media, los
resultados mostraron que el 33.3% de los docentes observan que existe un liderazgo intermedio,
lo cual indica que los docentes no perciben dentro de la institucion el perfil de un lider. Por otro
lado, el 33.3% de los docentes observan que existe también un desempefio regular. Por lo tanto,
se concluyo que se debe aspirar a generar un ambiente armonioso, en donde se logre
intercambiar ideas, observaciones y algunas incomodidades encontradas dentro de la entidad lo
que esta limitando promover el perfeccionamiento personal y profesional; por otro lado, respecto
al liderazgo transformacional, los directores deben implementar estrategias y asumir ciertas

funciones para motivar a su plana docente para la consecucion de objetivos.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Arangoitia (2019), su investigacion titulada El Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Region Puno, Unidad de Gestion
Educativa Local Yunguyo-Puno, tuvo como objeto principal determinar cuél es el nivel de
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Region Puno. En la investigacion se formulo la hipdtesis que afirma que el
liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el desempefio laboral del
personal administrativo en la Region Puno, Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno,
afio 2018. La investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional, de disefio no experimental,
transaccional de corte transversal y correlacional; la investigacion cont6 con una unidad de
estudio que estuvo conformada por todo el personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Yunguyo-Puno con una poblacion y muestra de 103 trabajadores. Se utilizé
como técnica para la recoleccion de datos el cuestionario y la encuesta como instrumento. Para el
procesamiento de informacion se utilizé el programa estadistico SPSS v.22. Los resultados
demostraron que el indicador mas influyente que se relaciona con el desempefio laboral es la
Estimulacién Intelectual con un 48.60% lo que transmite que se debe reconocer la falta de
personal capacitado y el apoyo del lider también tiene una implicancia de mayor porcentaje ya
que debe considerar los esfuerzos de cada uno de sus trabajadores, otorgarles un mayor nivel de
confianza y mayor vision para lograr los objetivos dentro de la institucién. Se concluy6 que el
tipo de liderazgo el cual maneja la institucion actualmente, no abarca y no es suficiente para
alcanzar los niveles de desempefio laboral deseados que puedan aportar de forma significativa a
la consecucidn de objetivos, por lo que es de vital importancia realizar un estudio sistematico de

las capacidades del jefe y evaluar cdmo estas influyen en el buen desempefio que se desea
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alcanzar dentro de la entidad, logrando de esta manera el buen desempefio y rendimiento, la
calidad por excelencia del trabajo y generar un trabajo eficiente y con miras a la superacion
profesional.

Rojas (2017), indicé en su investigacion Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hip6lito Unanue - Lima, 2016
que el objetivo principal fue el de calcular el nivel de relacién existente entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores, la investigacién fue de tipo
descriptivo — correlacional. En la investigacion se formuld la hipotesis que confirma la relacion
entre el liderazgo transformacional con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
del Hospital Hipolito Unanue-Lima,2016. La investigacion conto con una poblacion de 331
colaboradores y una muestra de 50 personas. Se utilizo para la recoleccion de datos la encuesta
como técnica y la encuesta como instrumento. Los resultados demostraron que el liderazgo
transformacional no se relaciona con el desempefio laboral dentro de la entidad puesto que el
Rho=0.133, p=0.436 siendo mayor que 0.05, por lo que la investigacion concluy6 que un
porcentaje elevado de colaboradores si bien se encuentran en un alto nivel respecto a liderazgo
transformacional, se encuentran con la debilidad de que el carisma del jefe superior no impacta
en el rendimiento de los mismos, generando de esa manera desconfianza y poco interés en la
realizacion de sus actividades diarias.

Benites (2017), desarroll6 la investigacion titulada Liderazgo transformacional y
desempefio laboral del personal administrativo de la direccidn de educacion inicial en el
ministerio de educacion, san borja-2016, donde se tuvo como objetivo principal determinar si el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de

la Direccién de Educacién Inicial en el Ministerio de Educacién, San Borja-2016. En la
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investigacion se planteo la hipdtesis que confirma la relacion significativa entre ambas variables
del personal administrativo de la Direccion de Educacion Inicial en el Ministerio de Educacion,
San Borja -2016. El estudio se realiz6 mediante método hipotético deductivo, siendo un estudio
de tipo descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 132 colaboradores de la Direccion de Educacion Inicial del
Ministerio de Educacién. Se utilizo el cuestionario como instrumento, el cual fue validado por
expertos y analizado mediante Alfa de Cronbach, siendo un instrumento fiable y aplicable. Se
obtuvo como resultados que el 20,45% de los colaboradores encuestados sefialan que existe un
liderazgo transformacional en un nivel deficiente, el 39,39% sefialan un nivel regular y un
40,15% un nivel eficiente. Por otro lado, se obtuvo que el 26,52% de los colaboradores
encuestados presentan un desempefio laboral de nivel deficiente, el 39,39% sefialan un nivel
regular y un 34,09% un nivel eficiente. Contrastando la hipétesis en donde se confirmo que el
liderazgo transformacional tiene una correlacion positiva y buena con el desempefio laboral a
través de Spearman de 0.855 y una significancia de p=0.000. En conclusion, el personal directivo
de la Direccion de Educacion Inicial en el Ministerio de Educacion, debe motivar a los
colaboradores acerca del logro de objetivos y metas con la finalidad de proyectar buenos
estandares de rendimiento, asi como integrarlos en la toma de decisiones y otras acciones
institucionales, pues es de vital importancia que los colaboradores se sientan motivados, cuenten
con una buena comunicacién con el jefe y puedan desarrollar su potencial profesional de forma

positiva.
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2.1.3 Antecedentes Locales

Barboza (2019), desarrollé la investigacion titulada Liderazgo Transformacional y
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del Hospital José Hernan Soto
Cadenillas de Chota, donde el objetivo general fue determinar el nivel de liderazgo
transformacional de los colaboradores administrativos del Hospital José Hernan Soto Cadenillas
y su relacion con el desempefio laboral. El estudio plante6 como hip6tesis confirmar la existencia
de la relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital José Hernan Soto Cadenillas de Chota. La
presente investigacion fue descriptiva-correlacional. La poblacion y muestra de estudio
estuvieron conformadas por 25 colaboradores. Se utilizo la encuesta como técnica para la
recoleccidn de datos. Se utilizd para el procesamiento de informacidn una estadistica descriptiva
para la presentacion de graficos y tablas, el coeficiente de Pearson y los programas Excel y SPSS
version 23. Se obtuvo como resultados que si bien existe relacion entre ambas variables siendo
su coeficiente de correlacion de Pearson = 0.807, el liderazgo transformacional se encuentra en
nivel bajo con un 36%, mientras que el desempefio laboral se encuentra en un nivel intermedio
con un 52%. En consecuencia, se concluy6 en la investigacion que los directivos deben capacitar
a su personal en temas como liderazgo y desempefio con el fin de mejorar de esta manera la
calidad de atencidn dentro del Hospital y respecto al desempefio laboral, los directivos se deben
preocupar mas por el bienestar de sus colaboradores y tener empatia, ya que por la preocupacion
y cansancio no pueden desempefiarse correctamente, del mismo modo los directivos deben
generar confianza y resolver situaciones conflictivas directamente con sus colaboradores, pues

estos se sienten desmotivados y estresados por el mismo trabajo que desempefian.
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Mego (2018), su investigacion de titulo Propuesta de Liderazgo Transformacional para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén-
Cajamarca, tuvo como objetivo principal disefiar una propuesta de liderazgo transformacional
para mejorar el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Jaén -
Cajamarca. En la investigacion no se plante6 hipétesis debido a que fue una investigacién de tipo
descriptivo-propositivo. En base al propdsito y naturaleza, la investigacién tuvo un alcance
descriptivo — proyectivo. El estudio estuvo conformado por 130 colaboradores. Se utiliz6 como
técnica la observacion y la Escala de Likert como instrumento. Los resultados demostraron que
el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la entidad, se observo que el 75,9% (60)
de ellos, se encontraron en un nivel Regular, seguido de un 22,8% (18) que se encontraron en un
nivel Bueno y un 1,3% (1) Malo, en relacion al estudio de las dimensiones de responsabilidad,
puntualidad y productividad. Se concluy6 en la investigacion que los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Jaén deben dar el ejemplo a sus colaboradores respecto a
puntualidad y responsabilidad a fin de conseguir un cambio dentro de la institucién; por otro
lado, el trabajo en equipo se debe reforzar con la finalidad de lograr la consecucion de objetivos
y alcanzar un desempefio aceptable, para lo cual los directivos deben involucrarse en el bienestar
de su personal para poder de esa manera obtener un espiritu emprendedor.

Ocharan (2018), su investigacion titulada Influencia del liderazgo transformacional del
director en el desemperio laboral del docente en la institucion educativa privada “William
Prescot”, nivel primario, de la ciudad de Cajamarca, tuvo como objeto determinar la influencia
del liderazgo transformacional del director en el desempefio laboral de los docentes en la
Institucion Educativa Privada “William Prescot”, nivel primario, de la ciudad de Cajamarca. El

estudio planted como hipétesis la existencia de influencia directa del liderazgo transformacional
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en el desempefio laboral. El disefio de la investigacion fue no experimental, transversal. La
poblacién se conformo por 10 docentes de la Institucion Educativa. Se utilizé el cuestionario
para medir ambas variables, teniendo como referencia los aportes del Ministerio de Educacion en
el Marco del Buen Desempefio Directivo 2014 y en el Marco del Buen Desempefio Docente
2012. Los resultados obtenidos fueron tabulados permitiendo asi una descripcion detallada, en
donde se observo que el P-valor = 0,000 < 0.05, dando como resultante el 95% de seguridad
estadistica. La magnitud de la correlacion fue de 76.0%, lo que expresa que existié una
influencia significativa con un valor aproximado y utilizando el Rho de Pearson se evidencio que
el 58,4% del desempefio docente fue influenciado por el liderazgo transformacional. Se concluyo
en la investigacion que el liderazgo transformacional por parte del director es alto, eso quiere
decir que las actividades realizadas por el mismo son ¢ptimas tanto de forma individual como
grupal y que el desemperio de los docentes se encuentra en una tendencia de medio a alto, quiere
decir que el director establece metas para cumplir diariamente, realiza actividades y gestiones en
pro de la institucion, organiza comisiones para la consecucién de objetivos y resolucién de

problemas y existe comunicacion fluida.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Teorias del Liderazgo Transformacional

Sobre las teorias de Liderazgo Transformacional se puede sefialar que se ha desarrollado
una investigacion sistematica y compilatoria sobre tal, sin embargo, existen teorias que definen

al liderazgo como un tipo de accidn social, en las cuales se detallan las siguientes:

a) Teoria de los Rasgos.
Garcia (2015), menciond que la Teoria de los Rasgos se centra en identificar ciertas

caracteristicas personales de los lideres. Bajo el juicio de esta teoria se especulaba que los
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lideres efectivos deben contar con ciertas cualidades o caracteristicas personales que se
encuentran por encima de las demés personas.

Para Fayol (1986) citado en (Garcia Solarte, 2015), los rasgos que deben tener los
grandes lideres son vigor fisico, vigor intelectual, cualidades morales, valor para las
responsabilidades, cultura general, conocimientos administrativos y otros rasgos que sean de
vital importancia dentro de la profesion especial en la cual se desempefiara.

Para Jones & George (2010) citado en (Garcia Solarte, 2015), los rasgos mas
comunes son el conocimiento, la inteligencia, la experiencia, la confianza en si mismo,
tolerancia al estrés, honestidad, integridad y madurez.

A pesar de que esta teoria se ha centrado dentro de los rasgos, no necesariamente
todos se encuentran relacionados a la personalidad. Varios rasgos se encuentran relacionados

a las habilidades, aptitudes, experiencias y conocimientos que posee cada individuo.

b) Teoria del Comportamiento.

Para Lussier y Achua (2002) citados en (Garcia Solarte, 2015), la teoria del
comportamiento busca el reconocimiento de que dentro de las organizaciones no solo se
hace necesaria la obtencion de resultados sino también la obtencion de aptitudes personales.
Esta teoria se basa en reconocer el estilo de liderazgo en relacion a la labor que se
desempefia.

A partir de este enfoque, la necesidad de concentrarse en los rasgos del lider, se
centran basicamente en lo que hace y como lo hace; y a medida en que se ha ido estudiando
el comportamiento del lider ha generado que varios autores centren su atencion en
identificar los patrones de un individuo y observar cémo éstos influyen en un grupo o en una

organizacion.
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c) Teoria de la contingencia.

Garcia (2015), menciond que esta teoria indica que todas las situaciones requieren de
liderazgo. El lider esta constantemente expuesto a un contexto en donde se desenvuelve con
sus seguidores, por dicha razon, las situaciones hacen que la Teoria de Contingencia o
Situacional surja como un liderazgo eficaz dependiendo de la situacion.

Para Fiedler (1967), Vroom y Yetton (1973), Evans (1970) y House (1971), etc.
Citados en (Garcia Solarte, 2015), la teoria de la contingencia surge en que el lider debe ser
un individuo capaz de captar agilmente las particularidades que las diferentes situaciones
presenten, y debera ser capaz de seleccionar para cada una de ellas las soluciones méas

apropiadas.

d) Teoria emergente.

Garcia (2015), indicé que la Teoria Emergente se relaciona directamente con el
Liderazgo Transformacional, pues este estilo de liderazgo se genera cuando los lideres
transforman a sus seguidores. En tal sentido, esta teoria se caracteriza por estudiar los logros
de los seguidores en la medida que estos son conscientes de la importancia que sus puestos
tienen para la organizacion. Del mismo modo, los lideres transformacionales consiguen que
sus seguidores sean conscientes de las necesidades personales de desarrollo, conocimiento y
realizacion. Los lideres transformacionales motivan a sus seguidores a que trabajen
correctamente, no solo para beneficio institucional, sino también para la superacion

personal.

e) Teoria Relacional del Liderazgo.
Graen & Uhl- Bien (1985), indicaron que la Teoria Relacional del Liderazgo se

centra en el andlisis de las interacciones que se construyen entre el lider y seguidor. Recalca
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que las relaciones de alta calidad estan determinadas por el respeto y la confianza mutua lo
que conlleva a resultados positivos por parte del lider, contrario a si se constituyen
relaciones de baja calidad que son caracterizadas por un vinculo exclusivamente contractual

atravesado por deberes mutuos.

2.2.2 Teorias del Desempefio Laboral
En relacion a las teorias de Desempefio Laboral, se puede indicar que se ha procedido a
realizar una investigacion sistematica y compilatoria sobre el mismo, por tal motivo debo precisar

que existen teorias que definen al desempefio laboral como se detalla a continuacion:

a) Modelo Teorico de Campbell.

Este modelo es conocido como uno de los pilares tedricos para medir de manera
integral el Desempefio Laboral. Segin Borman & Motowildo (1993), el modelo Campbell
tiene por proposito contar con los componentes principales para establecer el desempefio y
de esa manera se pueda apoyar a formular estrategias dirigidas al cumplimiento de los
objetivos trazados por las organizaciones, pues se enfoca basicamente en el comportamiento
de los trabajadores y como las organizaciones toman el control de los resultados obtenidos.
Por otro lado, Campbell et al. (1993), desarrollaron una clasificacion de elementos del
Desempefio Laboral con los cuales es posible describir la estructura del desempefio en los

colaboradores. Estos son:
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Tabla 1
Clasificacion de elementos del Desempefio Laboral

Elementos Definicion

Dominio de tareas Capacidad de la persona para realizar las tareas

especificas asignadas.

Habilidades en tareas no  Tareas no exclusivas para la labor desempefiada

especificas pero que son esperadas por el jefe superior.

Comunicacion oral y Comprende habilidades de los trabajadores para

escrita escribir o hablar frente a un publico de cualquier
tamarno.

Mantenimiento de la Comprende a que el colaborador evite

disciplina personal comportamientos no aceptables en el centro de
trabajo.

Facilitacion del Colaboracion y apoyo del grupo de trabajo para

rendimiento en equipo mantener la meta establecida.

Supervision La influencia que alguien tiene en el desempefio de
los subordinados a través de la interaccion face to
face.

Administracion Comportamientos dirigidos a la integracion,

aportando solucién a los problemas y organizacion
de recursos.

Nota. Adaptado de “A Theory of Performance. In: Schmitt, N. and Borman, W.C”

b) Teoria de la Equidad.

Klingner & Nalbandian (2002), indicaron que el Desempefio Laboral se relaciona
con la apreciacion que tiene el colaborador referente al trato que recibe y que en base a
estas apreciaciones se perciben expresiones de buena voluntad, lealtad y un mayor grado
de eficacia en el trabajo que desempefia dentro de la organizacion. En muchas ocasiones
estas apreciaciones han estado relacionadas a un estado mental que a una percepcion
basada en hechos. En consecuencia, se afirma que el buen trato y la imparcialidad son
elementos fundamentales, en donde influye también la buena comunicacion entre los

directivos y los colaboradores.

23



La equidad se conforma por dos elementos: El desempefio y el trabajo en equipo;
lo cual determina que la teoria se apoya en el equilibrio entre el trato que reciben los
colaboradores sea justo o injusto, lo que dara pase a entender si el colaborador se siente

motivado.

c) Teoria de las Expectativas.

Segun Klingner & Nalbandian (2002) esta teoria se basa en los sentimientos de
satisfaccion de los colaboradores, lo que repercute y refleja en el Desempefio Laboral de
unos respecto a otros. Los factores que se relacionan con esta teoria son:

- El alcance que un colaborador piensa conseguir al realizar el trabajo al nivel
anhelado.

- La evaluacién del colaborador con el reconocimiento constante mediante
gratificaciones o sanciones como resultado de que se logre o no el nivel
deseado en el desempefio.

- El valor que el colaborador otorga a estas gratificaciones o sanciones.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 Liderazgo Transformacional

2.3.1.1 Definicion del Liderazgo Transformacional. Los lideres transformacionales se
ocupan de no descuidar los resultados a seguir, del interés de los subordinados y
alinearlos con los de la organizacién, generando condiciones de trabajo llamativas para
sus colaboradores; preparan el terreno para que ellos den lo mejor de si. Las cualidades
mas importantes del lider son, aparte del saber controlar y negociar los resultados, la
capacidad de crear una vision interesante para sus seguidores y comunicarla de forma

firme e ilusionante. Este tipo de personalidades son capaces de tentar a sus colaboradores
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de que quieran lo que ellas desean. Para obtenerlo hacen que sus colaboradores tomen
conciencia de la importancia de su aportacion de la labor de la que forman parte, y de
cémo lograr conseguir estandares buenos de desempefio yendo mas alla de sus intereses
particulares. Un lider transformador tiene carisma y atractivo necesario para que sus
seguidores se identifiquen con €l y con lo que defiende, muy al margen de que consigan o
no algun beneficio tangible.(Salcedo, 2018. p. 327)

El autor infiere también que el lider es capaz de motivar e inspirar a sus
trabajadores a traves de su conducta. Convencido de que, adecuadamente dirigidos, se
esforzaran por desarrollar todo su potencial de forma ética, ganandose su respeto y su
confianza por medio de los siguientes comportamientos: Influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
(Salcedo, 2018, p.328)

El Liderazgo Transformacional segin MacGregor Burns (1978) acontece que
“Cuando una o mas personas se comprometen con otras, los lideres y los seguidores
elevan sus niveles de motivacion y moralidad” (Alessio, 2017, p.20).

Los lideres transformacionales efectivos saben que para que la organizacion
camine, primero debe ganarse la confianza, el respeto y el compromiso de sus seguidores
y cuando consigue ganarlo tiene mayores posibilidades de lograr “aceptacion” colectiva
de su visidn. Los seguidores estan predispuestos a dedicar sus esfuerzos para lograr las
metas de la organizacion. Por tal motivo, el Liderazgo Transformacional busca el statu
quo al relacionar los problemas actuales con la vision convincente que se genera entre los

seguidores, mientas que el liderazgo transaccional busca mantener estable la
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organizacion por medio de intercambios sociales y econdmicos con el fin de lograr metas
especificas tanto para los seguidores como para el lider. (Lussier & Achua , 2016, p.328)
Para Leithwood et al. (2009), un lider transformacional como aquel que estimula
el pensamiento de los colaboradores, los cuales son dirigidos con el fin de
comprometerse en alcanzar la mision de la organizacion. Por lo cual, este tipo de
liderazgo incita a la motivacion, al impulso de trabajar sobre sus propias limitaciones
laborales, produciendo de esa manera cambios en los grupos organizacionales. Por otro
lado, indican también que los lideres transformacionales muestran alta capacidad de
adaptacion al igual que el redireccionar sus acciones directivas en base a un entorno
cambiante, consiguiendo la conexion necesaria para crear igualdad entre los grupos que

tiene bajo su cargo.

2.3.1.2 Dimensiones del Liderazgo Transformacional. En ese orden de ideas, el autor

(Salcedo, 2018) refiere que la influencia emitida por el lider transformacional se da por medio

de las siguientes dimensiones:

1.

Influencia Idealizada (atribuida y conductual): Capacidad que tiene el lider para generar
admiracidn y respeto. Los colaboradores se identifican con él, y buscan igualarlo pues es
valorado, admirado y confiable. Entre los principales propositos del lider esta el de
colocar las necesidades de sus seguidores antes que las suyas, de tal forma que el grupo
comprende que lo que hace, lo hace en interés colectivo. Estas personas procuran que el
grupo se sienta conforme e importante, que cuente con una identidad propia, un todo en
donde él forme parte y al que representa ante el resto. Por otro lado, son personas que

transmiten conviccion y determinacién en sus planteamientos.
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Motivacion Inspiradora: Capacidad del lider en aumentar el entusiasmo y el optimismo
de sus seguidores. EI comportamiento del lider motiva a los colaboradores
suministrandoles un sentido a su trabajo y a los cambios que se proponen, aunque a veces
no sean del agrado de los demas. Se expresa con confianza y fluidez, utilizando un
lenguaje sencillo y expresa sus puntos de vista con entusiasmo y entendimiento mediante
su capacidad de comunicacidn para que los demas sientan y perciban dichos puntos de
vista como propios.

El uso del sentido del humor es pieza fundamental en este tipo de directivos, pues les
ayuda a resolver situaciones de caracter conflictivo de forma eficiente y quitando la
tension del grupo. El uso de bromas de buen gusto permite el desarrollo de un excelente
clima laboral, del mismo modo el utilizar el sentido del humor para hacer ver las
equivocaciones puede resolver conflictos entre los colaboradores, 0 para mejorar
momentos de tension.

Estimulacion Intelectual: Capacidad del lider en crear nuevas formas de comprender
métodos de trabajos antiguos, y la capacidad de resolver problemas con otro tipo de
expectativas diferentes a las ya obsoletas. El lider implementa enfoques Ilamativos,
teniendo mayor énfasis en la utilizacion de la creatividad y la inteligencia para identificar
oportunidades y la solucién a problemas. Esta conducta estimula al grupo de trabajo a
reconsiderar prejuicios y supuestos, por tal motivo los errores que se puedan cometer no
son ridiculizados ni criticados frente a los demas. Para la estimulacion intelectual a un
grupo de trabajo se debe tener en claro que las soluciones que se hayan dado
anteriormente, no tienen por qué funcionar en el presente, por dicho motivo se debe

propiciar entre los colaboradores la curiosidad y el interés para reflexionar y plantear sus
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ideas. Por lo expuesto este tipo de directivos son los que hacen lo posible por incentivar e
impulsar a sus colaboradores a que usen su cerebro prefrontal y no solamente las partes
del cerebro reptiliano los cuales dificultan e impiden generar cambios de conducta en
todo ser humano, pues solo se encarga de las actividades de rutina sin implicancia de
generar mayor esfuerzo en las actividades, lo que dificulta que prevalezca la innovacion y
la creatividad entre los colaboradores. Para ello, el lider debe ser el primero en mostrar su
curiosidad por aprender nuevas cosas y dar el ejemplo a sus seguidores.
Consideracion individualizada: El lider muestra consideracion hacia sus colaboradores
cuando conoce sus necesidades en el ambito laboral. Del mismo modo relaciona las
necesidades individuales con las de la organizacion dando a conocer que el apoyo y la
contribucidn de todos, por mas pequefia que sea, es relevante y necesaria; dedica tiempo
a sus colaboradores, tratando a cada uno de ellos de forma individual, y reconociendo sus
diferencias respecto a sus deseos y necesidades. El lider sabe que una manera excelente
de generar vinculos constructivos y productivos con sus colaboradores reside en
ensefarles algo que les genere curiosidad y aprendan a valorarlo, y es consciente de que
al actuar de esa manera genera un vinculo fuerte con sus colaboradores.
Mientras que el carisma de un lider genera la atraccion de sus seguidores hacia la mision
y visidn de la organizacion, la consideracion individualizada de un lider favorece
significativamente a desarrollar el potencial de sus seguidores. En otras palabras, son
coach de todos sus colaboradores.

Alessio (2017), también indica que el liderazgo transformacional es entendido
como el liderazgo “real”. Los lideres transformacionales son proactivos; en otras

palabras, ellos encaminan a innovar y optimizar el desarrollo individual, grupal y
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organizacional, y que no permanezca solo en perspectivas. Por otro lado, los lideres
transformacionales convencen a sus seguidores y socios para que se esfuercen en tener
una vision potencial, y lograr niveles altos de moral y ética. Bass (1985) dio a conocer
componentes del liderazgo transformacional, los cuales son: Influencia ldealizada,

Motivacidn Inspiradora, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individual. (p.69)

2.3.1.3 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional. Los lideres
transformacionales dan inspiracién a que sus seguidores puedan superarse, los impulsan a ganar
reconocimiento individual y estimulan a que ellos mismos puedan crear nuevas alternativas de
solucion. Los lideres cumplen un rol muy importante ya que en ellos se encuentra el cambio que
desean generar y las estrategias que se deben utilizar para poder conseguir los resultados
deseados. (Paez et al., 2014)
EAE Bussines School (2016) indica que existen siete caracteristicas que definen a

un lider transformacional:

a) El lider transformacional impulsa a que los miembros del equipo participen activamente
en las decisiones empresariales, no solamente con las funciones que él desempefia, sino
también en aportar opiniones e ideas para mejorar los resultados organizacionales.

b) El lider es capaz de generar confianza en sus seguidores y cree en las capacidades de cada
uno; sabe guiarlos para que saquen lo mejor de si mismos.

c) Laempatia y la comunicacion del lider son las principales cualidades que conllevan a
indicar que se preocupa por el bienestar de los demas, lo que genera crear vinculos muy
personales con sus seguidores, con la finalidad de lograr que se comprometan tanto con la

organizacién como con su persona.
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d) El lider motiva a su equipo a ser mejor y eso conlleva a otorgarle reconocimiento y
celebrar el éxito de todos.

e) El lider transformacional inspira a su equipo de trabajo y se convierte en un modelo a
seguir por sus conocimientos y experiencia.

f) Afrontan riesgos y cambios debidos a las actualizaciones y necesidades del ambiente
laboral, son arriesgados y afrontan cualquier dificultad que se les presente.

g) Los lideres transformacionales tratan de minimizar los errores, por lo que prefieren
anticiparse a éstos con la finalidad de que se eviten, pero si se logran dar, no se lamentan,

pues tratan de convertir los errores en experiencias.

2.3.1.4 Efectos del Liderazgo Transformacional. Lussier & Achua (2016), expresan que
actualmente las organizaciones vienen enfrentando nuevos cambios y desafios globales, por tal
motivo existe una gran necesidad de lideres que puedan implementar y crear con éxito estrategias
que puedan permitir a las organizaciones generar y obtener rendimiento y competitividad. El
Liderazgo Transformacional es un proceso de crear nuevas visiones que generen cambios tanto
en las organizaciones como en los colaboradores. Existen muchos estudios en los cuales se
enfatiza los efectos del Liderazgo Transformacional en las organizaciones y en los
colaboradores.

A nivel organizacional, los estudios descubrieron que el Liderazgo Transformacional
tiene efectos positivos en la cultura, el desempefio y el aprendizaje dentro de la organizacion.
Los lideres transformacionales estan decididos a ser firmes defensores de su trabajo y del
trabajo de su equipo, la innovacion y la cooperacion los cuales son pieza clave de una cultura

de aprendizaje.
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A nivel individual se ha descubierto que el Liderazgo Transformacional influye de
manera positiva en el compromiso organizacional el cual refleja la lealtad de los colaboradores
y la forma en la que se encuentran dispuestos a trabajar para la consecucion de los objetivos
organizacionales. Un lider transformacional tiene la capacidad de influir en sus seguidores para
generar el interés colectivo mas que el interés propio. Los lideres transformacionales que son
efectivos, utilizan su poder de inspiracion, su creatividad y motivacion en los seguidores para
que confien y trabajen duro; ellos generan energia y emocidn al dar a conocer una vision
inspiradora y convincente del futuro. Los colaboradores que siguen a un lider transformacional
generan niveles més altos de satisfaccion laboral, empowerment y niveles mas bajos de estrés y
de rotacion. En algunos casos el Liderazgo Transformacional se asocia con la creatividad y la

calidad de decisiones tomadas. (p.239)

2.3.1.5 Cualidades del Liderazgo Transformacional. Lussier & Achua (2016),
mencionan que los lideres transformacionales que son efectivos comparten ciertas cualidades
al igual que un lider carismatico. Ambos comparten las siguientes cualidades:

a) Buenas habilidades de comunicacion.

b) Vision.

c¢) Capacidad inspiradora de confianza.

d) Confianza en si mismos y conviccién moral.
e) Buena energia y orientacion a la accion.

f) Orientacion de alto riesgo.

g) Orientacion hacia el éxito.

h) Relacion con el poder.

i) Personalidad de autopromocion.
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j) Capacidad para generar poder en sus seguidores. (p.333)

2.3.2 Desempefio Laboral

2.3.2.1 Definicidon de Desempefio Laboral. EI desempefio se define como “El conjunto de
caracteristicas o capacidades de comportamiento de una persona, en comparacion con los
objetivos, normas 0 expectativas previamente definidos. La gestion del desempefio consiste en la
planeacion, organizacion, direccion y control” (Chiavenato, 2017, p.206).

Chiavenato (2017) infiere que el desempefio se entiende como la funcion que ejecutan los
equipos, personas u organizaciones para llevar a cabo ciertas actividades y tareas con la finalidad
de lograr alcanzar los objetivos de la organizacion y promover resultados satisfactorios. El
desempefio puede expresarse a traves de métricas, indicadores y medidas frente a indices de
medicion relacionados con los objetivos, metas, expectativas definidas dentro de la organizacion.
Por tal motivo, el desempefio puede ser bajo, medio, alto o excelente y asi conformar uno de los
pilares mas importantes de sustentabilidad y competitividad. En otras palabras, es el elemento
clave para producir una excelente operatividad de forma responsable y eficiente de una
organizacion. (p. 206)

SERVIR (2020), define desempefio como los actos evidenciables de un/a servidor/a civil
dentro del ambiente laboral en el cual se desenvuelve y que comprende, en menor o mayor
grado, un aporte importante al cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Amaru (2009), segun Gove, un equipo de trabajo realiza sus labores de forma eficiente
cuando cada uno de los miembros se empefia en colocar su maximo potencial. EI desempefio de
un individuo en la ejecucion de sus labores depende de dos elementos: motivacion y

capacitacion.
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Los autores Milkovich & Boudreau (1994) definen el desempefio como el nivel en el que
el colaborador cumple con las exigencias laborales, el desempefio laboral cuenta con
caracteristicas individuales, las cuales son: capacidades, habilidades, necesidades y cualidades,

que se relacionan e interacttan con la naturaleza del trabajo. (p.95)

2.3.2.2 Dimensiones de Desempefio Laboral. Chiavenato (2017) indica que el
desempefio consiste en planeacidn, organizacion, direccidn y control de toda la actividad
realizada en la organizacion en todos los niveles y areas para certificar la consecucion de los
objetivos organizacionales y la entrega de excelentes resultados.

El desempefio individual puede y debe ser reforzado de manera gradual y perseverante.
Por tal motivo, el jefe no solamente debe enfocarse en la supervision y evaluacion del
desempefio de sus colaboradores, sino en realizar el cuidado 6ptimo para que los mismos
aprendan cada dia, definan sus propias metas, se desarrollen profesionalmente, y definan
objetivos prometedores, para lo cual se necesita realimentarlos diariamente acerca de sus
resultados y logren asi alcanzar niveles de desempefio aceptables. Esto es lo que se conoce

como excelencia operativa. (p.208)
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Tabla 2
Dimensiones del Desempefio Laboral segun autores

DIMENSIONES DEL DESEMPENO
LABORAL
Dominio de tareas especificas
Habilidades en tareas no especificas
Comunicacion oral y escrita
(Campbell et al., 1993)  Mantenimiento de la disciplina personal
Facilitacion del rendimiento en equipo
Supervision
Administracion
Motivacién
Capacitacion
Capacidades
(Milkovich & Boudreau, Habilidades
1994) Necesidades
Cualidades
Planificacion
Metas y Compromiso
(SERVIR, 2020) Seguimiento
Evaluacion
Retroalimentacion

AUTOR

(Amaru, 2009)

Nota. Adaptado de “Desempefio Laboral”. Campbell, Amaru, Milkovich & Boudreau, SERVIR.

SERVIR (2020) indica que el desempefio laboral esta vinculado con:

1. Planificacion: Dentro de la ley SERVIR (2020), se perciben las acciones de
sensibilizacion, comunicacion, capacitacion, conformacion del Comité Institucional de
Evaluacion (CIE) y todas las acciones que aseguren la ejecucién y desarrollo del ciclo de
evaluacion del desempefio y/o gestién del rendimiento.

Pues, la planificacidn es entendida como aquel proceso que define todas las acciones y
los procedimientos para la obtencidn de metas y objetivos.

2. Establecimiento de metas y compromisos: La ley SERVIR (2020), menciona dentro de la
guia de evaluacion que en el establecimiento de metas y compromisos se establecen las

metas individuales y/o grupales, asi como también los compromisos y objetivos que
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deberé& asumir y cumplir con responsabilidad los servidores publicos. Por tal motivo, se
toma en cuenta la estructuracion de cronogramas de reuniones en las cuales el jefe debe
reunirse con los colaboradores que estén bajo su conduccion y supervision con la
finalidad de dar seguimiento y, de ser el caso realizar ajustes en los procedimientos
realizados dentro de la entidad.

. Seguimiento: Dentro del proceso de seguimiento se realiza el constante monitoreo del
cumplimiento de metas y logro de objetivos de cada colaborador. Dentro de esta etapa se
contempla el esfuerzo y la responsabilidad de cada servidor para el cumplimiento de las
metas y objetivos trazados. Dentro del proceso de seguimiento se identifican aquellas
dificultades para el cumplimiento de metas trazadas y se plantean alternativas de solucion
y opciones de mejora. (SERVIR, 2020)

. Evaluacion: SERVIR (2020) infiere que dentro de la evaluacion se realizan valoraciones
del desempefio del colaborador, cabe mencionar su productividad, eficiencia y calidad
del trabajo desempefiado luego de haber contrastado los resultados obtenidos en el
cumplimiento de compromisos y metas que se han establecido, a partir del seguimiento y
las evidencias obtenidas.

. Retroalimentacion: La retroalimentacion se da luego de haber obtenido las evidencias
necesarias y la evaluacion obtenida de cada colaborador en donde se establecen pautas de
orientacion, apoyo y motivacién dentro de reuniones convocadas por el jefe con la
finalidad de intercambiar opiniones y expectativas en base a los resultados obtenidos que
ayuden a los servidores a comprender qué tan bien va su desempefio y si cumple 0 no con

las expectativas institucionales, (SERVIR, 2020)
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2.3.2.3 Evaluacion del Desempefio Laboral. Para Louffat (2016) la evaluacion
del Desempefio Laboral es uno de los procesos mas sensibles dentro de la gestion
empresarial, ya que en base a la justicia y la equidad con la que este se ejecute, se
obtendran mayores beneficios, tanto para los colaboradores evaluados como la
organizacion. (p.25)

Chiavenato (2017) menciona que la evaluacién del desempefio es una apreciacion
sistémica entre el desempefio personal y el potencial que estos tienen. Cada evaluacién es
un proceso de estimular y medir la excelencia, el valor y las cualidades de un individuo
que desempefia un rol dentro de la organizacion. El proceso funciona de la siguiente

manera.:

- Planeacion: Se definen las metas y objetivos entre el gestor y el colaborador.

- Gestion del desempefio: Ejecucion de las actividades y las tareas.

- Monitoreo y Seguimiento: Evaluacion del desempefio del colaborador por parte
del gestor.

- Evaluacion del desempefio: Evaluacién permanente y capacitacion en tiempo real.

- Revision: De los objetivos, las metas y la planeacion del desempefio personal.

Chiavenato (2017) indica que la evaluacion del desempefio es de esencial
importancia ya que constituye una técnica de direccién en la administracién adecuada en
la organizacion, ya que representa un medio por el cual se pueden localizar problemas de
integracion, supervision, discordancias, motivacion o también los recursos que estan
siendo desaprovechados. El jefe es el responsable de la evaluacién del desempefio, pero
también la puede realizar el equipo de trabajo o el propio colaborador (autoevaluacion),

pero siempre el jefe debe estar al tanto sobre las acciones correctivas por ejecutar. Lo
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importante es facilitar las capacitaciones y retroalimentaciones sobre el desemperio de tal
manera que el colaborador logre conocer como esta siendo evaluado, conocer sus
fortalezas, debilidades, y planificar asi su propio progreso y desarrollo profesional con la

ayuda de su jefe. (p.206)

2.4 Definicién de términos basico
Se han identificado términos dentro de la tesis que son necesarios ahondar y se

tomé como bibliografia especializada a lo que sefiala (Medina, 2009) en el Diccionario
especializado de Administracion de Empresas y lo que sefiala (Emprendedorex, 2013) en
su glosario de términos para trabajar el liderazgo.

Grado de apoyo: Antecedente inmediato del compromiso organizacional y se
entiende como la interpretacion general de los empleados sobre el grado en que la
organizacion valora las contribuciones del personal y se preocupa por su bienestar.

Grado de capacitacion: Proceso en donde se promueve, fomenta y facilita un
grado de conocimiento de los colaboradores, con la finalidad de permitirles mejores
oportunidades y condiciones de trabajo para incrementar su productividad.

Grado de colaboracidn e interés colectivo: Conjunto de intereses de una serie
mMAas 0 menos numerosa de personas que estan o pueden estar determinadas, o por lo
menos no son absolutamente indeterminables, entre las cuales existe un vinculo juridico.

Grado de cumplimiento de metas individuales y/o grupales: Asociado a la
eficiencia y la motivacion dentro de la entidad, en donde se hace parte del proceso al
colaborador para establecer y cumplir objetivos ya sea de forma individual o grupal.

Grado de cumplimiento de objetivos: Capacidad del lider para fijar los logros

tangibles que se van a alcanzar, en torno a la vision y mision, a través de la planificacion.

37



Los logros son medibles, realistas y verificables en el tiempo. Los objetivos estan
asociados a un conjunto de rasgos que los potencian: visién, mision, planificacion,
orientacion.

Grado de identificacion de oportunidades: Se genera en funcién de problemas,
que para darles solucién se tiene que ofrecer un producto o un servicio, alli radica la
capacidad de las personas, la vision para detectar estas oportunidades y materializarlas.

Grado de identificacion de problemas: Capacidad de darse cuenta que existe un
problema o dificultad y darle solucién.

Grado de productividad: Relacion entre el resultado generado y los factores
utilizados para ello. Medida del rendimiento que influye la eficacia y la eficiencia.

Grado de resolucidon de situaciones conflictivas: Capacidad del lider para crear
un estado de &nimo positivo que se manifiesta asi: “estoy tomando acciones para
concretar estas posibilidades que evaltio abiertas para mi”. La resolucion esta asociada a
una serie de rasgos que lo potencian: voluntad, impulso, responsabilidad, compromiso.
Conjunto de técnicas y habilidades que se ponen en préactica para buscar la mejor
solucidn, no violenta, a un conflicto, problema o malentendido existente.

Identificacion de necesidades individuales: Estado psicolégico o inclinacion de
una persona que le induce a obtener resultados exitosos.

Nivel de calidad en el trabajo: Implica tener amplios conocimientos de los
temas del area, poseer la capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos.
Demostrar capacidad para trabajar basdndose constantemente en aprender y mejorar.

Nivel de compromiso: Factor que hace que los empleados se involucren tanto

con su trabajo como con los objetivos y los valores de la empresa. Un empleado
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comprometido es alguien que siente pasion con su trabajo y esto lo demostrara realizando
un esfuerzo mayor a la hora de realizar sus tareas.

Nivel de comunicacion: Capacidad de los lideres para relacionarse con las
personas, organizacion, equipo, seguidores. La tarea del liderazgo es eminentemente
comunicacional, en el dominio de la comunicacion se desarrollan y potencian un gran
namero de rasgos del liderazgo. La comunicacién esta asociada a otros rasgos del
liderazgo que la potencian: declarar, afirmar, pedir, transmitir.

Nivel de conducta en el planteamiento de ideas: Capacidad de los lideres para
crear patrones de comportamiento asociados a los rasgos y caracteristicas del liderazgo.
La conducta esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian: principios,
valores, seguridad, accion.

Nivel de confianza: Capacidad de conviccion que el lider genera en su
organizacion y seguidores en torno al cumplimiento escrupuloso de sus compromisos.
Elemento que cimenta las relaciones interpersonales y posibilita la creacion y
mantenimiento en el tiempo de una organizacion o equipo. Estado de animo positivo que
se manifiesta asi: “evaliio que estas siendo sincero cuando me haces esta promesa”. La
confianza constituye el activo esencial de un lider con respecto a su organizacion o
seguidores. La confianza esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian:
principios, valores, compromiso, voluntad.

Nivel de creatividad: Capacidad del lider para idear y construir alternativas y
cursos de accién para la consecucion de logro. El lider aplica la creatividad y a la vez

entrena a las personas en este desempefio, generando una cultura de trabajo en la
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organizacion basada en la innovacion. La creatividad est asociada a otros rasgos del
liderazgo que la potencian: innovacion, originalidad, imaginacion, vision.

Nivel de desarrollo de potencial: Esfuerzo continuo, planificado, para mejorar
los niveles de competencia del personal y el desempefio organizacional mediante
capacitacion y programas de desarrollo.

Nivel de eficiencia: Capacidad para reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion. “hacer las cosas bien”.

Nivel de empatia: Capacidad del lider para percibir lo que sienten los demas, es
decir, la captacion de sentimientos, necesidades e intereses ajenos; capacidad para ver las
cosas desde su perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia diversidad de personas.
La empatia esta asociada a una serie de rasgos que la potencian: escucha activa,
comunicacion, coordinacion.

Nivel de motivacion: Capacidad del lider para utilizar sus preferencias mas
profundas para orientarse, tomar iniciativas, impulsar la accion y ser efectivo en el
camino hacia el logro. La motivacion esta asociada a un conjunto de rasgos que la
potencian: actitud, autoconfianza, visidn, misién, principios.

Nivel de orientacion: Capacidad del lider para establecer una direccion tendente
a la consecucidn de los logros compartidos o el éxito a un equipo, organizacion o
seguidores. La orientacion esta asociada a un conjunto de rasgos que la potencian:
sentido y criterio, reflexion, vision, planificacion.

Nivel de respeto: Capacidad de los lideres para mantener una relacion de
consideracion y deferencia con las personas de su equipo, organizacion o seguidores.

Capacidad de los lideres para ganarse la consideracion de otras personas. El respeto esta
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asociado a una serie de rasgos que lo potencian: confianza, compromiso, comunicacion,
principios.

Nivel de sensibilizacion: Concientizacion sobre una persona para que recapacite
y pueda percibir la importancia y el valor de algo en especifico.

Planteamiento de alternativas de solucién: Capacidad de una persona u
organizacion de obtener un conjunto de acciones con el prop6sito de solucionar o atender

una problematica.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DE LA(S) HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis General
El Liderazgo Transformacional se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-

2022.

3.1.2 Hipotesis Especificas
- El nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional
de Cajamarca — 2022 es bueno.
- El Desemperio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022 es bueno.
- El Liderazgo Transformacional se relaciona significativamente con cada una de las
dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del

Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

3.2 Variables
a) Variable 1: Liderazgo transformacional
b) Variable 2: Desempefio laboral
Conceptualizacién de variables:

a) _Variable 1: Liderazgo Transformacional

(Salcedo, 2018), indica que el liderazgo transformacional se define en que el lider
es capaz de motivar e inspirar a sus trabajadores a través de su conducta. Convencido de

que, adecuadamente dirigidos, se esforzaran por desarrollar todo su potencial de forma
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ética, ganandose su respeto y su confianza por medio de los siguientes comportamientos:
Influencia Idealizada, Motivacién Inspiradora, Estimulacion Intelectual y Consideracion
individualizada.

Dimensiones e Indicadores:

Influencia Idealizada: Nivel de confianza, Nivel de respeto, Grado de

colaboracion e interés colectivo.

- Motivacion Inspiradora: Nivel de motivacion, Nivel de comunicacion, Grado
de resolucion de situaciones conflictivas.

- Estimulacion Intelectual: Nivel de conducta en el planteamiento de ideas,
Grado de identificacion de oportunidades, Nivel de creatividad.

- Consideracion Individualizada: Identificacion de necesidades individuales,

Nivel de empatia, Nivel de desarrollo de potencial.

b) Desempefio Laboral

SERVIR (2020), define desempefio como los actos evidenciables de un/a
servidor/a civil dentro del ambiente laboral en el cual se desenvuelve y que comprende,
en menor 0 mayor grado, un aporte importante al cumplimiento de metas y objetivos
institucionales. Dicho desempefio esta vinculado con: Planificacion, Metas y
Compromisos, Seguimiento, Evaluacién, Retroalimentacion.

Dimensiones e Indicadores:

- Planificacion: Nivel de sensibilizacién, Grado de capacitacion.

- Establecimiento de metas y compromisos: Grado de cumplimiento de metas

individuales y/o grupales, Grado de cumplimiento de objetivos, Novel de

compromiso.
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Seguimiento: Grado de identificacion de problemas, Planteamiento de
alternativas de solucion.

Evaluacion: Grado de productividad, Nivel de calidad en el trabajo, Nivel de
eficiencia.

Retroalimentacién: Nivel de orientacion, Grado de apoyo.
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3.3 Operacionalizacion de los componentes de la hipotesis

Tabla 3

Operacionalizacion de componentes de la hipdtesis

TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA PROCURADURIA DEL
GOBIERNO REGIONAL DE CAJAMARCA - 2022

DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

CONCEPTUAL DE LAS INSTRUMENTO
HIPOTESIS VARIABLES VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DE )
RECOLECCION
GENERAL DE DATOS
Nivel de confianza
Salcedo  (2018) define el INFLUENCIA IDEALIZADA Nivel derespeto
liderazgo transformacional como Grado de colaboracion e interés
la capacidad que tiene el lider de colectivo
El Liderazgo ;’nott)i\_/a(rj e instpirar, e:j sus Nivel de motivacién
. rabajadores a través de su 3 ; i
;I;rlzr;is;z;macmnal ¥ condJucta. Convencido de que, MOTIVACION INSPIRADORA Gradol\(l;: (::egcfllf:irg: rc]ifi::tf:ciones

significativamente con el
Desempefio Laboral de los
colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-
2022.

adecuadamente  dirigidos, se
esforzaran por desarrollar todo su
potencial de forma ética,
ganandose su respeto y su
confianza por medio de los
siguientes comportamientos:
Influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulacién
intelectual 'y  consideracion
individualizada.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

conflictivas

ESTIMULACION
INTELECTUAL

Nivel de conducta en el planteamiento Cuestionario

de ideas

Grado de identificacion de
oportunidades

Nivel de creatividad

CONSIDERACION

INDIVIDUALIZADA

Identificacion de necesidades
individuales

Nivel de empatia

Nivel de desarrollo de potencial
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SERVIR (2020), define
desempefio como los actos
evidenciables de un/a servidor/a
civil dentro del ambiente laboral
en el cual se desenvuelve y que
comprende, en menor 0 mayor
grado, un aporte importante al
cumplimiento de metas vy
objetivos institucionales. Dicho
desempefio esta vinculado con:
Planificacion, Metas y
Compromisos, Seguimiento,
Evaluacion, Retroalimentacion.

DESEMPENO LABORAL

PLANIFICACION

Nivel de sensibilizacién

Grado de capacitacion

ESTABLECIMIENTO DE
METAS Y COMPROMISOS

Grado de cumplimiento de metas
individuales y/o grupales

Grado de cumplimiento de objetivos

Nivel de compromiso

SEGUIMIENTO

Grado de identificacion de problemas

Planteamiento de alternativas de
solucion

EVALUACION

Grado de productividad

Nivel de calidad en el trabajo

Nivel de eficiencia

RETROALIMENTACION

Nivel de orientacién

Grado de apoyo

Cuestionario

El nivel de liderazgo transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022 es bueno.

HIPOTESIS

El desempefio laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022 es bueno.

ESPECIFICAS

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con cada una de las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la Procuraduria

del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacion geogréfica

La presente investigacion se llevé a cabo en la ciudad de Cajamarca, provincia y
departamento de Cajamarca; localizada en el margen oriental de la cadena occidental de
la Cordillera de los Andes, en el valle interandino que forman los rios Mashcén y Chonta
a 2750 m.s.n.m. Cajamarca es una ciudad del &rea montafiosa del norte del Perd, en la
cordillera de los Andes. Su poblacion esté estimada en 201, 329 habitantes hasta el afio
2017. El departamento de Cajamarca se fundd el 11 de febrero de 1855, y se caracteriza
por su clima templado y seco; soleado durante el dia, pero frio durante la noche. No tiene
picos nevados, pero cuenta con bosques subtropicales himedos hacia la vertiente
oriental, subtropical y tropical secos hacia la vertiente occidental, el departamento de la
sierra con mayor indice de forestacion.

Las principales actividades productivas en Cajamarca son la mineria (36% del
VAB) y Agricultura, caza y silvicultura (13% del VAB). Siendo la actividad minera tan
importante en la region que contribuyd con 30% del crecimiento del pais debido a su
buen desempefio.

La investigacion tuvo como ambito de estudio la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — Provincia de Cajamarca — Regién Cajamarca.

El Gobierno Regional de Cajamarca es el 6rgano con personalidad juridica de
derecho publico y patrimonio propio, que tiene a su cargo la administracion del

departamento de Cajamarca - Peru y cuya finalidad es el desarrollo social, cultural y
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economico. Tiene su sede en la capital regional, la ciudad de Cajamarca y esta ubicado

en el Jr. Santa Teresa de Journet N° 351.

Figura 1
Gobierno Regional de Cajamarca

Nota. Frontis del Gobierno Regional de Cajamarca.

Figura 2
Ubicacion del Gobierno Regional de Cajamarca

4.2 Disefo de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental ya que se realizé sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacen variar de

forma intencional a las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables.
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Lo que se efectla en la investigacion no experimental es observar o medir fenémenos y
variables tal como se dan en su contexto natural, para analizarlas (Herndndez Sampieri &
Mendoza Torres 2018).

El presente estudio fue de tipo transeccional o transversal, ya que se recolectaron
datos en un solo momento y en un tiempo Gnico. Este tipo de investigacion describe
variables en un grupo de casos (muestra o poblacion), o bien, determina cuél es el nivel o
modalidad de las variables en un momento dado, también analiza la incidencia de
determinadas variables, asi como su interrelacién en un momento, lapso o periodo
(Hernéndez Sampieri & Mendoza Torres 2018).

Nivel de Investigacion:

(Hernéndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018) la investigacion fue de nivel
correlacional y descriptivo ya que es Util para establecer relaciones entre dos 0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado y se busco indagar el nivel

0 estado de una o mas variables en una poblacion; en este caso, en un tiempo Unico.

/ | En donde:
b M: Muestra.
M r V1: Liderazgo Transformacional.
AN V2: Desempefio Laboral.
V2 r: Representa la relacion entre V1y V2.

Enfoque de Investigacion:

(Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018) segun su enfoque o naturaleza, la
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que el investigador utiliza sus disefios para
analizar la certeza de las hipétesis formuladas en un contexto en particular o para aportar

evidencias respecto de los lineamientos de la investigacion.

49



4.3 Métodos de investigacion

(Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018) El paradigma fue deductivo ya
que, dentro del enfoque cuantitativo — deductivo, las hipdtesis se contrastan con la
realidad para aceptarse o rechazarse en un contexto determinado.

Dado el prop6sito y la naturaleza de la investigacion, el método utilizado fue el
descriptivo, segun a lo que infieren (Pimienta Prieto et al. 2018), este método tiene como
proposito la identificacion de fendmenos notables y sus variables. Este contiene, por una
parte, la observacion metodologia de fendmenos, sus caracteristicas y la relacion que
existe entre éstas, tal como ocurre en la realidad. Para obtener datos se apoya en la
realizacion de estudios de campo, analisis documental, entrevistas, encuestas y
cuestionarios. (p.36)

En la investigacion se describié de forma sistematica la relacion existente entre
las variables Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral, misma que fue apoyada
con la realizacion de cuestionarios a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca.

Tipo de investigacion:

La investigacion fue basica, ya que segin (Alvarez Risco, 2020), dicha
investigacion se orientd a obtener un conocimiento nuevo de manera sistematica, con el
unico fin de aumentar los conocimientos de una realidad concreta.

Alcance de la investigacion:

La investigacion fue de alcance descriptivo — correlacional, segun (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018) los estudios de alcance descriptivos buscan

especificar las caracteristicas y propiedades de grupos de estudio que se sometan a
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analisis. Se pretende recoger datos de forma independiente o conjunta de las variables a
estudiar. Y los estudios de alcance correlacional infieren a la medicién del grado de

relacion existente entre dos 0 mas variables.

4.4 Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacién

4.4.1 Poblacion
Segln Ramos et al. (2020) definen poblacién como el conjunto de todos los
elementos que comparten una caracteristica que se desea investigar. Estas caracteristicas
deben estar claramente definidas en el espacio y el tiempo (p.18).
La poblacion (N) considerada para la investigacion estuvo conformada por 37
colaboradores de la Procuraduria Publica Regional del Gobierno Regional de Cajamarca

2022.

Tabla 4
Colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca

Procuraduria del Gobierno Regional

) N° de Colaboradores
de Cajamarca

Total de colaboradores laborando 37
actualmente

Nota. NUmero de colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca, 2022.

442 Muestra
Para Hernandez Sampieri & Mendoza Torres (2018), la muestra es un subgrupo
de la poblacion o universo que interesa estudiar, sobre la cual se recolectan los datos
pertinentes, y debe ser representativa de dicha poblacion (p.196)
Se determind trabajar con la totalidad de la poblacion propuesta, por ser esta
pequefia y tener acceso sin restricciones, en este caso no se necesitd muestreo, resultando
asin=37.
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4.4.3 Unidad de Analisis
Hernandez et al. (2014) indican que la unidad de analisis corresponde a la entidad
mayor o representativa de lo que va a ser objeto especifico de estudio en una medicién y
se refiere al qué o quién es objeto de interés en una investigacion.
En la investigacion la unidad de anélisis estuvo conformada por cada uno de los

colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca, 2022.

4.4.4  Unidad de Observacion
La unidad de observacion estuvo constituida por la Procuraduria del Gobierno

Regional de Cajamarca, 2022.

4.5 Tecnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

45.1 Técnicas

Para (Ruiz, 2018), la encuesta es una técnica asertiva para conseguir informacion
especifica de algun fendbmeno que se muestra en una poblacion, por lo que se considera
como propia del modelo descriptivo. Por medio de ella se proporciona la recoleccion de
datos de una muestra y ayuda a saber qué sucede en el entorno. (p.112)

En ese sentido, para recoger la informacidon relevante del estudio se utilizé la
encuesta la cual tuvo como objeto principal obtener informacion acerca del Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral, pues resulté ser un procedimiento que favorecié
a la exploracion de asuntos que se constituyeron de la subjetividad y al mismo tiempo
permitié obtener la informacion de un namero de personas, permitiendo la exploracién de
la opinion de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca,

2022.
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452 Instrumentos

Segln (Ruiz,2018), el cuestionario es un instrumento que se utiliza para la
recoleccion registro de informacion por medio de la encuesta. El cuestionario se entiende
como un formulario que los involucrados contestan con la mayor facilidad posible; esta
constituido por un conjunto de preguntas o items relacionados con las variables que se
desean medir. (p.114)

En ese sentido, el instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario,
utilizando la escala de Likert con el fin de evaluar la opinion y actitudes de los
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca, 2022.

Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron:

Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional y cuestionario de Desempefio
Laboral.

Ficha técnica del instrumento para medir las variables:
- Titulo del Instrumento:

Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Transformacional y Cuestionario
para medir el Desempefio Laboral

- Autor: Montoya Terrones, Karina Yveth.

- Lugar: Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca.

- Objetivo: Conocer la opinidn respecto al nivel de Liderazgo Transformacional y
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca.

- Tiempo: 20 minutos aproximadamente.

- Partes: I. Informacién General.
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I1. Informacion Investigativa — Variable Liderazgo Transformacional.

- Dimension Influencia Idealizada que consta de 6 preguntas.

- Dimension Motivacién Inspiradora que consta de 6 preguntas.

- Dimension Estimulacion Intelectual que consta de 6 preguntas.

- Dimension Consideracion Individualizada que consta de 6
preguntas.

[11. Informacion Investigativa — Variable Desempefio Laboral.

- Dimension Planificacion que consta de 4 preguntas.

- Dimension Establecimiento de metas y compromisos que consta de 8
preguntas.

- Dimension Seguimiento que consta de 4 preguntas.

- Dimension Evaluacién que consta de 7 preguntas.

- Dimension Retroalimentacion que consta de 4 preguntas.

Tabla 5
Escala de Likert aplicada en la investigacion
Escala de Likert Numeracién

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Muy de acuerdo 5

Nota. Escala de Likert para aplicar en los instrumentos de las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral.
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45.3 Validez

Para determinar la validez de cada uno de los instrumentos utilizados se accedio
a juicio de expertos para corroborar la coherencia entre variables, dimension, indicador,
items y respuestas, con el fin de dar su aprobacion y constituirse en instrumentos

validos.

45.4  Fiabilidad

A partir de la aplicacion del instrumento de medicidn, se analizaron y
procesaron los resultados mediante el programa estadistico IBM SPSS (Statistical
Product and Service Solutions) version 27, para los items de la Variable Liderazgo
Transformacional e items para la Variable Desempefio Laboral, obteniéndose un Alfa de
Cronbach (a) en las variables Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de
0,901 y 0,951 respectivamente con una fuerza de concordancia excelente segun la
valoracion del Coeficiente del alfa de Crombach (a) (Landis y Koch, 1977).

Tabla 6
Tabla de valoracion y formula de aplicacion

Valor del CCI Fuerza de la concordancia
>0,90 Excelente

0,81 -0,90 Bueno

0,71-0,80 Aceptable

0,61-0,70 Moderado

0,51-0,60 Cuestionable

0,30 -0,50 Pobre

<0,30 Inaceptable

Nota. Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o) (Landis y Koch, 1977)
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Tabla 7
Resumen de procesamiento de casos

N° %
Valido 37 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0

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

Nota. Procesamiento del total de colaboradores encuestados de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca

Tabla 8
Estadistica de fiabilidad para la Variable: Liderazgo Transformacional
Alfa de
Alfade =~ Cronbach N de
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
,901 ,908 24

Nota. Fiabilidad del instrumento de aplicacién para la variable Liderazgo Transformacional.

La fiabilidad para la variable Liderazgo Transformacional es de 0.901, el cual se encuentra

en el rango Excelente segun valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (a) (Landis y

Koch, 1977)
Tabla 9
Estadistica de fiabilidad para la Variable: Desempefio Laboral
Alfa de
Alfa de Cronbach N de
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
951 951 27

Nota. Fiabilidad del instrumento de aplicacion para la variable Desempefio Laboral.
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La fiabilidad para la variable Liderazgo Transformacional es de 0,951 el cual se encuentra
en el rango Excelente segun valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (a) (Landis y

Koch, 1977)

4.6 Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informaciéon

Se aplico el uso de instrumentos como el SPSS-27 y Excel para el anélisis de
frecuencias, tablas, y los coeficientes de correlacion entre las variables de estudio
Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral.

Tabulacion de los resultados: Obteniendo la data de resultados se procedi6 a
realizar las tablas de frecuencias y graficos estadisticos.

En cuanto a la determinacion de los coeficientes de correlacion se aplico la
Prueba de Shapiro — Wilk para la muestra, lo cual determind si estos datos presentaron
una distribucion normal o no, y de acuerdo a ello se eligié de manera pertinente la prueba

de Rho de Spearman.

4.7 Equipos, materiales, insumos, etc.

4.7.1  Equipos

Para realizar la investigacion se utilizaron los siguientes equipos:
Computadora portatil (Laptop), impresora, materiales de escritorio, Utiles de

oficina, etc.

4.7.2 Materiales

- Papel Bond, cuaderno grande de 100 hojas, lapiceros, corrector, Memoria

USB, portaminas, grapas, engrapador, regla de 30 cm., folder manila.
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4.8 Matriz de consistencia metodologica

Tabla 10

Matriz de consistencia metodoldgica para Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022

TECNICASE
PREGUNTA . VARIA INSTRUMENTOS M POBLACION Y
GENERAL OBJETIVOS HIPOTESIS BLES DIMENSIONES INDICADORES RECOLECCION METODOLOGIA MUESTRA
DE DATOS
Nivel de confianza
INFLUENCIA Nivel de respeto ; ; il R
IDEAL IZADA Tipo de investigacion: Basica
Grado de
colaboracién e interés
colectivo
Nivel de motivacion
. MOTIVACION vael_ ., de Disefio de investigacion: No
+Cual es la relacion del ) g El Liderazgo INSPIRADORA comunicacion _ experimental de tipo transversal
Liderazgo Determinar la relacion del Transformacional — se Grado de resolucion Poblacién y
. Liderazgo Transformacional relaciona d ituaci .
Transformacional con el con el Desempefio Laboral significativamente con ¢ - sttuaciones muestra: Total - de
Desempefio Laboral de P g conflictivas trabajadores de la

los colaboradores de la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca - 2022?

de los colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca -
2022

el Desempefio Laboral
de los colaboradores de
la  Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ESTIMULACION
INTELECTUAL

Nivel de conducta en
el planteamiento de
ideas

Grado de
identificacion de
oportunidades

Nivel de creatividad

CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA

Identificacion de
necesidades
individuales

Nivel de empatia
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37 colaboradores

Nivel de investigacion:
Correlacional y Descriptivo

Enfoque: Cuantitativo



Nivel de desarrollo de
potencial

V.2. DESEMPENO LABORAL

PLANIFICACION

Nivel de
sensibilizacion

Grado de capacitacion

Grado de
cumplimiento de
metas individuales y/o
ESTABLECIMIENTO DE  grupales
METAS Y Grado de
COMPROMISOS cumplimiento de
objetivos
Nivel de compromiso
Grado de
identificacion de
SEGUIMIENTO problema_s
Planteamiento de
alternativas de
solucion
Grado de
productividad
EVALUACION Nivel de calidad en el
trabajo

Nivel de eficiencia

RETROALIMENTACION

Nivel de orientacion

Grado de apoyo

Instrumento:
Cuestionario

Estrategia a utilizar: Aplicacion
de una encuesta mediante el
instrumento cuestionario con el
fin de recopilar informacién de
las opiniones de todos los
colaboradores de la Procuraduria
del Gobierno Regional de
Cajamarca.

Posteriormente a la obtencién de
recoleccion de  datos, se

procedi6 a analizar los
resultados 'y contrastar la
hipétesis  del  trabajo  de

investigacion.

Para el procesamiento de
informacién se recurri6 a la
utilizacion del programa
estadistico SPSS-27 y Excel
para el analisis de frecuencias,
tablas, y los coeficientes de
correlacion entre ambas
variables.

PREGUNTAS
ESPECIFICAS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

¢Cudl es el nivel de
Liderazgo
Transformacional en la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022?

Identificar el nivel de
Liderazgo Transformacional
en la Procuraduria del
Gobierno  Regional  de
Cajamarca — 2022.

El nivel de Liderazgo
Transformacional en la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022 es
bueno.
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¢Como es el Desempefio
Laboral de los
colaboradores de la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022?

Evaluar el  Desempefio
Laboral de los colaboradores
de la Procuraduria del
Gobierno  Regional  de
Cajamarca — 2022.

El Desempefio Laboral
de los colaboradores de
la  Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022 es
bueno.

¢COmo se relaciona el
Liderazgo
Transformacional y las
dimensiones del
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022?

Determinar la relacion del
Liderazgo Transformacional
con las dimensiones del
Desempefio Laboral de los
colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-
2022.

Nota. Elaboracion propia.

El liderazgo
transformacional se
relaciona

significativamente con
cada una de las
dimensiones del
Desempefio Laboral de
los colaboradores de la
Procuraduria del
Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.
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CAPITULO V RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de resultados
Antes de presentar los resultados se realizé la prueba de normalidad.
Prueba de hipoétesis de la normalidad
1. Formulacion de hipdtesis

Hy: La distribucion de los datos se ajustan a una distribucion normal ~N(u, o)
H,: La distribucion de los datos no se ajustan a una distribucion normal ~N (u, o)
2. Nivel de significancia
a = 0.05

3. Estadigrafo de prueba

Se utilizé la prueba de Shapiro — Wilk, pues el tamafio de la muestra es menor a 50.

Tabla 11
Pruebas de normalidad del Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral
Prom— —
VARIABLES K(?IrTlogorov Smlrr.lov __ Shapiro Wl|k.
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo 191 37 001 917 37 009
Transformacional

Desempefio Laboral ,203 37 ,001 ,899 37 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4. Toma de decision
Se observod que Sig. (bilateral) = 0.009 y 0.003 es menor que el nivel de significancia a =
0.05 en las variables Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral. Por lo tanto, la
distribucion de los datos no se ajusta a una distribucién normal ~N(u, o), se trabajé con una

prueba no paramétrica para comprobar la correlacion, la prueba de Rho de Spearman por
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tener las respuestas en escala ordinal (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 =

Ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo y 5 = Muy de acuerdo).

Objetivo General: Determinar la relacion del Liderazgo Transformacional con el

Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de

Cajamarca-2022.

Tabla 12

Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca-2022.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Totalmente

Ni en acuerdo,

DESEMPENO en En nien De acuerdo Muy de Total
LABORAL q desacuerdo acuerdo
esacuerdo desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en 0 0.0% 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0.0% 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Ni en acuerdo 0 0.0% 0.0% 1 2.7% 6 16.2% 0 0.0% 7 18.9%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% 0 00% 8 21.6% 15 40.5% 0 0.0% 23 62.2%
Muy de 0 0.0% 0 00% 3 8.1% 4  10.8% 0 0.0% 7 18.9%
acuerdo
Total 0 0.0% 0 00% 12 324% 25 67.6% 0 0.0% 37 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.
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Figura 3

Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.

50.0%
= 40.5%
S 40.0%
)
©
> 30.0%
= 21.6%
‘éi 20.0% 16%

0,
5 8.1% 10.8%
o 10.0% 2.7%
0.0% I
Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Liderazgo Transformacional

B Desempeifio Laboral Ni en acuerdo ni en desacuerdo
W Desempefio Laboral De acuerdo

m Desempefio Laboral Muy de acuerdo

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.
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Objetivos Especificos 1: Identificar el nivel de Liderazgo Transformacional en la
Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.
Tabla 13

Nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca
—2022.

Liderazgo Transformacional N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 3 8.1%
Influencia Idealizada desacuerdo
De acuerdo 34 91.9%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 7 18.9%
Motivacion Inspiradora  desacuerdo
De acuerdo 30 81.1%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 25 67.6%
Estimulacion Intelectual ~ desacuerdo
De acuerdo 12 32.4%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Consideracién Ni en acuerdo ni en 3 8.1%
Individualizada desacuerdo
De acuerdo 34 91.9%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100.0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-
2022.
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Objetivos Especificos 2: Evaluar el Desempefio Laboral de

Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

Tabla 14

Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del

Cajamarca — 2022.

los colaboradores de la

Gobierno Regional de

Desempefio Laboral N° %

Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 0 0.0%

L Ni en acuerdo ni en desacuerdo 29 78.4%
Planificacion De acuerdo 5 13.5%

Muy de acuerdo 3 8.1%
Total 37 100.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 0 0.0%

Establecimiento de Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 13.5%
Metas De acuerdo 27 73.0%
Muy de acuerdo 5 13.5%
Total 37 100.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 0 0.0%

L Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 8.1%
Seguimiento De acuerdo 30 81.1%
Muy de acuerdo 4 10.8%
Total 37 100.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 0 0.0%

» Ni en acuerdo ni en desacuerdo 11 29.7%
Evaluacion De acuerdo 26 70.3%

Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 0 0.0%

. y Ni en acuerdo ni en desacuerdo 2 5.4%
Retroalimentacion De acuerdo 4 10.8%
Muy de acuerdo 31 83.8%
Total 37 100.0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-

2022.
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Obijetivos Especificos 3: Determinar la relacion del Liderazgo Transformacional con las
dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022.

Tabla 15
Relacion del Liderazgo Transformacional con las dimensiones del Desempefio Laboral
de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

Correlaciones Liderazgo Transformacional

Planificacion Coeficiente de correlacion ,493™

Sig. (bilateral) 0.002

N 37

Establecimiento  Coeficiente de correlacion ,684™

de metas y Sig. (bilateral) 0.000

Rho de COmMpPromisos N 37
Spearman Seguimiento Coeficiente de correlacion 726"
Sig. (bilateral) 0.000

N 37

Evaluacion Coeficiente de correlacion ,593™

Sig. (bilateral) 0.000

N 37

Retroalimentaci6  Coeficiente de correlacion 644

n Sig. (bilateral) 0.000

N 37

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-
2022,
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5.2 Anélisis, interpretacion y discusion de resultados

En la tabla 12 se observo de los 37 colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca que el 67.6% de los mismos opinaron estar de acuerdo con el Liderazgo
Transformacional porque presentd Influencia ldealizada, Motivacion Inspiradora, Estimulacion
Intelectual y Consideracion Individualizada en la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca; por otro lado; por otro lado, el 40.5% de los colaboradores opinaron estar de acuerdo
con el Desempefio Laboral porque present6 Planificacion, Establecimiento de metas y
compromisos, Seguimiento, Evaluacion y Retroalimentacion y el 10.8% opinaron estar muy de
acuerdo con el Desemperio Laboral que presentan.

Respecto a la tabla 13, se observo que el 91.9% de los colaboradores de la Procuraduria
del Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la Influencia Idealizada del
Liderazgo Transformacional porque se presentd nivel de confianza, nivel de respeto y grado de
colaboracion e interés colectivo y solo un 8.1% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo
ni en desacuerdo.

Se observo también que el 81.1% de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la Motivacidn Inspiradora del Liderazgo
Transformacional porque se presentd nivel de motivacion, nivel de comunicacion y grado de
resolucién de situaciones conflictivas y solo el 18.9% de los colaboradores opinaron estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo.

Adicionalmente, se observo que el 67.6% de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la

Estimulacién Intelectual del Liderazgo Transformacional porque se presentd nivel de conducta
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en el planteamiento de ideas, grado de identificacion de oportunidades y nivel de creatividad y el
32.4% de los colaboradores opinaron estar de acuerdo.

Finalmente, se observé que el 91.9% de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la Consideracion
Individualizada porque se presentd identificacion de necesidades individuales, nivel de empatia y
nivel de desarrollo de potencial y solo un 8.1% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo
ni en desacuerdo.

Respecto a la tabla 14 se observé que el 78.4% de los colaboradores de la Procuraduria
del Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la
Planificacion del Desempefio Laboral porque presento nivel de sensibilizacion y grado de
capacitacion y el 8.1% de los colaboradores opinaron estar muy de acuerdo.

Se observé también que el 73.0% de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con el Establecimiento de Metas del
Desempefio Laboral porque presenté grado de cumplimiento de metas individuales y/o grupales,
grado de cumplimiento de objetivos y nivel de compromiso, mientras que el 13.5% opinaron
estar muy de acuerdo.

Adicionalmente, se observo que el 81.1% de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con el Seguimiento del Desempefio
Laboral porque present6 grado de identificacién de problemas y planteamiento de alternativas de
solucién y solo el 8.1% de los encuestados opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Por otro lado, se observd que el 70.3% de los colaboradores de la Procuraduria del

Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la Evaluacién del Desempefio
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Laboral porque presenté grado de productividad, nivel de calidad en el trabajo y nivel de
eficiencia y el 29.7% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Finalmente, se observé que el 83.8% de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar muy de acuerdo con la Retroalimentacién del
Desempefio Laboral porque presentd nivel de orientacion y grado de apoyo y solo el 5.4% de los
colaboradores opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Respecto a la tabla 15 y de acuerdo a (Mayorga, 2022) se observé lo siguiente:

Interpretacion descriptiva

Se observod que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.493 lo cual significa que
presento una correlacion positiva y moderada entre el Liderazgo Transformacional y la
dimension Planificacion del Desempefio Laboral.

Respecto a la dimension Establecimiento de metas y compromisos con un coeficiente de
correlacién 0.684 significa que present6 una correlacion positiva alta con el Liderazgo
Transformacional.

Se observd también que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.726 lo cual significa
que presentd una correlacion positiva y alta entre el Liderazgo Transformacional y la dimension
Seguimiento del Desempefio Laboral.

Adicionalmente, se observo también que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.593
lo que significa que present6 una correlacion positiva y moderada entre el Liderazgo
Transformacional y la dimension Evaluacion del Desempefio Laboral.

Finalmente, se observé que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.644 lo que
significa que presentd una correlacién positiva y alta entre el Liderazgo Transformacional y la

dimension Retroalimentacion del Desempefio Laboral.
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Interpretacion inferencial

Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacién entre el
Liderazgo Transformacional y la Planificacién como aspecto del Desempefio Laboral es igual a
(0,002) por lo que es menor al nivel de significancia (¢ = 0.05) por lo tanto, existe suficiente
evidencia para afirmar que existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y la Planificacion
como aspecto del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca.

Por otro lado, se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion
entre el Liderazgo Transformacional y el Establecimiento de Metas y Compromisos como
aspecto del Desempefio Laboral es igual a (0,000) por lo que es menor al nivel de significancia
(@ = 0.05) por lo tanto, existe suficiente evidencia para afirmar que existe relacién entre el
Liderazgo Transformacional y el Establecimiento de Metas y Compromisos como aspecto del
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca.

Asi también, se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion
entre el Liderazgo Transformacional y el Seguimiento como aspecto del Desempefio Laboral es
igual a (0,000) por lo que es menor al nivel de significancia (&« = 0.05) por lo tanto, existe
suficiente evidencia para afirmar que existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el
Seguimiento como aspecto del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca.

Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion entre el
Liderazgo Transformacional y la Evaluacién como aspecto del Desempefio Laboral es igual a

(0,000) por lo que es menor al nivel de significancia (¢ = 0.05) por lo tanto, existe suficiente
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evidencia para afirmar que existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y la Evaluacion
como aspecto del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca.

Finalmente, se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion
entre el Liderazgo Transformacional y la Retroalimentacién como aspecto del Desempefio
Laboral es igual a (0,000) por lo que es menor al nivel de significancia (¢ = 0.05) por lo tanto,
existe suficiente evidencia para afirmar que existe relacion entre el Liderazgo Transformacional
y la Retroalimentacion como aspecto del Desempefio Laboral de los colaboradores de la

Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca.

5.3 Discusion de Resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se pudo comprobar que existe
una correlacion positiva y alta entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional Cajamarca; habiéndose obtenido
un valor de 0, 697 en Rho de Spearman.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo, acerca del
objetivo general, Altamirano (2019) sostuvo que el Lider debe aspirar a generar un ambiente
armonioso, donde se puedan compartir ideas e incomodidades a fin de generar resultados
favorables para la entidad y contribuir al buen desempefio laboral de los docentes, en su estudio
infirid que existe una relacion positiva y moderada entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Laboral, lo cual indicé que el Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca guarda una relacién positiva y moderada con la Dimension

Planificacion y Evaluacién del Desempefio Laboral.
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Por su parte Rovira (2020), menciond que debe existir una mejor comunicacion entre el
jefe y los colaboradores para lograr una éptima labor, tomar en cuenta las necesidades y las
participaciones de su equipo, pues con una plan concreto los colaboradores podran generar
mejores resultados y lograr alcanzar sus objetivos, lo cual guardé relacion con los resultados
obtenidos en la presente investigacién, como se observa en la medicion de la dimensién
Motivacion Inspiradora el 18.9% de los colaboradores opinaron no estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo con el nivel de comunicacion, nivel de motivacion y grado de resolucion de
situaciones conflictivas, lo cual advirtio que se debe tener mayor énfasis y preocupacion en
entablar una buena relacion entre el jefe y sus colaboradores.

Por su parte también, Ocharan (2018) mencioné que un buen liderazgo debe ir
acompafiado de la realizacion dptima de actividades tanto individuales como grupales y que el
desempefio se basa en establecer metas para el cumplimiento de objetivos en pro de la
institucion y evidencio que el 58.4% del desemperio es influenciado por el liderazgo
transformacional, lo que se relacion6 con la presente investigacion donde se evidencio que el
73.0% de los colaboradores opinaron estar de acuerdo en establecer metas individuales y
grupales a fin de sacar a flote sus capacidades y conocimientos.

Del mismo modo, Vasquez et al. (2021) indicaron en su estudio que para impulsar el
bienestar y motivacién en los colaboradores se debe incentivar a la evaluacion constante a
través de capacitaciones y sensibilizacidn acerca de la importancia del trabajo, lo que se
relaciona con la presente investigacion, pues de los 37 colaboradores encuestados de la
Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca la mayoria 83.8% indicaron estar muy de

acuerdo en ser capacitados para aumentar sus conocimientos para el desarrollo de sus
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actividades; razén por la cual, el jefe debe apoyarlos y guiarlos, aumentando los conocimientos
de sus colaboradores para que puedan realizar un trabajo 6ptimo.

Finalmente, Mego (2018) en su investigacion realizada en la Municipalidad Provincial
de Jaén infiere que el trabajo en equipo se debe reforzar y los lideres deben dar el ejemplo en
responsabilidad e involucrarse en el bienestar de su personal; por lo que, el resultado obtenido
en la presente investigacion infiere que la mayoria 91.9% de los colaboradores de la
Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la
Consideracion Individualizada pues se pudo evidenciar que casi siempre el jefe ayuda a sus

colaboradores a ser optimistas para la consecucion de resultados 6ptimos.

5.4 Contrastacion de hipotesis
5.4.1 Contrastacion de hipotesis general
5.4.1.1 Formulacion de Hipodtesis.
Hy: p = 0 El Liderazgo Transformacional no se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.
H,:p # 0 El Liderazgo Transformacional se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.

5.4.1.2 Nivel de significancia.

a = 0.05
5.4.1.3 Estadigrafo de prueba.
rvn — 2
t =——— conn — 2 grados de libertad
N
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Tabla 16

Correlacion Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral

Trarlélm‘(z)er:ﬁzg?on al Desempefio Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
_ Coef|C|e_r1te de 1.000 o
Liderazgo correlacion
Transformacional . .
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
Rho de Spearman
Coeficiente de -
Desempefio correlacion 697 1.000
Laboral . .
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

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

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

Interpretacion descriptiva Se observo que el estadistico Rho de Spearman es igual a
0.697 lo cual significa que presentd una correlacion positiva y alta entre el Liderazgo
Transformacional y el Desempefio Laboral (Mayorga, 2022).

Interpretacion inferencial Se mostro que el Sig. (bilateral) es igual a 0.000 por lo que es
menor al nivel de significancia (¢ = 0.05), por lo tanto, se rechazo la hipétesis nula. Existe
suficiente evidencia para afirmar que el Liderazgo Transformacional se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del

Gobierno Regional de Cajamarca-2022.
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5.4.2 Contrastacion de hipotesis especifica 01y 02
5.4.2.1 Formulacion de Hipotesis especifica.

Hy: p = 0 El nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022 no es bueno.
H;: p # 0 El nivel de Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022 es bueno.
Hy: p = 0 El Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-2022 no es bueno.
Hy:p # 0 El Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-2022 es bueno

Tabla 17

Valoracion del Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022.

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 12 32.4%
De acuerdo 25 67.6%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 37 100%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

75



Figura 4
Valoracion del Liderazgo Transformacional en la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022.

6 0,
70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 32.49
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0%
A A A

0.0%

Totalmente en En desacuerdo Nien acuerdo De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

A nivel de Variable Liderazgo Transformacional se observé que del 100% de los
encuestados, la mayoria 67.6% considero estar de acuerdo con el Liderazgo Transformacional en
la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022, quiere decir que los colaboradores

sienten que el Liderazgo Transformacional es bueno.
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Tabla 18

Valoracion del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca — 2022.

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 7 18.9%
De acuerdo 23 62.2%
Muy de acuerdo 7 18.9%
Total 37 100%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

Figura 5
Valoracién del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno

Regional de Cajamarca — 2022.

0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1
0 0
0 A A
Totalmente En Nien acuerdo De acuerdo Muy de
en desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca-2022.

A nivel de Variable Desempefio Laboral se observo que del 100% de los encuestados, la

mayoria 62.2% considerd estar de acuerdo con el Desempefio Laboral que presentan en la
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Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022, quiere decir que los colaboradores

perciben su Desempefio Laboral como bueno.

5.4.3 Contrastacion de hipotesis especifica 03
5.4.3.1 Formulacion de Hipotesis especifica.

Hy: p = 0 El Liderazgo Transformacional no se relaciona significativamente con cada una de
las dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-2022.
H,:p # 0 El Liderazgo Transformacional se relaciona significativamente con cada una de las
dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca-2022.

Nivel de significancia.

a = 0.05
5.4.3.2 Estadigrafo de prueba.
A L 2 grados de libertad
=—conn-— raaos ae tiverta
i-r2 g

Tabla 19

Correlacion del Liderazgo Transformacional y las dimensiones del Desempefio Laboral
de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022

., Sig.
Correlacién (bilateral)
Planificacidn ,493** 0.002
Liderazeo Metas y compromisos ,684%* 0.000
aerazec Seguimiento 726%* 0.000
Transformacional —
Evaluacidn ,593%** 0.000
Retroalimentacidn ,644%** 0.000

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022.
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Interpretacion descriptiva Se observo que el estadistico Rho de Spearman de cada una
de las dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno
Regional de Cajamarca es igual a 0.684 para Dimension Establecimiento de Metas y
Compromisos, 0.726 para la Dimension Seguimiento, 0.644 para la Dimensién
Retroalimentacion lo cual significa que present6 una correlacién positiva y alta con el Liderazgo
Transformacional; por otro lado, present6 una correlacion positiva y moderada con las
Dimensiones Planificacion y Evaluacion del Desempefio Laboral con un Rho e Spearman de
0.493 y 0.593 respectivamente (Mayorga, 2022).

Interpretacion inferencial Se mostro que el Sig. (bilateral) para todas las Dimensiones
del Desempefio Laboral es igual a 0.000 por lo que es menor al nivel de significancia (a =
0.05); por lo tanto, se rechazd la hipotesis nula. Existe suficiente evidencia para afirmar que el
Liderazgo Transformacional se relaciona significativamente con cada una de las dimensiones del
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de

Cajamarca-2022.
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CONCLUSIONES

1. Los resultados en esta investigacion mostraron que, de acuerdo al objetivo general donde se
analizé la relacion del Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca, se evidencié que
existe una relacion significativa (0,000) positiva y alta entre ambas variables segun el
coeficiente Rho de Spearman de 0,697, y que la mayoria 67.6% opinaron estar de acuerdo
con el Liderazgo Transformacional y el 62.2% de los encuestados opinaron estar de acuerdo
con el Desempefio Laboral, lo que significa que, si los colaboradores son motivados,
valorados y guiados correctamente, podran desempefiarse aumentando su productividad
poniendo énfasis en potenciar las habilidades de cada uno de los mismos.

2. Se concluyd para el primer objetivo especifico donde se analizé el nivel de Liderazgo
Transformacional que la mayoria 91.9% de los colaboradores de la Procuraduria del
Gobierno Regional de Cajamarca opinaron estar de acuerdo con la dimension Influencia
Idealizada del Liderazgo Transformacional al igual que con la dimensién Consideracion
Individualizada, lo que indicé que cada colaborador recibe un buen nivel de confianza, nivel
de respeto y se sienten motivados por el jefe, pues él les brinda apoyo, interés en sus
necesidades individuales, es empatico y trabaja en aumentar el potencial de cada uno de
ellos.

3. Se concluyé que al analizar el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria
del Gobierno Regional de Cajamarca, estos infirieron no estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo con la Dimension Planificacion pues aln existen colaboradores que no sienten
haber recibido talleres y charlas acerca del trabajo que desempefian, del mismo modo

indicaron que se debe aumentar el namero de capacitaciones a fin de cumplir con sus labores
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y no incurrir en deficiencias respecto a contestacion de demandas, apelacion de sentencias,
etc.; por otro lado, en su mayoria indicaron estar de acuerdo con las Dimensiones
Establecimiento de Metas, Seguimiento y Evaluacién y muy de acuerdo con la
Retroalimentacion, pues indicaron que dentro de la Procuraduria existe un buen nivel de
orientacion y grado de apoyo ya que existe una buena comunicacion con el jefe y un buen
grado de colaboracion entre comparfieros.

. Se concluyé que existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y las Dimensiones del
Desempefio Laboral de manera positiva y alta para las dimensiones Establecimiento de
Metas y Compromisos con un Rho de Spearman de 0.684 y un nivel de significancia de
0,000; Seguimiento con un Rho de Spearman de 0.726 y un nivel de significancia de 0,000;
Retroalimentacion con un Rho de Spearman de 0.644 y un nivel de significancia de 0,000;
por otro lado, el Liderazgo Transformacional se relaciono6 de forma positva y moderada con
las dimensiones Planificacion y Evaluacion con un Rho de Spearman de 0.493 y 0.593 y con
un nivel de significancia de 0,002 y 0,000 respectivamente; lo que simbolizo que, si el jefe
apoya y guia en incrementar los conocimientos e impulsa las capacitaciones, los
colaboradores podrian aumentar su desempefio y por ende no dejar indefendible al Estado;
por otro lado, la importancia de un buen liderazgo transformacional aumenta el
desenvolvimiento y las capacidades de los colaboradores en base al compromiso generado
con la entidad, ademas, se concluye que si los colaboradores estimulan su compafierismo y
apoyo mutuo, estos se podrian desempefiar de la mejor manera resaltando el trabajo en

equipo y el liderazgo del jefe.
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS
Al jefe de la Procuraduria se le recomienda seguir trabajando en mejorar su
capacidad de Liderazgo Transformacional, generando retroalimentacion y
reconocimiento de logros para que los colaboradores puedan sentirse mas motivos en
conseguir sus objetivos tanto personales como institucionales.
A los colaboradores de la Procuraduria se les recomienda establecer metas y
objetivos personales viables y claros a fin de poder mantenerse motivados y asi
medir su progreso Yy logros en pro de la entidad.
Al jefe de la Procuraduria se le recomienda seguir con el buen trato a cada uno de sus
colaboradores y aumentar la confianza en ellos, a fin de sacar a flote la oficina y
cumplir de manera satisfactoria las actividades encomendadas.
Finalmente, los colaboradores deben recibir mayor capacitacion en temas
relacionados a sus labores a fin de adquirir y aumentar sus capacidades y
conocimientos, para que asi se sientan motivados y satisfechos con el trabajo que

realizan.
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APENDICES
Baremos utilizados para medir las variables Liderazgo Transformacional y

Desempefio Laboral con sus respectivas dimensiones:

Tabla 20
Baremos aplicados para la variable Liderazgo Transformacional
Liderazgo Transformacional [LInf LSup>
n= 24 1= Totalmente en desacuerdo 24 43
Min= 24 2= En desacuerdo 43 62
Max= 120 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 62 81
Rango= 96 4= De acuerdo 81 100
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 100 119
Amplitud 19.2 19
Tabla 21
Baremos para medir la Dimension Influencia Idealizada del Liderazgo Transformacional
Influencia ldealizada [LInf LSup>
n= 6 1= Totalmente en desacuerdo 6 11
Min= 6 2= En desacuerdo 11 16
Max= 30 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 16 21
Rango= 24 4= De acuerdo 21 26
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 26 30
Amplitud 48 5
Tabla 22

Baremos para medir la Dimension Motivacion Inspiradora del Liderazgo
Transformacional

Motivacidn Inspiradora [LInf LSup>
n= 6 1= Totalmente en desacuerdo 6 11
Min= 6 2= En desacuerdo 11 16
Max= 30 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 16 21
Rango= 24 4= De acuerdo 21 26
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 26 30
Amplitud 48 5
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Tabla 23

Baremos para medir la Dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo
Transformacional
Estimulacion Intelectual [LInf LSup>

n= 6 1= Totalmente en desacuerdo 6 11
Min= 6 2= En desacuerdo 11 16
Max= 30 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 16 21
Rango= 24 4= De acuerdo 21 26
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 26 30
Amplitud 48 5

Tabla 24

Baremos para medir la Dimension Consideracion Individualizada del Liderazgo

Transformacional
Consideracidn Individualizada [LInf LSup>
n= 6 1= Totalmente en desacuerdo 6 11
Min= 6 2= En desacuerdo 11 16
Max= 30 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 16 21
Rango= 24 4= De acuerdo 21 26
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 26 30
Amplitud 48 5

Tabla 25

Baremos aplicados para la variable Desempefio Laboral

Desempeiio Laboral [LInf LSup>
n= 27 1= Totalmente en desacuerdo 27 49
Min= 27 2= En desacuerdo 49 71
Max= 135 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 71 93
Rango= 108 4= De acuerdo 93 115
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 115 137
Amplitud 21.6 22
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Tabla 26
Baremos para medir las Dimension Planificacion del Desempefio Laboral

Planificacién [LInf LSup>
n= 4 1= Totalmente en desacuerdo 4 7
Min= 4 2= En desacuerdo 7 10
Max= 20 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 4= De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 3.2 3
Tabla 27

Baremos para medir la Dimension Establecimiento de Metas y Compromisos del
Desempefio Laboral

Establecimientos de Metas y

Compromisos [Linf LSup>
n= 8 1= Totalmente en desacuerdo 8 14
Min= 8 2= Endesacuerdo 14 20
Max= 40 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 20 26
Rango= 32 4= De acuerdo 26 32
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 32 38
Amplitud 6.4 6
Tabla 28
Baremos para medir la Dimension Seguimiento del Desempefio Laboral
Seguimiento [LInf LSup>
n= 4 1= Totalmente en desacuerdo 4 7
Min= 4 2= En desacuerdo 7 10
Max= 20 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 4= De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 32 3
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Tabla 29

Baremos para medir la Dimension Evaluacion del Desempefio Laboral

Evaluacién [LInf LSup>

n= 7 Totalmente en desacuerdo 7 13
Min= 7 En desacuerdo 13 19
Max= 35 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 19 25
Rango= 28 De acuerdo 25 31
N° Intervalos 5 Muy de acuerdo 31 37
Amplitud 56 6

Tabla 30

Baremos para medir la Dimension Retroalimentacion del Desempefio Laboral

Retroalimentacién [LInf LSup>
n= 4 Totalmente en desacuerdo 4 7
Min= 4 En desacuerdo 7 10
Max= 20 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 32 3
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Estimado(a) Colaborador:

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el nivel de Liderazgo
Transformacional de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-
2022 y conocer aspectos especificos con fines académicos. Se le agradece su cooperacion, el
cuestionario es anénimo.

Instrucciones:

Lea atentamente cada item y marque con una ASPA (X) la respuesta que mas se acomode

a su apreciacion. Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente en En Ni en acuerdo ni en De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo 4) acuerdo
(1) ) ®3) (5)

I Informacion General
- Sexo: Femenino () Masculino ( )
- Edad:25a35( ) 36a45( ) 46amas( )
- Condicion Laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Locacion de Servicio ( )
- Afos de Servicio: 1a5afios( ) 6alOafios( ) del1llamasafios( )

1. Informacion investigativa

Ne | ITEM 1] 2|3 ]4]5

I. DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA

I.1 Indicador: Nivel de confianza

1 El jefe me inspira confianza para desarrollar mis actividades
laborales y la planificacion de las mismas.

5 Tengo la confianza para dar a conocer mis ideas sin miedo a
equivocarme estableciendo metas y compromisos laborales.

I.11 Indicador: Nivel de respeto

3 | El jefe atiende las dudas que tengo con amabilidad y respeto.

4 | Mi trabajo es valorado por el jefe.

.11l Indicador: Grado de colaboracién e interés colectivo

El jefe se interesa en lograr que el grupo que dirige sea efectivo y

5 planifica adecuadamente las labores diarias.
Cuento con el apoyo de mi jefe y de mis compafieros para la
6 o : )
consecucion de mis metas dentro de la entidad.
I1. DIMENSION: MOTIVACION INSPIRADORA
I1.1 Indicador: Nivel de motivacion
F El jefe me sugiere y recomienda nuevas formas de realizar mi

trabajo.

8 | Me siento motivado y confio en alcanzar mis metas

I1.11 Indicador: Nivel de comunicacion

9 | El jefe es atento y resuelve mis inquietudes amablemente.

10 | Me es facil comunicarme con mis compafieros de trabajo para poder
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lograr conjuntamente el cumplimiento de metas trazadas dentro de
la entidad.

I Indicador: Grado de resolucién de situaciones conflictivas

El jefe mantiene el seguimiento y consigue que yo vea los

1 problemas desde diferentes puntos de vista.
El jefe me guia y me apoya para resolver situaciones conflictivas

12 | por mi propia cuenta y realiza retroalimentacion entre todos los
colaboradores.

111. DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

I11.1 Indicador: Nivel de conducta en el planteamiento de ideas

13 Soy participativo y me gusta dar ideas de solucion frente a algin
problema

14 | El jefe me trata con respeto y escucha mis ideas.

I11.11 Indicador: Grado de identificacion de oportunidades

15 Signto que mi jefe consigue mejores resultados de los que espera de
mi.

16 El jefe identifica claramente las oportunidades de mejora dentro del
area laboral.

11111 Indicador: Nivel de creatividad

17 Mi jefe al tomar alguna decision o resolver un problema se le
ocurren ideas nuevas Yy Unicas, y nos impulsa a seguir sus pasos.

18 Aplico metodos de trabajo que me facilitan las labores
institucionales, estableciéndome metas personales.

IV. DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

IV.1 Indicador: Identificacion de necesidades individuales
El jefe considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones

19 | que son distintas a las de mis comparieros y evalla constantemente
mi desempefio.

20 El jefe se preocupa por las necesidades de todos los colaboradores y
evalua las deficiencias encontradas.

V.11 Indicador: Nivel de empatia

21 El jefe me ayuda a desarrollar mis fortalezas y habilidades para
desempefiarme adecuadamente en mis labores.

22 | El jefe me escucha atentamente sin cuestionarme ni juzgarme.

IV.111 Indicador: Nivel de desarrollo de potencial

23 El jefe me hace ver mis errores y me guia para alcanzar los
objetivos institucionales esperados

24 El jefe impulsa al equipo de trabajo a desarrollarse de acuerdo al

potencial y conocimientos de cada uno.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) Colaborador:

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el nivel de Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca-2022 y conocer aspectos
especificos con fines académicos. Se le agradece su cooperacion, el cuestionario es anénimo.

Instrucciones:

Lea atentamente cada item y marque con una ASPA (X) la respuesta que mas se acomode
a su apreciacion. Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente en En Ni en acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo 4
1) (2) (3)

Muy de acuerdo

©)

I Informacion General
- Sexo: Femenino () Masculino ( )
- Edad:25a35( ) 36a45( ) 46amas( )

- Condicion Laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Locacion de Servicio ()
- Afosde Servicio: 1a5afios( ) 6alOafios( ) dellamasafos( )

1. Informacion investigativa

NO

ITEM

I. DIMENSION: PLANIFICACION

.I Indicador: Nivel de sensibilizacion

He recibido charlas, conferencias y/o talleres respecto a la labor que

. desempefio y mi jefe siempre me impulsa a mejorar.

5 El jefe me ha brindado informacién acerca de los riesgos en mi puesto
laboral y me ha orientado a como gestionarlos.

I.11 Indicador: Grado de capacitacion

3 Conozco y he sido capacitado para el desarrollo de mis actividades
dentro de la entidad.

4 Recibo capacitaciones para aumentar mis conocimientos laborales y el
jefe siempre me apoya y me guia.

1. DIMENSION: ESTABLECIMIENTO DE METAS Y COMPROMISOS

I1.1 Indicador: Grado de cumplimiento de metas individuales y/o grupales

5 Cumplo con las metas que se me asignan diariamente en mi puesto
laboral y el jefe se siente orgulloso de mi.

5 Soy constante y perseverante en cualquier tarea que se me asigne y el
jefe me orienta a seguir mejorando.

F Mi grupo de trabajo es responsable y se preocupa por realizar las labores
eficientemente con el apoyo del jefe.

8 | Mi trabajo logra cumplir las metas planteadas por la entidad.
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I Indicador: Grado de cumplimiento de objetivos

9

Establezco mis propios objetivos para realizar mis labores y conseguir
mejores resultados dentro del centro laboral y el jefe me ayuda a ser
optimista.

10

Trabajo en equipo para lograr alcanzar los objetivos institucionales y el
jefe me guia y orienta adecuadamente

Il Indicador: Nivel de compromiso

11

Me siento comprometido y orgulloso de mi puesto de trabajo y del
apoyo que recibo de mi jefe.

12

Siento que la entidad me apoya y fomenta mi desarrollo profesional.

I11. DIMENSION: SEGUIMIENTO

.1 Indicador: Grado de identificacion de problemas

13

Uso mis habilidades de manera efectiva para identificar y dar posibles
soluciones a un problema.

14

Puedo identificar que es lo que ocasiona algun problema dentro de mi
centro laboral.

.1l Indicador: Planteamiento de alternativas de solucién

15

He dado mi opinion frente a un problema para poder solucionarlo y he
sido escuchado sin juzgamiento por parte mi jefe y comparfieros.

16

El jefe toma en cuenta mis sugerencias para la resolucion de problemas.

IV. DIMENSION: EVALUACION

V.

I Indicador: Grado de productividad

17

Mi trabajo contribuye a lograr los objetivos de la entidad.

18

Me siento comodo y motivado en mi ambiente laboral y realizo mi
trabajo de forma ordenada.

19

Realizo mi trabajo orientado a la consecucion de buenos resultados y me
siento influenciado positivamente por mi jefe.

V.

Il Indicador: Nivel de calidad en el trabajo

20

Cuento con un plan de contingencia frente a hechos fortuitos que
perjudiquen mi trabajo y mi jefe siempre vela por mi bienestar.

21

Cuento con conocimientos especificos para la labor que desempefio y si
algo no entiendo mi jefe me ayuda y me aporta sus conocimientos.

V.

111 Indicador: Nivel de eficiencia

22

Soy capaz de conseguir lo que me propongo sin exigirme al maximo.

23

Soy capaz de superar los objetivos asignados en los plazos esperados sin

sacrificar la calidad de mi trabajo.

V. DIMENSION: RETROALIMENTACION

V.1

Indicador: Nivel de orientacién

24

Mi jefe me ayuda y acompafia en el desarrollo de competencias
personales, sociales y laborales que me sitGan en una posicién favorable

ante mi trabajo.
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Intercambio opiniones y expectativas en base a la labor que desempefio

25 2 : -
y tengo una comunicacion efectiva con mi jefe.

V.11 Indicador: Grado de apoyo

Siento que dentro de mi espacio laboral existe un ambiente de
26 | colaboracion y compafierismo y el jefe implementa enfoques de
creatividad para identificar oportunidades y resolucién de problemas.

Cuando presento alguna dificultad soy escuchado por mi jefe y muestra

27 . 9 9 X .
consideracion hacia mi cuando conoce mis necesidades laborales.
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ANEXOS

Tabla 31
Regla de interpretacion del Coeficiente de Correlacion

rho Grado de Relacion
0 Relacion Nula
+0.000... - 0.19... Relacion Muy Baja
+0.200 - 0.39... Relacion Baja
+0.400 - 0.59... Relacion Moderada
+0.600 - 0.79... Relacion Alta
+0.800 - 0.99... Relacion Muy Alta
+1 Relacion Perfecta

La relacion puede ser directa/positiva (+) o inversa/negativa (-)

Nota: Elaboracion propia. Adaptada de Mayorga, LA. (2022), Manual de Metodologia de la
Investigacidn. Cusco: Yachay.
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. Titulo de
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

o > w N

la Tesis:

POREXPERTOS

Experto: Victor Hugo Delgado Céspedes
Grado Académico: Doctor en Sociologia

Estimado (a) experto(a):

Nombre de la Maestrante: Karina Yveth Montoya Terrones

Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los

Adjunto encuestas estructuradas, matriz de consistencia metodologica, con la

finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicion relne los

indicadores

necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente,

colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicion.

N Indicadores Definicién Excelentel Muy | Bueno | Regular |Deficiente
bueno
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, X
precision sin ambigliedades.
2 Coherencia Las preguntas guardan relacion con la hipétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la X
validez de contenido y criterio.
4 Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la presentacion, X
agradecimiento, datos demograficos, instrucciones
5 Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se aplicado la prueba X
de fiabilidad estadistica)
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la X
sesgo contaminacion de las respuestas
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando X
la técnica de lo general a lo particular.
Marco de Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el
8 Referencia marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de X
informacién.
9 Extensién El nmero de preguntas no es excesivo y esta en relacion X
con las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado. X

Opinidn: El instrumento de recojo de informacion cumple con lineamientos
metodoldgicos: criterio de constructo - contenido y es aplicable.

Cajamarca, diciembrezdel 2022

Firma del experto
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR EXPERTOS

1. Titulo de la Tesis: Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de Cajamarca — 2022.

2. Nombre de la Maestrante: Karina Yveth Montoya Terrones

3. Experto: Maed Juan S&nchez Vargas

4. Grado Acadeémico: Doctor en Ciencias Econdmicas

5. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuestas estructuradas, matriz de consistencia metodoldgica, con la finalidad
se sirva determinar si el instrumento de medicidn retne losindicadores necesarios y evaluar si ha
sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (X) en el casillero
correspondiente, conforme a cada definicion.

N Indicadores Definicién Excelentel Muy | Bueno | Regular |Deficiente
bueno

Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, X

precision sin ambigiiedades.

Coherencia Las preguntas guardan relacion con la hipétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.

Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la X
validez de contenido y criterio.

Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la presentacion, X
agradecimiento, datos demograficos, instrucciones

Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se aplicado la prueba X
de fiabilidad estadistica)

Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la X

sesgo contaminacion de las respuestas

Orden Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando X
la técnica de lo general a lo particular.

Marco de Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el

Referencia marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de X
informacién.

Extensién El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacion X
con las variables, dimensiones e indicadores del problema.

Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado. X

Opinidn: El instrumento de recojo de informacion cumple con lineamientos

metodoldgicos: criterio de constructo - contenido y es aplicable.

Cajamarca, diciembre del 2022

Firma del experto

98




