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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera influye el liderazgo
transformacional en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes, Perl, 2021, investigacion de tipo
descriptiva, correlacional, no experimental, aplicada, cuantitativa, la poblacion
estuvo conformada por los 89 trabajadores administrativos de la municipalidad, la
muestra fue no probabilistica, empleando la técnica de la encuesta con dos
cuestionarios compuestos por 12 preguntas para cada variable en escala de Likert.
Los resultados obtenidos fueron de un nivel alto logrando influenciar la variable
liderazgo transformacional con el 61,8% en el desempefio laboral con un coeficiente
Rho de Spearman de 0,680 y una significacion bilateral del 0,000. La dimensién
consideracion individualizada con una influencia del 67,2% y un coeficiente Rho de
Spearman de 0,394 y una significacion bilateral de 0,000. La dimension
estimulacion intelectual con una influencia del 69,6% un coeficiente Rho de
Spearman de 0,553 y una significacion bilateral del 0,000. La motivacion
inspiracional con un a influencia del 60,7%, un coeficiente Rho de Spearman del
0,606 y una significacion bilateral del 0,000. Para la dimensién influencia idealizada
tuvo una influencia del 70,8% con un Rho de Spearman del 0,623 con una
significacién bilateral del 0,000. Se concluy6 que existio una influencia del liderazgo

transformacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, consideracion
individualizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, influencia

idealizada.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine how transformational leadership
influences the work performance of staff in the Provincial Municipality of Zarumilla,
Tumbes Region, Perud, 2021, descriptive, correlational, non-experimental, applied,
guantitative research, the population was made up of the 89 administrative workers
of the municipality, the sample was non-probabilistic, using the survey technique
with two questionnaires made up of 12 questions for each variable on a Likert scale.
The results obtained were of a high level, managing to influence the transformational
leadership variable with 61.8% in job performance with a Spearman Rho coefficient
of 0.680 and a bilateral significance of 0.000. The individualized consideration
dimension with an influence of 67.2% and a Spearman Rho coefficient of 0.394 and
a bilateral significance of 0.000. The intellectual stimulation dimension with an
influence of 69.6%, a Spearman Rho coefficient of 0.553 and a bilateral significance
of 0.000. Inspirational motivation with an influence of 60.7%, a Spearman Rho
coefficient of 0.606 and a bilateral significance of 0.000. For the idealized influence
dimension, it had an influence of 70.8% with a Spearman Rho of 0.623 with a
bilateral significance of 0.000. It was concluded that there was an influence of

transformational leadership on the job performance of the municipality's workers.

Keywords: Transformational leadership, job performance, individualized

consideration, intellectual stimulation, inspirational motivation, idealized influence.
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l. INTRODUCCION

El modelo transformacional es imponderable tanto para grandes organizaciones
como para pequefias y medianas empresas. Sin embargo, al igual que con
cualquier otro tipo de liderazgo, no puede conversarse de una sola manera de
aplicarlo. Tal vez haya circunstancias analogas, pero nunca el todo exactas. Las
diferencias estriban de las caracteristicas y necesidades de cada caso: nimero de
miembros, objetivos, estrategias aplicadas naturaleza de la compafia, contestacion

de los equipos, entre otros semblantes.

Mientras las organizaciones continian enfrentando los retos globales, la
necesidad de lideres que puedan crear e implementar en forma exitosa
estrategias intrépidas que transformen o alineen las fortalezas y debilidades
de la organizacion con oportunidades en surgimientos y amenazas es mayor
gue nunca. La progresiva volatilidad y la incertidumbre en el entorno externo
es considerado como uno de los factores que favorecen al auge de un
liderazgo transformacional. Este describe un proceso de influencia positiva
gue cambia y convierte a los individuos, organizaciones y comunidades. Los
estudios de investigacion en forma consistente revelaron que el liderazgo
transformacional esta relacionado en forma efectiva con el individuo, el grupo

y el desempefio organizacional. (Lussier y Achua, 2011, p. 370)

Chiavenato (2011), nos expresa. “El desempefio laboral trata del comportamiento
del evaluado encaminado a lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal
del sistema reside en este punto. El desempefio constituye la estrategia individual

para alcanzar los objetivos pretendidos”.

Segun los autores Robbins y Coulter (2014) afirman:

Los directivos y/o jefes inmediatos superiores son conscientes de que sus
empleados reaccionan a las percepciones, no al escenario que se presenta.
En consecuencia, si la evaluacion realizada por el desempefio de un

colaborador es objetiva 0 es sesgada, o si los niveles salariales de la
12



organizacion estan entre los mas altos de la comunidad, es menos relevante
que cémo perciben los empleados esos factores. Si los individuos perciben
gue las evaluaciones adolecen de sesgos 0 que los salarios son bajos, se
comportaran como si tales condiciones realmente existieran. Los empleados
organizan e interpretan lo que ven, asi que siempre existira la posibilidad de
que haya distorsion perceptual. El mensaje es claro: hay que poner mucha
atencion en como perciben los empleados tanto sus empleos como las

acciones gerenciales. (p. 466)

El Gobierno Municipal de la Provincia de Zarumilla, en el cumplimiento de lo
estipulado de acuerdo a Ley N° 27972; la gestidn edil se inicia tomando como base
con una planeacion local, comprometiendo ser esta integral, permanente y
participativa, articulando a las municipalidades con sus poblaciones, sin embargo
en su desenvolvimiento administrativo y organizacional, se ha observado que la
poblacién demandan y exigen servicios, que los contempla la ley, debido a esta
coaccion socia, se observa poco entusiasmo y desmotivacion de colaboradores
ediles administrativo para alcanzar las metas propuestas. Se necesita identificacion
0 caracterizacion institucional, puesto que no tienen claro su mision y la vision de
la entidad, no existiendo un involucramiento laboral, es por ello que sus
obligaciones o compromisos laborales las desarrollan solo por cumplir y no
generarse problemas laborales con su inmediato superior, asumiendo este ultimo
el compromiso organizacional, el flujo de informacién entre los jefes y los
empleados son estrechos, si es posible evitaria, el pretexto que su condicién laboral
es permanente. Los directivos y/o funcionarios no brinda y/o promueve un ambiente
propicio para darle seguridad y confianza en las relaciones laborales, y trabajar en

equipo, fallas en la supervision del trabajo por parte de los directivos.

Los directivos poco o nada orientan al personal en la ejecucion de su trabajo solo
se limitan a las exigencias laborales, existen practicas administrativas negativas
observandose parcialidades por parte de los jefes o superiores lo que crean division
y formacion de equipos o grupos en trabajo, capacitacion no adecuada al personal
para la realizacion o desempefio de sus funciones de acuerdo a su puesto. “Los
jefes inmediatos toman decisiones unilaterales en los programas de capacitacion y

seleccionan al personal que le brindaran, reflejandose preferencias personales y/o

13



amistad, estas situaciones encaminan poco interés y desmotivacion por parte del
personal administrativo en buscar su desarrollo personal, la gran mayoria son
técnicos administrativos por experiencia.

Los jefes no hacen participar al personal en la toma de decisiones, ellos solos
deciden”. Ante esta percepcion de sintomas y problemas de orden organizacional
administrativo, la gestion de la Municipalidad Provincial de Zarumilla le
obstaculizaria el logro de los objetivos institucionales y por consiguiente alcanzar

su finalidad para lo cual fue creada.

“Se ha podido apreciar, que esto sucede por la ausencia de un liderazgo
transformacional en las autoridades municipales y en los servidores
administrativos, trabajadores, y justamente este tipo de lider tiene la capacidad de
instaurar la direccion e influenciar y alinear al talento humano hacia un mismo norte,
motivandolos y comprometiéndolos hacia la accion y haciéndolos responsables por
su desempefio”. Situacién que nos motiva a investigar planteando las interrogantes

siguientes:

Problema general.

¢De qué manera influye el liderazgo transformacional en el desempefio laboral del

personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes, Pera, 20217

Problemas especificos.

1. ¢De qué manera influye la consideracion individualizada en el
desempeiio laboral del personal?

2. ¢De qué manera influye la estimulacion intelectual en el desempefio
laboral del personal?

3. ¢De qué manera influye la motivacion inspiracional en el desempefio
laboral del personal?

4. ¢De qué manera influye la influencia idealizada el desempefio laboral
del personal?

14



Justificacion

Se desarrollara sobre los fundamentos tedricos y doctrinario de la administracion y
trabajos similares desarrollados; este cimulo de conocimientos permitira explicar
el comportamiento de la variable liderazgo transformacional y el desempefio laboral

gue mide el rendimiento en cuanto a la calidad, cantidad y productividad laboral.

El estudio pretende establecer la implicancia que tiene el liderazgo transformacional
en el desempefio laboral para el cumplimiento de las metas y objetivos de la
Municipalidad Provincial de Zarumilla. De esta manera, se busca aportar ante los
problemas presentados en la municipalidad. Con sus resultados se favorecerian
también a los pobladores que acuden dia a dia a solicitar un servicio municipal.

El presente estudio es de notabilidad cientifica, porque permitira realizar un estudio
situacional entre la relacion de liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad. En su funcién se desarrollara un proceso
metodoldgico, donde se recopile la informacién que se requiere, la tabulacion,
procesamiento y andlisis. Para ello se disefié un cuestionario al cual se efectuo el
analisis de confiabilidad para evaluar las variables en estudio; esta metodologia

aplicada seria un aporte intelectual de la autora para futuras investigaciones.

Esta investigacion pretende que la Municipalidad Provincial de Zarumilla, asegure
una excelente calidad del servicio a sus ciudadanos, con el desempefio efectivo de
las labores de los empleados; resultado de un liderazgo transformacional estratégico
ha promovido el trabajo en conjunto; al exteriorizarse el buen desempefio
institucional, los ciudadanos participaran de manera activa y con un gran

compromiso orientado al desarrollo de la comunidad.

El estudio pretende mejorar las relaciones laborales entre los directivos y los
servidores publicos de la municipalidad. Contribuir con una buena politica del buen
vecino, puesto que el efectivo desempefio laboral es consecuencia de un liderazgo
transformacional que indica valor afladido a los trabajadores en la que explica,
evitar tiempos de espera, celeridad en los tramites, atencidon oportuna, es decir

calidad del servicio a la poblacién zarumillense.

15



La presente investigacion pretende lograr en términos generales: Determinar de
qgqué manera influye el liderazgo transformacional en el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes, Peru, 2021
y de manera especifica: 1. Explicar de qué manera influye la consideracion
individualizada en el desempefio laboral del personal en la satisfaccion laboral del
personal. 2. Analizar de qué manera influye la estimulacion intelectual en el
desemperio laboral del personal. 3. Determinar de qué manera influye la motivacion
inspiracional en el desempefio laboral del personal. 4. Explicar de qué manera

influye la influencia idealizada en el desempeiio laboral del personal.

16



Il. ESTADO DEL ARTE

2.1 Bases tedrico-cientificas

Liderazgo transformacional

Diez De Castro, Garcia Del Junco, Martin, y Perianez (2001) describen:

“Es un concepto acufiado por Burns y desarrollado sobre todo por Bass a
partir de 1985, que incorpora la funcion inspiradora y catalizadora del lider
gue es capaz de impulsar a sus colaboradores a conseguir metas mas
elevadas de lo que se cree posible en una situacion dada. El lider
transformador es un apasionado del cambio, muy necesario cuando la
situacion es dindmica que modifica las aspiraciones, ideales, motivaciones
y valores de sus subordinados. El sentido de la transformacion puede ser
ascendente (activador de necesidades de un orden superior) o descendente

(activador de necesidades de orden inferior)”. (p.442)

Ivancevich , Lorenzi, y Skinner, (1996 ) precisan:

“‘Enfoque de liderazgo que se basa en el cambio de los valores y actitudes
basica de los trabajadores respecto a su trabajo” (485). El lider
transformacional fomenta la participacion del trabajador en las decisiones y
retos ayudando al lider a crear dia a dia la organizacién del futuro. Esta mas
estrechamente relacionado con las conductas tanto conductistas como
situacionales del lider. Ayuda a constatar que los lideres que transforman las
organizaciones son unicos e individualmente diferentes. “Se utiliza el término
liderazgo transformacional para describir una modalidad inspiradora de la
conducta del lider que consiste en modificar las creencias y valores de los
seguidores y, en ultimo término, sus conductas. Sostiene la hipotesis de que
las cualidades individuales constituyen un elemento clave para la

transformacion de una organizacién”. (p. 485)

17



Bass (1985), expresa. “El liderazgo transformacional cambia la base motivacional
del individuo desde una motivacién regular hasta llevarla al compromiso. Los lideres
elevan los deseos de logros y autodesarrollo de los seguidores y paralelamente

promueven el desarrollo de grupos y organizaciones”.

Gutierrez (2003), refiere. “Este nuevo enfoque sobre el liderazgo transformacional
describe a los lideres sobre la base de un modelo holistico articulado, el cual
permite mantener una imagen positiva en la mente de sus seguidores,
estableciendo expectativas desafiantes para éstos, mostrandoles respeto y
confianza a través del comportamiento de modo que refuerce la mision y vision. En
ese orden de ideas, el liderazgo transformacional se presenta como la forma mas
adecuada para dirigir cualquier tipo de organizacion. Por lo tanto, todos estos
planteamientos nos indican que las instituciones educativas del futuro deberan
asumir este estilo de liderazgo, ya que las personas de hoy en dia demandan
atencion particularizada, inspiracion, recibir direccion, motivacion, pero, sobre todo,
comprension y afecto por parte de sus lideres. Las organizaciones educativas
logran emprender este camino, podran alcanzar cambios en sus estructuras
organizacionales perdurables a lo largo del tiempo. Por ello, se plantea al liderazgo
transformacional como un estilo de liderazgo, fundamental en las organizaciones,
pues promueve cambios verdaderos en la forma de pensar y actuar de sus actores,

centrando su atencion en el desarrollo humano”

Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr. (2009), expresan. “El liderazgo transformacional,
involucra anticipar las propensiones futuras, inspirar a los adeptos a fin de que
vislumbren y adopten una nueva vision de posibilidades, desarrollar a otras
personas para que sean lideres o mejores lideres y desarrollar una organizacion”.
Es decir que se enfoquen a una colectividad de personas que aprenden, se

enfrentan a retos y perciben recompensas.

Por su parte Fischman (2005) sostiene. “El liderazgo transformador es un
pronosticador significativamente mejor que el liderazgo transaccional en la
percepcion de la efectividad del lider y de la efectividad de las organizaciones
por parte de los adeptos”. “En definitiva, este liderazgo es respaldado por

18



aquellos sujetos con una fuerte vision y personalidad, gracias a la cual son
capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, asi
como liderar el cambio dentro de una organizacion. Asimismo, se puede
decir que es un tipo de liderazgo en la que los lideres y seguidores trabajan

juntos para avanzar a un nivel superior de moral y motivacion”.

“‘En este contexto el lider transformacional impacta sobre los seguidores
ganandose la familiaridad, respeto y admiracion de los mismos. También
se percibe que los autores considerados en este tema concuerdan en los
cuatro componentes o caracteristicas que son: “Inspiracion y motivacion:
gracias a su vision clara, los lideres transformacionales tienen la capacidad
de articular con conductas y comunicaciones a sus partidarios”.
Estimulacion intelectual donde el lider transformacional fomenta de forma
intensa la creatividad e innovacion entre sus seguidores”. Influencia
idealizada. “El lider transformacional es considerado como un modelo para
sus seguidores”. Consideracién individualizada: “Es el esmero especial de
un lider en las necesidades de logro. Actlla como mentor, asesor, maestro,

facilitador y consejero”.

¢,Cuando los gerentes son lideres efectivamente transformacionales?

Pintado (2014), afirma:

Cuando marcan el ritmo de la vida de la organizacion por medio de caminos
gue pudieran parecer dificiles y escabrosos, permitiendose construir
visionariamente nuevos rumbos, nuevos retos que otros han de seguir y
superar. Se mueven , y mueven la organizacion al ritmo y van del cambio,
ya no por caminos rigidamente trazados, sino construyendo activa,
funcional, creativa, visionariamente caminos para llegaral éxito. En esta
nueva sociedad del talento apareceran los nuevos “ajedrecistas” del tablero
organizacional, personas altamente competitivas, con conocimiento vy
experiencia que aplican con pericia y correccién las tacticas y las
estrategias de la gerencia conductiva quienes habran de mover las piezas

y tomar decisiones acertadas, en tanto y cuanto, se anticipen y descifren el
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pensamiento, las necesidades, las aspiraciones y las reacciones del

entorno dimensional y/o usuarios.

Hellriegel y Slocum (2009), puntualizan. “Los lideres efectivos, cuentan con la
habilidad de reconocer sus puntos fuertes y débiles y tienden a contratar
empleados que compensen sus debilidades. Buscan sin cesar retroalimentacion
sobre su desempefo”. Los lideres efectivos interminablemente realizan un
inventario de si mismos, se plantean preguntas como: ¢ para que soy bueno de
verdad?, ¢cuales son mis puntos fuertes?, ¢sobre que necesito trabajar?, ¢ qué
debo hacer para que la gente trabaje con mistica y sentimiento?, ¢qué y como

debo transformar al hombre sin transar para su desarrollo personal?.

Los mismos autores precisan:

Que los gerentes lideres no soélo deben distinguirse como excelentes
conductores de la gestion y conduccion estratégica en la empresa, sino que
en esa y mayor dimension habra de revelarse el amplio espectro de la
organizacion familiar. EI mayor error, formar al hombre en el marco de las
ciencias administrativas. Y de las demas disciplinas afines, en el engafio de
hacerle de crear que unicamente habran de gerenciar empresa o la gran
industria, desdefiando alevosamente la importacia practica de estas
ciencias en la organizacién familiar existencial. Este debe ser el primer
centro experimental que facilita el cambio para el desempefio profesional.
(p. 160)

A. Dimensiones del liderazgo transformacional
Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr. (2009), explican sus dimensiones (p. 301
- 304):

Consideracion individualizada.

“‘Es el grado al cual el lider se ocupa de las necesidades de sus
seguidores, actla como un mentor o coach y escucha las
preocupaciones de sus seguidores”. “En particular, los lideres

transformacionales prestan una atencion especial a las necesidades

20



de logro y crecimiento de cada uno de sus seguidores”. “Alientan a
sus seguidores y colegas a desarrollar niveles de su potencial
sucesivamente mas altos. Las diferencias individuales se aceptan y
recompensan, con el fin de mejorar la creatividad y la innovacién”. “Se
alienta el didlogo abierto con los seguidores y la administracion
mediante un compromiso continuo es una practica estandar’.
“Las habilidades para escuchar son marcadas y reflejan esta
observacion: no es lo que usted les dice, es lo que ellos escuchan”.

(Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr., 2009)

Estimulacion intelectual.

“Es el grado al cual el lider desafia los supuestos, asume riesgos y
solicita las ideas de sus seguidores”. “Los lideres transformacionales
alientan a sus seguidores para que piensen por cuenta propia, siendo
innovadores y creativos. Instan a sus seguidores a que cuestionen los
supuestos, exploren nuevas ideas y métodos y aborden las antiguas
situaciones con nuevas perspectivas. Ademas, esos lideres les piden
a sus seguidores de forma activa que busquen nuevas ideas y
soluciones creativas”. “Las ideas de los seguidores no se critican sélo
porque pueden diferir de las del lider. Los lideres tienen un nivel de
tolerancia relativamente alto en lo que concierne a los errores que
cometen los seguidores y no los critican en publico por tales errores.
Los lideres transformacionales se enfocan en los problemas, en vez
de a quién culpar por esos errores. Los seguidores se sienten en
libertad de alentar a los lideres para que reevallien sus propias

perspectivas y suposiciones”. (Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr., 2009)

Motivacion inspiracional.

“Es el grado al cual los lideres articulan una visién que es atractiva
para sus seguidores. Por supuesto, el lider transformacional requiere
algo méas para fomentar el cambio. Una vision expresa las
aspiraciones y el propoésito fundamentales, por lo comun haciendo un
llamado a las emociones y la mente de las personas. El lider necesita

las competencias para traducir los conceptos abstractos e intangibles
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de una vision amplia a metas comprensibles y concretas con las
cuales se puedan asociar los seguidores e identificar las acciones
requeridas. En efecto, los lideres transformacionales guian a sus
seguidores proporcionandoles un sentido de significado y reto. Esos
lideres hacen que sus seguidores se involucren en una vision del
futuro que puede ser significativamente diferente del presente y que a
la larga se comprometan con ella. Ellos inspiran a otros por lo que
dicen y hacen. Estos lideres hacen un llamado al sentido de orgullo,
de amor propio y de otros motivadores intrinsecos de sus seguidores.
La formulacion y la promocioén inspiradora de una vision consistente y
un conjunto de valores es la base del liderazgo transformacional’.

(Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr., 2009)

Influencia idealizada.

“Es el grado al cual los lideres se comportan en formas carismaticas
gue hacen que sus seguidores se identifiquen con ellas. El carisma
implica motivar y dirigir a los seguidores desarrollando en ellos un
poderoso compromiso emocional con una visién y un conjunto de
valores compartidos. Los lideres transformacionales demuestran las
conductas que los seguidores tratan de reflejar. Los seguidores por lo
comun admiran y respetan a esos lideres y confian en ellos.
Se identifican con esos lideres como personas, asi como con la vision
y los valores que estan apoyando. La influencia idealizada positiva
permite que los seguidores se sientan en libertad de cuestionar lo que
se esta apoyando. Las metas de los seguidores a menudo son
personalmente significativas y consistentes con los conceptos de su
propio yo. Hacen de buen agrado un esfuerzo extra debido a las
recompensas intrinsecas que se obtienen de un buen desempefio, no
s6lo debido al potencial de recibir mayores recompensas monetarias
y otras recompensas extrinsecas. Las metas inmediatas a corto plazo
se consideran como un medio para lograr el compromiso de los
seguidores con una vision mas”. (Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr.,
2009)
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Pintado (2014) citando a Bass y Avolio (1997), considera cuatro caracteristicas

importantes:

Influencia idealizada: “Los lideres demuestran conviccion, enfatizan la
confianza, toman una posicion en los aspectos dificiles, enfatizan la
importancia y propoésitos del compromiso y estan conscientes de las
consecuencias éticas de sus decisiones. Motivacion inspiracional: Los
lideres articulan una vision atractiva de futuro, desafian a sus seguidores a
obtener estandares altos, hablan con entusiasmo y optimismo, motivan y dan
significado a lo que es necesario. Los lideres cuestionan los viejos
supuestos, valores y cencias, estimulan nuevas formas de hacer las cosas y
motivan la expresion de ideas y razones. Consideracion individualizada:
Los lideres tratan a los demas como individuos; toman en cuenta las
necesidades individuales, las capacidades y aspiraciones, escuchan con

atencion y aconsejan y ensefian. (p. 194)

Covey (2015), indica:

Que la integridad personal genera confianza y constituye la base tipos de
diferentes depdsitos. La falta de integridad puede socavar casi cualquier otro
esfuerzo tendente a crear grandes cuentas de confianza. Es posible tratar
de comprender, recordar las pequefias cosas, mantener las promesas,
aclarar y satisfacer las expectativas, sin que por ellos se constituyan reservas
de confianza si las personas acttan duplicidad interior. La integridad incluye
la veracidad, pero va mas alla de ella. La veracidad consiste en decir la
verdad en otros términos, en adecuar nuestras palabras a la realidad. “La
integridad consiste en adecuar la realidad a nuestras palabras, en otros
términos, mantener las promesas y satisfacer las expectativas. Esto requiere
un caracter integrado, una unicidad, primordialmente con uno mismo, pero
también con la vida. Uno de los modos de poner de manifiesto la integridad
consiste en ser leales con quienes no estan presentes. De esta manera
construimos la confianza de los que si estan. Cuando uno defiende a quienes

estan ausentes, retiene la confianza de los presentes”. (p. 188)
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Vasquez (2013) manifiesta:

El lider transformacional suministra de cambio y movimiento a la
organizacion; por ello debe tener una clara vision de las metas a lograr para
guiar a la institucién en nuevas direcciones. Este tipo de lider acentlia las
nuevas posibilidades y promueve una vision de futuro porque es guiado por
un fuerte sentido de proposito. El cambio en las organizaciones que estan a
cargo de los lideres transformacionales, ocurre por la elevacion en la altura
de miras de la organizacion por encima de la rutina de los sistemas
mecanicos orientados al poder. Esto sucede porque el lider transformacional
discute todo y promueve un estilo de pensamiento no tradicional. La mayoria
de los estudios concernientes al liderazgo para el cambio comparten la
perspectiva de que los lideres transformacionales efectivos pueden cambiar
los valores bésicos, creencias y actitudes de sus seguidores, mediante la
articulaciéon de una vision, el logro de su aceptacion en los diferentes grupos
de la organizacién y la provision del apoyo individual que les motiva a
alcanzarla. Algunas de las condiciones del lider transformacional lo hacen
esencialmente apto para liderar ciertos tipos de cambio. Liderazgo

transformacional es mejor para las situaciones no habituales. (p. 10)

El mismo autor explica:

El pensamiento experto es particularmente crucial para los lideres, porque
les provee de la flexibilidad cognitiva que requieren para sus contextos tan
cambiantes. Este tipo de corriente crea una preferencia a la actuacion
transformacional; sin embargo, desde su perspectiva, la teoria del liderazgo
transformacional como fue propuesta por Bass, no le concede suficiente
importancia a la mente del lider. “Con el propdésito de atraer a los partidarios
hacia las diferentes posibilidades de cambio, el lider debe desplegar una
vision que considere las necesidades y valores de los distintos actores”. Una
vez que lo logre, puede empezar a gestionar el cambio, a través de la
estimulacién intelectual de los seguidores, que podran empezar a pensar en
nuevas formas de hacer las cosas. “El lider debe encuadrar el proceso de

cambio en la necesidad de crecimiento personal de los seguidores, que sélo
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asi podran verlo atractivo”. El proceso también puede ser facilitado si
muestra consideracion individual y provee apoyo y guia al personal
involucrado. De esta forma, el lider transformacional sera un gran facilitador
del proceso si promueve una cultura que privilegie la toma de decisiones

grupales. (Ibidem, p. 11)

Desempefio laboral.

A. Definiciones.

Dessler (2009), sefiala. “Es el proceso que une el establecimiento de metas, la
evaluacion del desemperio y el desarrollo de un solo sistema comun, su objetivo es
certificar que el desempefio de los empleados respalde las metas estratégicas de
la firma”. “La particularidad distintiva de la direccion del desemperio es que mide de
manera explicita el aprendizaje del empleado, el establecimiento de estandares, la
evaluacion y la retroalimentacion, respecto a cual debe ser su desempefio y si el

mismo favorece a la consecucion de las metas”.

Mientras Chiavenato (2011), indica. “Es el comportamiento de los colaboradores en
la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos”.

B. Importancia del desempeiio laboral.
Para Robbins y Judge (2013), refieren a tres importantes comportamientos:

a. Desempefio de latarea: “Esta referido a la ejecucion de las funciones
gue debe desarrollar en su puesto de trabajo lo cual contribuira a la
produccion de un bien o un servicio con el fin de apoyar a las
necesidades de la organizacion e individuales”.

b. Civismo: “Esta dirigido al ambito psicoldgico de cada colaborador, es
decir el trato y apoyo que puede brindar a sus compafieros de trabajo
siempre con tolerancia, sugerencias constructivas y decir cosas
positivas del trabajo con el fin de lograr los objetivos de la
organizacion”.

c. Falta de productividad: “Esta relacionado a aspectos que danan la

relacion laboral entre empresa — colaborador. Son conductas que
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afectan el correcto funcionar de la empresa como los robos, hostilidad
entre compafieros de trabajo y ausentarse con frecuencia, son formas

de incentivar una baja productividad en un puesto de trabajo”.

Pintado ( 2014) expresa:

El comportamiento y el desempefio de los trabajadores dependera en mayor
grado del conocimiento, la experiencia, la habilidad y el perfil ético moral de
quienes mas que dirigidos, deben conducirlos en la practica contextual
organizacional.

Esto es lo que posibilitara, finalmente cohesionar y visionar con objetividad
el alcance de las metas institucionales. Se logra el clima laboral positivo

optimizandose la calidad de vida laboral en la organizacion. (p.100)

C. Objetivo del desempefio laboral.
Para Robbins y Judge (2013), “Sostienen que el principal objetivo es
identificar las necesidades que la organizacidon requiere para seguir
creciendo. Por tal motivo, se detectan necesidades de capacitacion y
desarrollo para dar conocimientos a los colaboradores y puedan
desenvolverse adecuadamente en un puesto de trabajo desenvolviendo

sus habilidades y competencias lo mas eficaz posible”.

D. Dimensiones del desempefio laboral.
Para Robbins y Judge (2013), las dimensiones del desempefio laboral son los

siguientes:

Capacidad laboral.

“Se manifiesta en las actitudes que realiza el colaborador en una
organizaciéon expresada a través de su experiencia, conocimientos,
habilidades o inteligencia que refleja en su area de trabajo”. Alles (2009),
demuestra. “Es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
casualmente relacionada con un estandar de efectividad y/o performance

superior en un trabajo o situacion”.
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En este sentido Ivancevich , Lorenzi y Skinner (1996), precisa a la
capacidad como:

La habilidad o pericia para llevar a cabo una determinada taréa. Existen
varias categorias de capacidades, como se describen: Capacidades
técnicas. “Se refieren a la habilidad para utilizar conocimientos, técnicas
y recursos especificos en la realizaciéon de un trabajo”. Capacidades
analiticas. Autoponen la utilizacion de enfoques o técnicas cientificas
para la solucion de problemas de gestion. Capacidad para la toma de
decisiones. referida a la habilidad para determinar una alternativa entre
varias, obteniendo resultados con eficacia. Capacidad informatica. es la
aplicacién del software, de ordenadores y obtener una comprension
conceptual del funcionamiento de los ordenadores. Capacidad
conceptual. “Consisten en la capacidad de lograr una percepcion global
de la organizacion, de las complejidades de la organizacion en su conjunto
y la manera en que sus diversas partes encajan entre si”. Capacidad para
tratar con las personas. es esencial en todos los niveles y en cada uno
de los niveles de la organizacién: son un reflejo de la capacidad de
liderazgo, incluye la forma que otras personas pueden entender, asi como
para procurarse y utilizar la retroalimentacion de sus empleados para tener

la seguridad de que se le comprende. (p. 23 — 25)

Chiavenato (2007), sostiene que, gracias a las diferentes capacidades
laborales individuales, cada colaborador tiene sus propias caracteristicas
personales, sus capacidades y sus limitaciones. Para que en conjunto
puedan resaltar sus limitaciones y ampliar sus destrezas, las personas
necesitan cooperar entre si para alcanzar de mejor forma sus objetivos.
Por medio de la participacién personal y de la participacién entre los

colaboradores se logran objetivos.

Desenvolvimiento. Capacidad de involucrarnos en el desarrollo de las
aptitudes y destrezas que un participante optimiza a través de la
comunicacion asertiva en la que los colaboradores se conoceran a si

mismos conllevando al bienestar social y excelencia personal’.
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Robbins (2014), puntualiza. “Es el grado en el que un colaborador se
identifica con una organizacién y sus metas, y desea mantener su
membresia en la misma se desenvuelve con un alto involucramiento con
el puesto”. Chiavenato (2007), refiere. “A que esta asociado al vinculo
existente entre los medios que se utilizan para obtener algo y el resultado
gue se logra al final el cual se puede relacionar con el beneficio”.

Robbins y Judge (2013), refieren:

“Es el grado en que el colaborador requiere que se realicen actividades
diferentes de modo que el colaborador utilice cierto nimero de aptitudes
y talentos”. Un trabajo con gran variedad de aptitudes y de destrezas seria
el de propietario - operador de un taller que hace reparaciones eléctricas,
reconstruye motores, hace trabajos que requieren su fuerza fisica e
interactda con los clientes. “Un trabajo con pocas dimensiones seria el de
un trabajador manual que rocia pintura ocho horas al dia. Las personas
adaptables también son mas consideradas y respetuosas de las reglas”.
“Asi, los individuos adaptables son mas aceptados que los desagradables,
lo que explica por qué tienden a desempefiarse mejor en encargos

orientados a lo interpersonal como el servicio a clientes”.

Eficacia. Se refiere, “A la manera de hacer las cosas correctas, es decir;
trabajos del ambiente laboral que se desplegaran para que la organizacién
logre alcanzar sus objetivos. Ser eficaz permitira medir el desempefio

individual de cada colaborador”. Koontz (2012), precisa:

“Es importante establecer que, para fines de este estudio, la eficacia se
medira de acuerdo con el logro de los resultados, y las metas seran
medidas acordes con los objetivos que deben alcanzarse a corto y
mediano plazos. Los objetivos claros y verificables facilitan la medicion,
asi como la efectividad, la eficiencia y, por tanto, la eficacia de las acciones
gerenciales. Naturaleza de los objetivos. Los objetivos establecen los

resultados finales, y los generales deben apoyarse en los particulares”.
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Chiavenato (2012), indica:

Que es una medida normativa del logro de resultados. El alcance
de los objetivos previstos no entra en la esfera de la competencia,
de la eficiencia; éste es un asunto relacionado con la eficacia, el
logro de los objetivos mediante los recursos disponibles. Cuando
utiliza instrumentos para evaluar el alcance de los resultados, es
decir, para verificar si las cosas bien hechas son las que de verdad

se deben hacer, se ocupa de la eficacia.

Robbins y Judge (2013), sostiene:

“Ejecutar las actividades de trabajo requeridas por el puesto dan
como resultado que el individuo obtenga informacién directa y clara
sobre la eficacia de su desempefio y como equipos eficaces tienen
confianza en si mismos, piensan que pueden triunfar, los equipos
gue han triunfado elevan su convencimiento sobre el éxito futuro, lo
gue a su vez los motiva a trabajar mas duro. Los éxitos pequefios
hacen ganar confianza al equipo. Conforme un equipo desarrolla
un historial de desempefio cada vez mejor, también aumenta el
convencimiento colectivo de que los esfuerzos futuros llevaran al

éxito”.

Perfil del colaborador. Determinado a través del comportamiento y
caracteristicas que presenta el colaborador en la empresa; su
comportamiento esta orientado a la edad, sexo e identificacion con la

empresa. Robbins y Judge (2013), expresan:

‘La personalidad tiene una influencia significativa en el
comportamiento del colaborador individual, esto también se
extiende al comportamiento del equipo”. En especifico, los equipos
con calificacion alta en extroversion, amabilidad, responsabilidad,
apertura a la experiencia y estabilidad emocional, tienden a recibir

una calificacion mas alta por su desempefio. Ademas, también
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importa el nivel minimo de amabilidad que tenga un miembro: los
equipos funcionan peor si tienen uno o0 varios integrantes
desagradables. “La satisfaccion en el trabajo no sdélo consiste en
las condiciones en que se desenvuelve, la personalidad también
juega un rol. A las personas que son menos positivas respecto de
si mismas es menos probable que les guste su trabajo”.

Chiavenato (2011), precisa: “La evaluaciéon del perfil del colaborador
proporciona a la entidad medios para conocer a fondo la potencia de sus
colaboradores de modo que puede definir programas de evaluacion y

desarrollo”.

Robbins y Judge (2013), indica:

“Que se debe considerar capacitar a los miembros para mejorar sus
aptitudes técnicas e interpersonales. Entre mas grandes sean las
aptitudes de los integrantes de un equipo, mayor sera la
probabilidad de que desarrolle confianza y la capacidad de construir
logros sobre ella”. “Cada persona puede ser ayudada para que dé
la maxima contribucién a la empresa y utilice el maximo de sus

habilidades y capacidades”.

E. 360° feedback o evaluacién 360° grados.
Alles (2014), puntualiza:

“Es una herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Si bien es
una evaluacion conocida, su utilizacion no se ha generalizado. Su puesta en
practica implica un fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal
gue la integra, reconociendo el verdadero valor de las personas como el
principal componente del capital humano. A traves de la aplicacion de la
evaluacion de 360° una organizacion le esta proporcionando a su personal
una formidable herramienta de su autodesarrollo. Un sistema de evaluacion
de 360° requiere de varios afios de aplicaciéon sistematica para brindar a la

empresa y sus integantes el maximo resultado posible. ElI proceso no
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concluye cuando se presentan los resultados de una evaluacion de 360°, ni
después de su lectura y analisis. La persona debe incorporar, comprender el
alcance y aceptar los resultados de evaluacion recibida. A continuacion
realiza un trabajo personal de reflexidn, para luego encarar acciones
concretas destinadas a mejorar aquello que asi lo requiera. Para la empresa
y para el individuo no presupone ningun logro si no se acompafia de un plan

concreto de desarrollo de las competencias”. (p. 276)

F. Nuevas tendencias en la evaluacién del desempefio.
Chiavenato (2011) indica:

“Que la era de la informacion trajo dinamismo, cambio y competitividad. En
ese contexto, la Unica alternativa de supervivencia que tienen las
organizaciones es buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la
rentabilidad. Una de sus consecuencias fue la reduccion de los niveles
jerarquicos debido a las practicas del adelgazamiento o downsizing, la cual
disminuyé notablemente la distancia entre jefes y subordinados. Este
acercamiento, debido a que se comprimié la jerarquia, trajo consigo,
inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacién del desempefio
humano, tanto en el @mbito del desempefio individual, como en el colectivo
gue se desprende del trabajo en equipo. Con esto, los complicados procesos
estructurados y formalizados de la evaluacion del desempefio estan en
desuso, actualmente prevalece el esfuerzo por una evaluacion cualitativa de
las personas realizadas de forma directa y sin depender de informes
sucesivos, hasta llegar al responsable del manejo de la informacién y la toma

de decisiones”.

El referido autor sefala:
“Que las organizaciones buscan la excelencia por medio de inversiones en
educacion, capacitacion y desarrollo de las personas, hoy consideradas
talentos humanos que deben ser estimulados y desarrollados, y no soélo
recursos humanos inercialmente disponibles. Sin embargo, de nada vale
promover esos cambios conductuales sin la debida capacitacién que oriente

y motive a los principales agentes de esas transformaciones: las personas.
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Estas deben ser el blanco de esas transformaciones y, al mismo tiempo, ellas
son los sujetos activos que deben emprenderlas y ponerlas en practica. Por
otra parte, de nada sirve educar, capacitar y desarrollar a las personas si no
se cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio adecuado y capaz
de indicar si las medidas tomadas son acertadas o no; es decir, que muestre
si se esta siguiendo la senda elegida y si ésta conducira a los objetivos

deseados”.

G. Desempeiio del empleado.
Newstrom (2011) afirma:

“‘Que algunos administradores se aferran a un viejo mito: que la alta
satisfaccion conduce siempre a un elevado desempefio del empleado; sin
embargo, este supuesto no es correcto. En realidad, los colaboradores
satisfechos pueden tener un alta, mediana o baja productividad, y tenderan
a continuar con el nivel de desempefio que previamente les trajo satisfaccion
(de acuerdo con el modelo de modificacion de conducta). La relacion
satisfaccion-desempefio es mas compleja que la simple ruta de la
satisfaccion conduce al alto desempefio. A menudo, los atletas profesionales
en las areas de béisbol, futbol o basquetbol experimentan los efectos de
sentirse demasiado satisfechos con su rendimiento, en especial después de
firmar contratos lucrativos. Los éxitos anteriores pueden volverlos
complacientes consigo mismos y hacer que jueguen con descuido, con el
resultado de que su equipo sufra una derrota. Una funcion de los
entrenadores es mantener a los jugadores insatisfechos con sus propias
aportaciones para infundirles un deseo renovado de victoria y motivarlos a
obtener logros todavia mejores. En este caso, la insatisfaccion produce un

mejor desempefio”.
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El mismo autor indica:

Que, si los premios se consideran inadecuados para el nivel de desempefio,
la insatisfacciéon tendera a elevarse. “En ambos casos, el nivel de
satisfaccion tiende a un mayor o menor compromiso, lo cual afecta el
esfuerzo y, al final (quizd de manera indirecta), afecta de nueva cuenta el
desempeno”. El resultado es un ciclo desempefio-satisfaccion-esfuerzo que
opera en forma continua. “La consecuencia para la administraciéon es que
debe dedicar sus esfuerzos a apoyar y facilitar el desempefio del empleado,
lo que quizas genere satisfaccion y compromiso”. “Por otra parte, surge un
escenario diferente si el desempefio es bajo. Los empleados pueden no
recibir las recompensas que esperan, lo cual genera insatisfaccion. En estas
condiciones, el trabajador puede presentar una o0 mas conductas negativas,
como desercion, ausentismo, retrasos, robo, violencia o una ciudadania

organizacional deficiente”.

H. Sistema de trabajo de alto desempefio.
Dessler y Varela (2011), precisa:

“Que como parte de sus responsabilidades estratégicas, los administradores
de recursos humanos de la actualidad suelen concentrarse en crear lo que
denominan sistemas de trabajo de alto desempefio. Un sistema de trabajo
de alto desempefio es un conjunto integrado de politicas y practicas de
administracion de recursos humanos que, de manera conjunta, fomentan
trabajadores con un mejor desempefio. En este caso, el objetivo principal
consiste en establecer sistemas de recursos humanos (para reclutamiento,
seleccion, capacitacion, evaluacion y remuneracion), por ejemplo, de
manera que la empresa genere un mayor nimero de aspirantes a los
puestos, elija a los candidatos eficazmente, brinde mas y mejor capacitacion,
vincule el salario con el desempefio de manera mas realista, y ofrezca un
ambiente laboral con mayor seguridad. De esta manera, el equipo de
recursos humanos es capaz de hacer una contribucion medible para la

empresa’.
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2.2 Antecedentes
Internacionales

Villalon (2014) realiz6 una investigacion con el titulo:

“El liderazgo transformacional como agente motivador en un establecimiento
municipal”. Su objetivo fue conocer las préacticas del liderazgo
transformacional como elemento motivador en los directores de un centro
educativo municipal. “El estudio fue de tipo cualitativo, exploratorio y
descriptivo. “El caracter exploratorio, se debié al caracter deductivo, es decir
por intermedio de la indagacion de la encuesta aplicada a los actores
involucrados se buscé encontrar el tipo de liderazgo transformacional entre
los directivos de la institucion”. “Fue descriptivo, porque se construyd una
narracién que dio cuenta de las principales caracteristicas de la cultura de
organizacion y la forma como cumplen sus obligaciones en la institucion
Simon Bolivar”. Concluy6 “Que la ausencia del liderazgo transformacional en
el equipo directivo influenciando en los docentes, en el desarrollo de
objetivos y metas ha dado pie para que un modelo transaccional
administrativo sea el preponderante, estos factores influyen en un trabajo
individualizado y competitivo, donde cada docente se desenvuelve en su

propio espacio y no comparte sus experiencias”.

Nacionales

Rojas (2017) en su investigacion titulada:

“Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Hipdlito Unanue -Lima, 2016”. Su
objetivo principal fue determinar el nivel de relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital. La investigacion segun su finalidad fue de tipo
sustantiva, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; de
disefio no experimental transversal. La poblacién estuvo constituida por 331
trabajadores, la muestra fue por 50 trabajadores y el muestreo fue no
probabilistico intencional. La técnica y los instrumentos empleados para

recopilas la informacion fue la encuesta y el cuestionario que fueron
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debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Corbacho. Concluyendo que: (a)
el liderazgo transformacional no se relaciona (Rho=0.113, p= 0.436 mayor
gue 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos (b)
la estimulacién intelectual no se relaciona (Rho=-0.068, p= 0.641 mayor que
0.05) con el desemperfio laboral de los trabajadores administrativos (c) la
consideracion individualizada no se relaciona (Rho= 0.160, p= 0.267 mayor
gue 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos (d)
la motivacion e inspiracion no se relaciona (Rho=0.122, p= 0.397 mayor que
0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos (e) la
influencia idealizada o carisma no se relaciona (Rho= 0.069, p= 0.635 mayor

gue 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

Para el tesista Posadas (2015) de la Universidad Nacional de Truijillo, con la
investigacion titulada “El liderazgo gerencial y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla - Piura 2015”. El
objetivo fue determinar la solucién al problema planteado: ¢Cdémo el liderazgo
gerencial influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Castilla - Periodo 2015? Formulandose la hipétesis planteada: El
liderazgo gerencial influye favorablemente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla. “El disefio fue descriptivo —
transaccional, estadistico; aplicandose un cuestionario de 24 preguntas a una
nuestra de 60 personas, como técnica de investigacion se empled la encuesta
aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de Castilla”. Concluy6é que el
liderazgo gerencial influye favorablemente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad.

Quin (2016) con la tesis titulada:

“Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de
una entidad publica, Nuevo Chimbote”, el objetivo fue determinar la relacion
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica, se evalué a 120 colaboradores

administrativos, mediante la escala elaborada por Egoavil de liderazgo
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organizacional — ELO validada en el afio 2003 y el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998.
Obteniéndose significativos, en cuanto a los niveles de estilos de liderazgo
la mayor cantidad de colaboradores de una entidad publica, 49.2% (59)
tienen liderazgo generativo punitivo en un nivel promedio. Asimismo, en el
estilo liderazgo generativo nutritivo, el mayor porcentaje 87.5% (105)
presentan nivel promedio, luego en el estilo de liderazgo racional, el mayor
porcentaje 53.3% (64) estan en el nivel alto. En el estilo emotivo libre, el
mayor porcentaje 44.2% (53) presentan también el nivel alto, para el estilo
emotivo décil, el mayor porcentaje 60% (72) tienen el nivel bajo y para el
estilo emotivo indécil, el mayor porcentaje 52.5% (63) presentan el promedio
y en el compromiso organizacional en un nivel promedio con un (97.5%),
para la correlacion de las dos variables, se aplic6 el coeficiente de
correlacion de Spearman , afirmandose que existe una correlacion con dos
de los estilos de liderazgo, el generativo punitivo (-0.191**) y el emotivo docil
(-0.165).

Parraga y Bartolo (2014) en su investigacion sobre “Liderazgo transformacional del
director y el desempefio del trabajador de servicio en las instituciones educativas
publicas segun los docentes de la Red 18 - Ate, 2014”. “Tuvo por objetivo principal
determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y
el desempefio del trabajador de servicio en las instituciones educativas publicas
segun los docentes de la Red 18. El disefio de investigacion fue no experimental
de tipo transversal — correlacional. La poblacién estuvo constituida por 165
docentes que trabajan en la Red 18 de la UGEL 06 y la muestra fue de tipo censal;
es decir toda la poblacion. La técnica de recopilacion de datos fue la encuesta y el
instrumento de medicion fue el cuestionario. Para el procesamiento de los datos se
utilizé el programa SPSS, Microsoft Excel; para el andlisis de los datos descriptivo
e inferencial se emplearon tablas de frecuencia, figuras de barra y la prueba de
coeficiente de correlacion de Spearman. Concluyd que existe una correlacion
positiva muy fuerte y significativa (0,959) y el p-valor=.001< .05, entre el liderazgo

transformacional del director y el desemperio del trabajador de servicio”.
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Local

Guerrero y Cherres (2018), en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y la
motivacion laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Region Tumbes, 2017”. “Cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacién laboral, fue un estudio descriptivo
correlacional, de disefio no experimental y transversal, aplicandose encuestas a los
57 trabajadores entre funcionarios y servidores administrativos”. Se aplicd el
coeficiente de Cronbach para demostrar su confiabilidad del instrumento de
medicion, siendo del orden de 0,83, considerada buena. Se evidencié que la
dimension manejo de significado presento un nivel de baja influencia con el 56,1 %
de las contestaciones en su relacién con la motivacion laboral que mostré un nivel
de mediana aceptacion con el 50,9 % sobre las respuestas de los colaboradores.
“Observandose que el nivel de mediana influencia de la dimension manejo de
sentimientos con el 45,6 % de las respuestas y su relacion directa y positiva con la
variable motivacion laboral con el 50,9 % de las contestaciones de los encuestados,
su correlacion se confirmo con el coeficiente Rho de Spearman del orden del 0,683.
Concluyendo que la relacion entre la variable liderazgo transformador es directa y
positiva por cuanto el nivel de respuestas de los trabajadores es de mediana
influencia con el 42.1 % de las contestaciones, que coinciden con el 50,9 % de las
afirmaciones para la variable motivacion laboral que se encontraron en el nivel de
mediana influencia, para una poblacion de 57 trabajadores; ratificAndose la
correlacion con el Rho de Spearman de 0,712”.

2.3 Definicién de términos basicos

Andlisis del desempefio.
“Verificar que exista una deficiencia de desempeiio y determinar si tal deficiencia
deberia rectificarse mediante capacitacion o a través de algin otro medio” (como

transferir al colaborador), (Dessler, 2009).

Capacidades de comunicacion.
“Es la capacidad para comunicarse en la forma que otras personas entienden y
para procurarse y utilizar la retroalimentacion de sus empleados para tener la

seguridad de que le comprenden” (lvancevich , Lorenzi, Skinner , y Croshy, 1996).
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Compromiso.
“Sensacion de identificacion, participacion y lealtad que expresa el empleado hacia

~7 oy

la compaiiia” (Ivancevich, Matteson y Konopaske, 2006).

Comunicacion.
Transferencia de informacion comprendida de wuna a otra persona

(emisor/codificador y receptor /decodificador), (Pintado, 2014).

Cultura organizacional.

“Valores, principios y tradiciones compartidas, y formas de hacer las cosas que
influyen en la forma en que actdan los miembros de una organizacion” (Robbins y
Coulter, 2014).

Desempefio laboral.

“Es el acto y la consecuencia de desempefiar. cumplir una obligacion, realizar una
actividad, dedicarse a una tarea. Esta accion también puede vincularse a la
representacion de un papel” (Benbibre, 2008).

Modelo de aliento al desempefio.
“Combinacion de los aspectos positivos de varios modelos de motivacion. La
conducta adecuadamente reforzada impulsa la autoimagen, las expectativas

individuales, el mejoramiento en el desempefio” (Pintado, 2014).
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1. METODOLOGIA

3.1 Hipotesis general

El liderazgo transformacional influye de manera positiva y significativa en el
desempeifio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla,

Region Tumbes, Peru, 2021.

Hipotesis especificas

1. La consideracion individualizada influye de manera positiva y significativa
en el desempefio laboral del personal.

2. La estimulacion intelectual influye de manera positiva y significativa en el
desemperio laboral del personal.

3. La motivacion inspiracional influye de manera positiva y significativa en el
desempeifio laboral del personal.

4. La influencia idealizada influye de manera positiva y significativa en el

desemperfio laboral del personal.

La significancia de la hipotesis se determinara con la aplicacion del coeficiente Rho
de Spearman, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), precisan que el Rho
de Spearman es una medida de correlacion para variables en un nivel de medicién
ordinal; los individuos u objetos de la muestra pueden ordenarse por rangos.
Asimismo, se interpreta su significancia igual que Pearson y otros valores
estadisticos. En su interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —=1.00
a +1.00, donde: -1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de
manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye
siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacién negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa deébil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
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0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o
“a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que
X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante. (pp.
305 y 322). De acuerdo a estos indicadores la hipétesis sera
positiva y significativa si estd comprendida entre el rango

positivo.

3.2 Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipétesis

La investigacion es aplicada de tipo no experimental, descriptiva - correlacional,
pues las investigaciones de este tipo, al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), afirman:

Que observar fenébmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos (...) “. Su finalidad es conocer la relacion o grado
de asociacion gue exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular. En este caso, se busca determinar la influencia
del liderazgo transformacional en el desempeiio laboral en la Municipalidad

Provincial de Zarumilla.

Se utilizara el disefio descriptivo - correlacional, cuyo esquema es el siguiente:

Ox

n = Muestra de estudio.

Dénde:

Ox = Informacioén de Liderazgo transformacional.
Oy = Informacion del desempefio laboral.

r = Relacién entre variables.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

A. Poblacion.

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al
ambito espacial donde se desarrolla la investigacion” (Carrasco, 2009). En la
investigacion, la poblacion estara compuesta por 89 trabajadores administrativos:
Nombrados 57, contratados 12, funcionarios 20, que laboran en la Municipalidad

Provincial de Zarumilla (Unidad de Personal, 2020).

B. Muestra.

“Es una parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas caracteristicas
esenciales son la objetividad y reflejo fiel de ella, de manera que los resultados
obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que
conforman dicha poblacién” (Carrasco, 2009). La muestra de los trabajadores de la
municipalidad, ser& igual a la poblacion, es decir 89 trabajadores administrativos:
Nombrados 57, contratados 12, funcionarios 20 o, considerandose muestra

intencional, no probabilistica.

C. Muestreo.

Los datos para las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral se
logrardn mediante la técnica de la encuesta con dos cuestionarios de 12 preguntas,
para cada una. Cada item tendra una valoracion de acuerdo en escala de Likert:
TA = Totalmente de acuerdo (5), DA = De Acuerdo (4), | = Indiferente (3), ED = En
Desacuerdo (2) y TD = Totalmente en desacuerdo (1). Segun la caracteristica de
la muestra, se empleara el muestreo no probabilistico, por conveniencia debido a

gue se aplicaran a los 89 trabajadores, el total de la poblacién.
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3.4 Métodos

Métodos.

a. Inductivo.

“Permitira extraer informacioén referente al objeto de estudio, mediante la aplicacion
de técnicas, en este caso la encuesta, dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Zarumilla, para visualizar e interpretar fenomenos
particulares, con el proposito de llegar a conclusiones y premisas generales
enfocadas a la idea o tema de investigacidn. Para efecto de la encuesta se utilizara
como instrumento el cuestionario de preguntas cerradas, con variables acorde al

objeto de estudio”.

b. Deductivo.

Mediante este método, se interpretara y deducira la informacién extraida a través
del estudio de campo, también se seguiran los sucesos observados y se valorara
la gestion en las personas mediante el liderazgo transformacional y la aplicacion de
técnicas para evaluar el rendimiento laboral. Se implementara la técnica de
encuestas para recopilar la informacién en la Municipalidad Provincial de Zarumilla,
a través de instrumentos de recoleccién (cuestionario de preguntas abiertas y

cerradas, disefiadas acorde al objeto de estudio).

c. Analitico.

“Porque que se analizaran los resultados de las encuestas aplicadas a los
trabajadores y que conjuntamente con el sustento teorico se alcanzaran los
objetivos, se responderan las interrogantes y se comprobaran las hipotesis
planteadas, lo que conllevard a establecer las respectivas conclusiones,

recomendaciones y propuesta de aplicacion”.

d. Estadistico.
“‘Mediante este método se interpretd de forma estadistica los datos recopilados a
través del estudio de campo. El cual nos conllevara a representar dichos datos de

forma grafica para una mejor comprension”.
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3.5 Técnicas e instrumentos

Técnicas
Segun Bernal (2010), para el desarrollo de esta investigacion se emplearon las

siguientes técnicas:

a. Analisis documental.

Se revisara, examinara y debatira la literatura a través de textos, libros, revistas e
informes de trabajos de investigacién, recopilando la informaciéon mediante fichas
bibliogréficas y/o documentales de las variables en estudio.

b. Encuestas.

Para su aplicacion se disefiaran dos cuestionarios, para cada una de las variables,
que comprendera 12 preguntas, el constructo estara relacionado con el contenido
tedrico de cada una las dimensiones de las variables en estudio; para su valoracion
de cada item se empleara la escala de Likert, aplicandose tipo entrevista a una
muestra de 89 trabajadores administrativos, en horarios de trabajo en sus
respectivas oficinas. (Ver Anexo 4,5y 6)

Instrumentos

a. Para el andlisis documental.

Se emplearan fichas bibliograficas, que permitiran recopilar informacién de los
textos, revistas, informes cientificos, informes administrativos y boletines. Para tal

efecto se ha considerado un modelo de ficha. (Ver Anexo 3)

b. Para la encuesta.
Se disefiaran cuestionarios, estructurandose las preguntas de acuerdo a las
dimensiones e indicadores de cada variable en estudio, dirigidos a los 89

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.
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Confiabilidad del instrumento.

La fiabilidad es la consistencia interna del instrumento y se puede evaluar con el
alfa de Cronbach”. “La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume
que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que

estan altamente correlacionados” (Welch y Comer, 1988).

“Cuanto mas cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados.
La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra
para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra de investigacion”
(Welch y Comer, 1988).

“Para el céalculo de la fiabilidad del instrumento se procedié con una prueba piloto 10
trabajadores administrativos que laboran en la Municipalidad Provincial de
Zarumilla, indicando que este tipo de instrumento es aplicado en la mayoria de las
investigaciones realizadas”.

Tabla 1: Coeficiente de liderazgo
transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.897 12

Fuente: Encuestas

“En indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach presenta un valor de 0,897 para las
12 preguntas de la variable liderazgo transformacional, es decir se afirma que existe
confiabilidad interna del instrumento de medicion por cuanto el resultado es cercano

a la unidad, de acuerdo a la teoria”. (Tabla 1)

Para la variable del desempefio laboral el calculo del coeficiente alfa de Cronbach
fue de 0,894 cercano a la unidad indicandonos que existe confiabilidad en la
aplicacion del instrumento en los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Zarumilla. (Tabla 2)

Tabla 2: Coeficiente de desempefio

laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.894 12

Fuente: Encuestas
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3.6 Procesamiento y analisis

Recoleccion de datos

La informacion que se requiere para la presente investigacion sera recopilada en
forma personal por el investigador, aplicandose la técnica documental, utilizando
las fichas bibliograficas para extraer informacion de los textos bibliogréficos,
articulos académicos, registros e informes de la institucion en estudio. “Respecto a
la recoleccion de datos de la variable clima organizacional y satisfaccion laboral se
aplicard la técnica de la encuesta empleandose como instrumento de medicién, un
cuestionario que contienen items relacionados con los fundamentos tedéricos de las

dimensiones de cada variable”.

Procesamiento

Al obtener los datos de las encuestas, comienza una fase esencial para toda
investigacion, referida a la categorizacion o agrupacion de los datos referentes a
cada variable objetivo de estudio y su presentacion conjunta. El investigador para

el analisis de datos seguira un procedimiento de estos cuatro pasos:

1. Validacion. “El proceso de verificar que las entrevistas se hayan hecho de
acuerdo a lo establecido. Edicion, implica verificar los errores del
entrevistador y del entrevistado”.

2. Codificacion. “Se refiere al proceso de agrupar o asignar los cédigos
numericos a las varias respuestas de unas preguntas determinadas”.

3. Introduccién de datos. “Una vez que se ha validado, editado y codificado,
el siguiente paso es la introduccién de datos, es decir convertir la
informacion a un formato electrénico en la computadora, a través de un
medio de almacenamiento como lo es una cinta magnética, un disco duro
o una USB”.

4. Tabulacién y andlisis estadisticos. “La tabulacion mas basica es la tabla
de frecuencia de un solo sentido, que muestra el nimero de entrevistados

gue dieron una posible respuesta a cada pregunta”.
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Analisis

Para su proceso se empleard software SPSS, que permitira efectuar célculos
matematicos y presentar figuras y tablas; en base a estos resultados se procedera
a realizar la discusion y contrastacion de la hipoétesis; y darle respuesta al del
problema. El analisis, se efectuard de manera coherente basandose en las bases
tedrico - cientificas y los antecedentes con el proposito de alcanzar el objetivo
general de determinar de qué manera influye el liderazgo transformacional en el
desemperio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de

Zarumilla, Region Tumbes, Peru, 2021.

3.7 Variables y operacionalizacién

A. Variable Independiente: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual.

Bass (1985), sefala. “El liderazgo transformacional cambia la base motivacional del
individuo desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso. Los lideres
elevan los deseos de logros y autodesarrollo de los seguidores y paralelamente

promueven el desarrollo de grupos y organizaciones”.

Dimensiones: Consideracion individualizada, Estimulacion intelectual, Motivacion

inspiracional, Influencia idealizada.

Definicion operacional.

Los datos para la medicion de las dimensiones del liderazgo transformacional, se
obtendran con la aplicacion de encuestas empleando como instrumento de
medicion un cuestionario conteniendo 12 items, en escala de Likert: De Acuerdo
(DA) = 3; Indeciso (I) = 2; En Desacuerdo. (ED) = 1; aplicAndose a una muestra de
89 trabajadores: Nombrados 57, contratados 12, funcionarios 20 en sus respectivas

oficinas en horarios de trabajo.
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Tabla 3: Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Variable Dimensiones items

Consideracion individualizadal, 2, 3,

Liderazgo , .

transformacional ESt'.m u'?f: on mt_ele(_:tual 45,6,
Motivacion inspiracional 7,8,9,
Influencia idealizada 10, 11, 12

Fuente: Cuestionario

B. Variable dependiente: Desempefio laboral.

Definicion conceptual.

Chiavenato (2007) expresa. “Es el desempefio en un puesto, es decir es el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional, varia de
una persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que influyen

mucho en él”.

Dimensiones: Capacidad laboral, Desenvolvimiento, Eficacia, Perfil del colaborador.

Definicién operacional.

La variable de desempefio laboral se medira a través de sus dimensiones, para lo cual
se disefiard un cuestionario con 12 preguntas, empleando la escala de Likert con las
alternativas: De Acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2 y En Desacuerdo (ED) = 1,
aplicandose a 89 trabajadores administrativos: Nombrados 57, contratados 12,
funcionarios 20 de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, en sus respectivas oficinas

en horario de trabajo.

Tabla 4: Dimensiones de la variable desempefio

laboral
Variable Dimensiones items
Capacidad laboral. 13, 14, 15,
Desempefio  pesenvolvimiento. 16, 17, 18
laboral
Eficacia. 19, 20, 21,
Perfil del colaborador. 22, 23, 24,

Fuente: Cuestionario

La operacionalizacion de las variables se observa en los Anexos 1y 2.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

Para el objetivo general: Determinar de qué manera influye el liderazgo
transformacional en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad

Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes, Peru, 2021.

Tabla 5: Influencia del liderazgo transformacional en el
desempeiio laboral

Liderazgo
Nivel transformacional Desempefio laboral
Puntuacién n % Puntuacion n %
Alto 28 a 36 64 71.9 28 a 36 48 53.9
Medio 20 a 27 16 18.0 20 a 27 31 34.8
Bajo 12a19 9 101 12a19 10 11.2
Totales 89 100.0 89 100.0

Fuente: Encuesta.

El liderazgo transformacional con su principal objetivo de lograr cambios, es muy
necesario cuando la situaciéon es dinAmica que modifica las aspiraciones, ideales,
motivaciones y valores de sus subordinados, habiendo una influencia de nivel alto
en el desempefio laboral del 71,9% de las respuestas, para el nivel medio del 18,0%

y par el nivel bajo con el 10,1%.

El liderazgo transformacional influye de manera positiva y significativa en el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla,

Region Tumbes, Peru, 2021.

Estas afirmaciones se pueden corroborar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,680 con significacion bilateral del 0,000 demostrandonos que existié
una relacion de asociatividad significativa entre las variables de estudio, por lo cual

aceptamos la hipétesis de trabajo.
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Tabla 6: Correlacién entre liderazgo transformacional y
desempefio laboral

Coeficiente Alfa de Liderazgo Desempefio
Cronbach transformacional laboral
Coeficiente ,680"
Liderazgo Sig. 0.000
transformacional (bilateral)
N° 89
Coeficiente ,680™
Desempefio Sig. 0.000
laboral (bilateral)
N° 89

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

Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 1: Explicar de qué manera influye la consideraciéon

individualizada en el desempefio laboral del personal en la satisfaccion laboral del

personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

Tabla 7: Influencia consideracion individualizada en el
desempefio laboral.

Consideracion

Nivel individualizada Desempeiio laboral
Puntuacion N° % Puntuacion N° %
Alto 28 a 36 57 64.0 28a36 48 53.9
Medio 20 a 27 20 225 20a27 31 34.8
Bajo 12a19 12 135 12a19 10 11.2
Totales 89 100.0 89 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension de la consideracion individualizada que considera el grado por el cual

el lider se ocupa de las necesidades de sus seguidores, actia como un mentor,

tuvieron una influencia del 64,0% de nivel alto en el desempefio laboral, para el

nivel medio fue del 22,5% y de 13,5% para el nivel bajo de las respuestas de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.
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La consideracion individualizada influye de manera positiva y significativa en el

desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

Resultados comprobados con el calculo del coeficiente Rho de Spearman del 0,394
con significacion bilateral del 0,000 indicando que existi6 una relacion de
asociatividad positiva y significativa de mediana intensidad entre las variables de

estudio, aceptando la hipotesis de trabajo.

Tabla 8: Correlacion entre consideracion Individualizada y

desempefio
Coeficiente Alfa de Consideracion Desempefo
Cronbach individualizada laboral
Coeficiente ,394"
Desempefio Sig. 0.000
laboral (bilateral)
N° 89
Coeficiente ,394"
Consideracion Sig. 0.000
individualizada (bilateral)
N° 89

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

Para el objetivo especifico 2: Analizar de qué manera influye la estimulacién
intelectual en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Zarumilla.

Tabla 9: Influencia de la estimulacidon intelectual en el
desemperio laboral
Estimulacién

Nivel Intelectual Desempefio laboral
Puntuacion N % Puntuacion n %
Alto 28 a 36 59 66.3 28 a 36 48 53.9
Medio 20 a 27 17 19.1 20a 27 31 34.8
Bajo 12a19 13 146 12a19 10 11.2
Totales 89 100.0 89 100.0

Fuente: Encuesta.
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La dimension de la estimulacion intelectual es el grado por el cual el lider desafia
los supuestos, asumiendo riesgos y solicitando las ideas de sus seguidores,
presento respuestas del 66,3% para el nivel alto, del 19,1% para el nivel medio y
del 14.6% para el nivel bajo con una influencia del 53,9% de nivel alto, 34,8% para
el nivel medio y de 11,2% para el nivel bajo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

La estimulacion intelectual influye de manera positiva y significativa en el

desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla

Aceptamos la hipoétesis de trabajo apoyados en el célculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,553 con significacion bilateral del 0,000 revelando que existié una
influencia positiva y significativa de mediana intensidad en la asociatividad de las
variables en estudio.

Tabla 10: Correlacion entre estimulacion
intelectual y desempefio laboral
Coeficiente Alfade  Desempefio Estimulacién
Cronbach laboral intelectual
Coeficiente ,553"
Desempefio  Sig. 0.000
laboral (bilateral)
N° 89
Coeficiente ,553"
Estimulacion Sig. 0.000
intelectual (bilateral)
N° 89
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 3: Determinar de qué manera influye la motivacion
inspiracional en el desempefio laboral del personal.

Tabla 11: Influencia de la Motivacién inspiracional en el
desempefio laboral

Motivacion
Nivel inspiracional Desemperiio laboral
Puntuacién n % Puntuacion n %
Alto 28 a 36 53 59.6 28 a 36 48 53.9
Medio 20a 27 22 247 20 a 27 31 34.8
Bajo 12a19 14 15.7 12a19 10 11.2
Totales 89 100.0 89 100.0

Fuente: Encuesta.
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La motivacion inspiracional es el grado que los lideres articulan una vision que es
atractiva para sus seguidores, tuvo respuestas de nivel alto del orden del 59,6%,
para el nivel medio de 24,7% y para el nivel bajo con el 15,7% implicando una
influencia en el desarrollo laboral de nivel alto del 53,9%, para el nivel medio de
34,8% y para el nivel bajo del 11,2% de las manifestaciones de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

La motivacion inspiracional influye de manera positiva y significativa en el

desempeifio laboral del personal.

Se acepto la hipotesis de trabajo para el objetivo de la motivacion inspiracional por
los resultados del célculo del Rho de Spearman de 0,606 con una significacion
bilateral de 0,000 dejandonos ver que existidé una relacion de asociatividad positiva
y significativa entre las variables de estudio de intensidad alta, de acuerdo a las
respuestas de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Regién

Tumbes.

Tabla 12: Correlacion entre motivacién inspiracional y
desempefio laboral

Coeficiente Alfa de Desempeiio Motivacion
Cronbach laboral inspiracional
Coeficiente ,606™
Desempefio  Sig. 0.000
laboral (bilateral)
N° 89
Coeficiente ,606™
Motivacion Sig. 0.000
inspiracional (bilateral)
N° 89

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas
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Para el objetivo especifico 4. Explicar de qué manera influye la influencia
idealizada en el desempefio laboral del personal.

o . Desemperfio laboral
Influencia idealizada P

ivel Puntuaciéon n %  Puntuacion n %
Alto 28 236 62 69.7 28 a 36 48 53.9
Medio 20 a 27 16 18.0 20 a 27 31 34.8
Bajo 12 2 19 11 12.4 12a19 10 11.2
Totales 89 100.0 89 100.0

Para la dimensién influencia idealizada es el grado en el cual los lideres se
comportan en formas carismaticas que hacen que sus seguidores se identifiquen
con ellos, tuvo contestaciones del 69,7% para el nivel alto, del 18,0% para el nivel
medio y del 12,4% para el nivel bajo con una influencia en el desempefio laboral de
nivel alto con el 53,9% para el nivel medio del 34,8% y para el nivel bajo del 11,2%
de las manifestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Zarumilla, Regién Tumbes.

La influencia idealizada influye de manera positiva y significativa en el desempefio
laboral del personal.

Resultados que se comprobaron con el calculo del coeficiente Rho de Spearman
de 0,623 con una significacion bilateral del 0,000 mostrdndonos que existié una
relacion de asociatividad positiva y significativa de intensidad alta entre las variables
en estudio, todo lo cual nos llevé a la aceptacion de la hipotesis del trabajo de
acuerdo a las respuestas de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Zarumilla, Regién Tumbes.

Tabla 13: Correlacion entre influencia idealizada y
desempeiio laboral

Coeficiente Alfa de Influencia  Desempefio
Cronbach idealizada laboral
Coeficiente ,623"
Desempefio  Sig. 0.000
laboral (bilateral)
N° 89
Coeficiente 623"
Influencia Sig. 0.000
idealizada (bilateral)
N° 89
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: Encuestas
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4.2 Discusion

Para el objetivo general: Determinar de qué manera influye el liderazgo
transformacional en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad

Provincial de Zarumilla, Region Tumbes, Peru, 2021.

El liderazgo transformacional con su principal objetivo de lograr cambios, es muy
necesario cuando la situacion es dindmica que modifica las aspiraciones, ideales,
motivaciones Yy valores de sus subordinados o empleados, tuvo una influencia de
nivel alto en el desempefio laboral del 71,9% de las respuestas, para el nivel medio

del 18,0% y para el nivel bajo con el 10,1%.

Para el tesista Posadas, (2015) de la Universidad Nacional de Trujillo, con la
investigacion titulada “El liderazgo gerencial y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla, Piura 2015”.
Concluyé que el liderazgo transformacional influye favorablemente en el

desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad.

Existen coincidencias entre los resultados que se obtuvieron en la investigacion
realizada en la Municipalidad Provincial de Zarumilla y el trabajo de Posadas,
(2015) en la Municipalidad Distrital de Castilla, Piura.

Para el objetivo especifico 1: Explicar de qué manera influye la consideracion
individualizada en el desempefio laboral del personal en la satisfaccion laboral del

personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

La dimension de la consideracion individualizada que considera el grado por el cual
el lider se ocupa de las necesidades de sus seguidores, actia como un mentor,
tuvieron una influencia del 64,0% de nivel alto en el desempefio laboral, para el
nivel medio fue de 22,5% y del 13,5% para el nivel bajo de las respuestas de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Region Tumbes.

Rojas (2017), en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional vy

desempeio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
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Hipdlito Unanue - Lima, 2016”. Concluyendo que la consideracion individualizada
no se relaciona (Rho= 0.160, p= 0.267 mayor que 0.05) con el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos.

Existen discrepancias entre los resultados de la investigacion realizada en la
Municipalidad Provincial de Zarumilla y el trabajo de Rojas (2017).

Para el objetivo especifico 2: Analizar de qué manera influye la estimulacion
intelectual en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de

Zarumilla.

La dimensién estimulacidn intelectual es el grado por el cual el lider desafia los
supuestos, asume riesgos y solicita las ideas de sus seguidores, presentd
respuestas del 66,3% para el nivel alto, del 19,1% para el nivel medio y del 14,6%
para el nivel bajo con una influencia del 53,9% de nivel alto en el desempeifio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

Rojas (2017), en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional vy
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue -Lima, 2016”. Concluyendo que la estimulacion intelectual no se
relaciona (Rho=-0.068, p= 0.641 mayor que 0.05) con el desempeiio laboral de los

trabajadores administrativos.

Los resultados encontrados en la Municipalidad Provincial de Zarumilla y el trabajo

realizado por Rojas, (2017) presentan divergencias en las conclusiones.

Para el objetivo especifico 3: Determinar de qué manera influye la motivaciéon
inspiracional en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial
de Zarumilla.

La motivacion inspiracional es el grado por el cual los lideres articulan una visién

gue es atractiva para sus seguidores, tuvo respuestas de nivel alto del orden del

59,6%, para el nivel medio de 24,7% y para el nivel bajo con el 15,7% implicando
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una influencia en el desarrollo laboral de nivel alto del 53,9%, para el nivel medio
de 34,8% y para el nivel bajo del 11,2% de las manifestaciones de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Region Tumbes.

Guerrero y Cherres, (2018) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y la
motivacion laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Region Tumbes, 2017”. Concluyendo que la motivacion laboral tuvo

mediana influencia en el desempefio laboral de los trabajadores.

Existen acercamientos entre los resultados encontrados en la investigacion
realizada en la Municipalidad Provincial de Zarumilla y los hallazgos de Guerrero y
Cherres, (2018).

Para el objetivo especifico 4. Explicar de qué manera influye la influencia
idealizada en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de

Zarumilla.

Para la dimension influencia idealizada que es el grado al cual los lideres se
comportan en formas carismaticas que hacen gue sus seguidores se identifiquen
con ellas, tuvo contestaciones del 69,7% para el nivel alto, del 18,0% para el nivel
medio y del 12,4% para el nivel bajo con una influencia en el desempefio laboral de
nivel alto con el 53,9% para el nivel medio del 34,8% y para el nivel bajo del 11,2%
de las manifestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Zarumilla.

Rojas, (2017) en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, Lima, 2016”. Concluyendo que el liderazgo transformacional no se
relaciona la influencia idealizada o carisma con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos.

Los resultados de la investigacion realizada en la Municipalidad Provincial de

Zarumilla presentaron divergencias con los hallazgos en el trabajo de Rojas (2017).
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V. CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional con su principal objetivo de lograr cambios, es
muy necesario que cuando la situacion es dinamica que modifica las
aspiraciones, ideales, motivaciones y valores de sus subordinados, tuvo una
influencia de nivel alto en el desempefio laboral del 71,9% de las respuestas,
para el nivel medio del 18,0% y para el nivel bajo con el 10,1%, de las

respuestas de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

La dimension de la consideracion individualizada que viene a ser el grado
por el cual el lider se ocupa de las necesidades de sus seguidores, actia
como un mentor, tuvieron una influencia del 64,0% de nivel alto en el
desempefio laboral, para el nivel medio fue del 22,5% y del 13,5% para el
nivel bajo de las respuestas de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes.

La dimensién estimulacion intelectual es el grado por el cual el lider desafia
los supuestos, asume riesgos y solicita las ideas de sus seguidores, presento
respuestas del 66,3% para el nivel alto, del 19,1% para el nivel medio y del
14,6% para el nivel bajo con una influencia del 53,9% de nivel alto en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Zarumilla, Regién Tumbes.

La motivacion inspiracional es el grado por el cual los lideres articulan una
vision que es atractiva para sus seguidores, tuvo respuestas de nivel alto del
orden del 59,6%, para el nivel medio del 24,7% y para el nivel bajo con el
15,7% implicando una influencia en el desarrollo laboral de nivel alto del
53,9%, para el nivel medio del 34,8% y para el nivel bajo del 11,2% de las
manifestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Zarumilla.

Para la dimension influencia idealizada por la manera como los lideres se
comportan en formas carismaticas que hacen que sus seguidores se

identifiquen con ellas, tuvo contestaciones del 69,7% para el nivel alto, del
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18,0% para el nivel medio y del 12,4% para el nivel bajo con una influencia
en el desempefio laboral de nivel alto con el 53,9% para el nivel medio del
34,8% y para el nivel bajo del 11,2% de las manifestaciones de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.
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VI. RECOMENDACIONES

Los directivos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, deben desarrollar las
capacidades de liderazgo entre los trabajadores especialmente los que
desempeiian cargos para el manejo de personal para lograr un mejor

desempeiio laboral.

Se hace cada vez més necesaria las capacitaciones en las instituciones para
gue los responsables del manejo de personal desarrollen las capacidades en
la dimension consideracion individualizada que viene a ser el grado por el cual
el lider se ocupa de las necesidades de sus seguidores, actlla como un mentor
con él objetivo de logara un mejor desempefio laboral entre los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Zarumilla.

La unidad administrativa de recursos humanos debe mejorar mediante técnica
de adiestramientos comunicacional y de simulaciéon la dimension estimulacion
intelectual por el cual el lider desafia los supuestos, asume riesgos y solicita las

ideas de sus seguidores.

Los directivos de la municipalidad deben mejorar la disciplina y respeto de las
normas de los funcionarios que manejan personal el area de la motivacion

inspiracional para perfeccionar la vision que atrae a sus seguidores.

La oficina de recursos humanos debe desarrollar la dimension influencia
idealizada que es la manera como los lideres se comportan de forma
carismatica y que logren influenciar en sus seguidores para lograr identificacion

con el lider y a la institucion.
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VIIl. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional y desempenio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes,

Pera, 2021.
Problema Objetivos Hipotesis Variables Tipo de
investigacion
Problema general Objetivo general. Hipoétesis general. Variable
¢De qué manera influye el liderazgo | Determinar de qué manera influye el El liderazgo transformacional influye de | Independiente
transformacional en el desempefio liderazgo transformacional en el manera positiva y significativa en el | Liderazgo

laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Region
Tumbes, Pera, 20217

Problemas especificos
1. ¢De qué manera influye Ila
consideracion individualizada en el
desempefio laboral del personal?

1. ;De qué manera influye la
estimulacion intelectual en el
desempefio laboral del personal?

2. ;De qué manera influye la

motivacion inspiracional en el
desempefio laboral del personal?

3. ;De qué manera influye la
influencia idealizada en el desempefio
laboral del personal?

desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Provincial de Zarumilla,
Regién Tumbes, Perd, 2021.

Objetivos especificos.

1. Explicar de qué manera influye la
consideracion individualizada en el
desempefio del personal.

2. Analizar de qué manera influye la
estimulacién intelectual en el
desempefio laboral del personal.

3. Describir de qué manera influye la
motivacion inspiracional en el
desempefio laboral del personal.

4. Explicar de qué manera influye la
influencia  idealizada  en el
desempefio laboral del personal.

desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Tumbes, Perq,
2021.

Hipotesis especificas.

1. La consideracién individualizada

influye de manera positiva vy
significativa en el desempefio del
personal.

2. La estimulacion intelectual influye de

manera positiva y significativa en el
desempeinio laboral del personal.

3. La motivacion inspiracional influye de

manera positiva y significativa en el
desempeinio laboral del personal.

4. La influencia idealizada influye de

manera positiva y significativa en el
desempeirio laboral del personal.

transformacional

Variable
dependiente:
Desempefio
laboral

Tipo,
descriptiva —
correlacional;
no
experimental
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Titulo: Liderazgo transformacional y desempenfo laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Zarumilla,
Region Tumbes, Peru, 2021.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores Instrumento y
escala de medicién
Variable Bass (1985), expresa. “El | “Los datos para la medicién de las dimensiones del | 1. Consideracion Cuestionario
Independiente: liderazgo transformacional | liderazgo transformacional, se obtendran de individualizada.
Liderazgo cambia la base motivacional | fuentes primarias, mediante la técnica de la 2. Estimulacién
transformacional del individuo desde una | encuesta empleando como instrumento de intelectual. Escala de Likert:
motivacion regular hasta | medicion un cuestionario conteniendo 12 items, en 3. Motivacion
llevarla al compromiso. Los | escala de Likert: De Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (1) inspiracional De Acuerdo (DA) = 3;
lideres elevan los deseos de | = 2; En Desacuerdo. (ED) = 1; instrumento que se | 4. Influencia Indeciso () = 2
logros y autodesarrollo de los | aplicara a una muestra de 89 trabajadores idealizada, En Desacuerdo. (ED)=1
seguidores y paralelamente | administrativos: Nombrados 57, contratados 12,
promueven el desarrollo de | funcionarios 20 en sus respectivas oficinas en
grupos y organizaciones”. horarios de trabajo”
Variable Chiavenato (2007) sefala. | “La variable desempefio laboral se medird a través 1. Capacidad Cuestionario
dependiente: “‘Es el desempefio en un | de sus dimensiones, para lo cual se disefiara un laboral.

Desempefio laboral

puesto, es decir es el
comportamiento de la
persona que lo ocupa. Este
desempefio es situacional,
varia de una persona a otra y
depende de innumerables
factores condicionantes que
influyen mucho en él”.

cuestionario con 12 preguntas, empleando la
escala de Likert con las alternativas: De Acuerdo
(DA) = 3, Indeciso (l) = 2 y En Desacuerdo. (ED) =
1, aplicandose a unos 89 trabajadores
administrativos: Nombrados 57, contratados 12,
funcionarios 20 de la Municipalidad Provincial de
Zarumilla, en sus respectivas oficinas en horario de
trabajo”.

2. Desenvolvi
miento.

3. Eficacia.

4. Perfil del
colaborador

Escala de Likert:

De Acuerdo (DA)= 3;
Indeciso (I)= 2;
En Desacuerdo. (ED)=1
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Anexo 3: Fichas bibliogréaficas

Diez De Castro, Garcia Del Junco, Martin, y Perianez (2001). Fundamentos de

Administracion y Direccion.. México: Mc Graw Hill. p. 442.

Puntualizan: Ellider transformador es un apasionado del cambio, muy necesario
cuando la situacion es dinamica que modifica las aspiraciones, ideales,
motivaciones vy valores de sus subordinados. “El sentido de la transformacién
puede ser ascendente (activador de necesidades de un orden superior) o

descendente (activador de necesidades de orden inferior)”.

Pintado, (2014). Comportamiento organizacional: gerenciacion vy liderazgo

conductivo. Lima - Per(: Dennis Morzan. P. 100.

Expresa: “El comportamiento y el desempefio de los trabajadores dependera en
mayor grado del conocimiento, la experiencia, la habilidad y el perfil ético moral de
quienes mas que dirigidos, deben conducirlos en la préactica contextual
organizacional. “Esto es lo que posibilitara, finalmente cohesionar y visionar con
objetividad el alcance de las metas institucionales. Se logra el clima laboral positivo

optimizandose la calidad de vida laboral en la organizacion”.
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Anexo 4: Cuestionario dirigido al personal administrativo

Sefores colaboradores de la municipalidad.
Buen dia.

Esta encuesta tiene por propésito recopilar informacion, del proyecto de investigacion:
“Liderazgo transformacional y desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Regién Tumbes, Pera, 2021”. La informacién recopilada sera

de uso estrictamente académica.

Instrucciones:
Informacién general:
A continuacion, lea diligentemente cada item y marque con un aspa (x) s6lo una

alternativa, considerando la mejor. Conteste todas las proposiciones:

De acuerdo (DA)=3 Indeciso (I) = 2. En desacuerdo (ED)=1

Datos del encuestado
A continuacién, complete los datos personales:

Edad anos Sexo

Puesto que ocupa: Tiempo de servicio afios

Variable: Liderazgo transformacional

] De Indeciso En
N Pregunta Acuerdo 2 Desacuerdo
3 1

Consideracion individualizada

01 | La comunicacibn en la institucion la
considera transparente, exacta e integra,
invitando a responder/disentir.

02 | Escucha asertivamente y precisa de una
bldsqueda de nuevas ideas.

03 | Se propicia un ambiente laboral positivo,
donde existe reconocimiento por el
trabajo realizado.

Estimulacién intelectual
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NO

Pregunta

De
Acuerdo
3

Indeciso
2

En
Desacuerdo
1

04

Participa de manera activa, demostrando
sus competencias intelectuales.

05

Existe un ambiente de confianza laboral
para diseminar la informacion a través de
las fronteras tradicionales y esta presto a
las nuevas ideas.

06

Tiene wuna actitud proactiva y de
predisposicion para la mejora continua.

Motivacién inspiracional

07 | Se promueve el sinergismo
organizacional para  un trabajo
institucional.

08 | Existe un compromiso institucional y se

trabaja para ofrecer servicios de calidad.

09

Se internaliza al prestar un servicio al
cliente.

Influencia idealizada

10

Se practican los valores institucionales
de honestidad y la verdad en el
desarrollo de sus funciones.

11

Las actitudes personales y profesionales
son compatibles con sus acciones
laborales.

12

Respeta opiniones y las subculturas del
personal a su cargo y de la institucion.
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Variable: Desempefio laboral

) De |Indeciso En
N° Iltems de Desempefio laboral acuerdo (2) desacuerdo
(3) 1)
Capacidad laboral
13 |Muestra una predisposicion para ejecutar el trabajo.
14 |Realiza el trabajo demostrando iniciativa y compromiso
institucional.
15 |Se posee los conocimientos y destrezas exigentes para
realizar las tareas propias de su puesto.
Desenvolvimiento
16 |Se manifiesta la interaccién laboral para ejecutar un trabajo
complejo.
17 |Se comunica con empatia en el momento del encuentro con
el cliente.
18 |Se tiene una actitud conciliadora ante cualquier mal
entendido o reclamo, resultado del trabajo habitual.
Eficacia
19 |Realiza las actividades laborales encomendadas en el
tiempo estipulado.
20 |Se logran los objetivos establecidos con la realizacion de
trabajo.
21 |Se cumplen indicadores de productividad que facilitan
informacion sobre el cumplimiento de los objetivos
empresariales.
Perfil del colaborador
22 |El nombre de la empresa y su posicién en el sector, es
gratificante para mi.
23 |Se cuenta con la disposicion o voluntad con relacién a los
intereses generales de la empresa.
24  |Se internaliza la filosofia de la calidad, en el trabajo que

desempenia.
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Anexo 5: Solicita autorizacion para ejecucién de tesis

“Afio del Bicentenario del Per(: 200 afos de Independencia™

Tumbes 04 de junio del 2021.
Carta N° 10 = 2021/L.GSO-
SENOR:
Alcalde ia Municipalidad Provincial de Zarumilla, Region Tumbes.
Ciudad.

Asunto: Autorizacién para Ejecucidn de tesis

Es grato saludario y a la vez manifestarle que la suscrila, egresada de la Escusia
profesional de Administracion, Facultad Ciencias Economicas de la Universidad Nacional
de Tumbes, ha presentadoc un Proyecto de tesis denominado: “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial
de Zarumilla, Regién Tumbes, Perd, 2021”, para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, y su cumplimiento. Solicito a usted autorizar a quien comresponda
extenderme la autorizacion para la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de datos
del trabajo de campo (encuestas) a fin de lograr la ejecucion del trabajo de tesis
satisfactoriamente.

Esperando una respuesta favorable, quedo de usted,

i

Br. Lourdes Geaconda Saldarniaga Ortiz.
Tesista.

Atentamente,

Pt WAL D4 PROWNGIS (€ ZARUILA
£ ~§4_J DFICINA O€ TRAWTE DOSLAENTARIO

RECIBIDO

C4 JUN 2021
N Fobo 01 Regitiio Qés,
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Anexo 6: Respuesta que autoriza ejecucioén de tesis

Ley N° 9667 del 25 de Noviembre 1942
“Afo del Bicentenario del Penl, 200 Afios de Independencia”

MI MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ZARUMILLA

CARTA Ne 21-MPZ- R GRIVER TN L
TULGES
or. Ca {2 JL. 2021

Dr. Carlos Alberto Canepa La Cotera
RECTOR DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES (UNT) n E C 'l' Uila 1)

ASUNTO : ALCANZO ENCUESTAS REALIZADAS

Cludad

Es grato dirigirme a Usted, para saludario afectucsamente a nombre de la Sub Gerencia De
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla con Ruc N2 201666729606, v 2 la vez
para manifestarle lo sigulente:

Que, habiendo revisado la SOLICITUD de la BACH. LOURDES GEACONDA SALDARRIAGA
ORTIZ, identificado con DNI N2 70057126, pertaneciente a la FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, se ha determinado aceptar ia solicitud de Ejecucion y
Aceptacion del proyecto de tesis denominado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ZARUMILLA, REGION TUMBES,
PERU-2021" autorizando la aplicacion de los instrumentos de recoleccidn de datos del trabajo de
campo , realizando 89 encuestas al personal de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, cumpliendo
satisfactoriamente las Iabores encomendadas.

Sin otro particular me despido de usted reintegrandole las muestras de estima y
consideracién.
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