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Resumen

La tesis tuvo como objetivo general determinar como el liderazgo transformacional y
sus dimensiones se relacionan con el desempefio laboral. La investigacion utilizd una
metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental y un enfoque hipotético-deductivo.
La poblacién estuvo compuesta por 30 trabajadores administrativos de una Institucion de
Educacion Superior y la muestra fue censal. Los resultados indicaron que la variable liderazgo
transformacional, asi como sus dimensiones tuvieron una relacion positiva y significativa con
el desempeiio laboral. Especificamente, liderazgo transformacional tuvo una correlacion de
0.610, influencia idealizada obtuvo un valor de 0.612, la motivacion inspiracional 0.615, la
estimulacion intelectual 0.583 y la consideracion individualizada 0.590, todas con p-valores
<0.001. En conclusion, el liderazgo transformacional impacta positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior
destacando la importancia de este estilo de liderazgo para mejorar el rendimiento y alcanzar

los objetivos organizacionales.

Palabras clave: liderazgo transformacional, desempefio laboral, influencia idealizada,

motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
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Abstract

The objective of the thesis was to determine how transformational leadership and its
dimensions influence job performance. The research used a quantitative methodology, with a
non-experimental design and a hypothetical-deductive approach. The population was made up
of 30 administrative workers from the Institution of Higher Education, the Institution of Higher
Education, and the sample was census-based. The results indicated that the transformational
leadership variable as well as its dimensions had a positive and significant relationship with
job performance. Specifically, transformational leadership had a correlation of 0.610, idealized
influence obtained a value of 0.612, inspirational motivation 0.615, intellectual stimulation
0.583 and individualized consideration 0.590, all with p-values < 0.001. In conclusion,
transformational leadership positively impacts the job performance of the administrative
workers of Institution of Higher Education, highlighting the importance of this leadership style

to improve performance and achieve organizational objectives.

Keywords: Transformational leadership, job performance, idealized influence,

inspirational motivation, intellectual stimulation and individualized consideration.
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Introduccion

Se define como liderazgo transformacional como un estilo de direccion que va mas alla
de las relaciones tradicionales, promoviendo cambios significativos en los colaboradores a
través de la influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la
consideracion individualizada (Torres, 2020). Por otro lado, el desempefio laboral es la
capacidad de los empleados para cumplir con sus funciones y responsabilidades dentro de la
organizacion, evidenciando asi su contribucion al logro de las metas colectivas (Andrade et al.,

2023).

En el capitulo I se revisaron los conceptos y teorias sobre liderazgo transformacional y
su impacto en el desempefio laboral, fundamentados en las teorias de James MacGregor Burns
y Bernard M. Bass, ademas de estudios recientes que contextualizaron este liderazgo en

diversos entornos organizacionales.

En el capitulo II se abordd el problema central: la relacion entre liderazgo
transformacional y desempefio laboral en una institucion de Educacién Superior, formulando

los objetivos y las hipotesis a partir de supuestos teoricos y variables definidas.

El capitulo III se describe la metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental
y un enfoque hipotético-deductivo, utilizando cuestionarios aplicados a una muestra de
trabajadores administrativos y se detalla los instrumentos empleados para asegurar validez y

fiabilidad.

En el capitulo IV se presentan y analizan los resultados mediante la correlacion de
Spearman, mostrando en tablas y graficos la relacion entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral. Por ultimo, en el capitulo V. se resumieron las
principales conclusiones, confirmando el impacto positivo del liderazgo transformacional en
el desempefio laboral en una Institucion de Educaciéon Superior. Ademas, se ofrecieron
recomendaciones practicas para fortalecer las practicas de liderazgo en la institucion y mejorar

el rendimiento laboral.



Capitulo I: Fundamento Teoricos de la Investigacion

1.1 Marco historico

El estudio del liderazgo transformacional y su influencia en el desempeiio laboral ha
evolucionado significativamente a lo largo del tiempo. En 1978, James MacGregor Burns
introdujo el liderazgo transformacional en un estudio que realizod sobre liderazgo politico. En
el que sustenta que, con este estilo, el lider consigue que los seguidores modifiquen su
conducta, desarrollen al maximo sus capacidades, redisefiando sus percepciones y valores, a
través de un proceso de ayuda mutua para alcanzar niveles de la motivacion. Se describe como
un proceso en el que los lideres y sus seguidores se ayudan mutuamente para alcanzar niveles
superiores de moralidad y motivacion. Burns plante6 que los lideres transformacionales no solo
buscan la consecucion de objetivos, sino que también promueven valores mas elevados y

altruistas.

Posteriormente, Bernard M. Bass (1985) ampli6 esta teoria al identificar cuatro
componentes claves del liderazgo transformacional: influencia idealizada, motivacién
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada. Estos componentes se
centran en la capacidad del lider para inspirar y motivar a sus seguidores, fomentar la
creatividad y el pensamiento critico, y proporcionar apoyo personalizado. La teoria de Bass ha
sido fundamental en la investigacion moderna sobre liderazgo, destacando como los lideres

transformacionales pueden engendrar confianza, lealtad y admiracion entre sus seguidores.

En el contexto organizacional, la importancia del liderazgo transformacional se ha
subrayado en numerosos estudios internacionales. Por ejemplo, Quinto et al. (2022) en Ecuador
examinaron como el entorno organizativo y el estilo de liderazgo afectan la productividad de
los empleados en un centro educativo. Sus hallazgos indicaron que un ambiente organizacional
positivo, asociado con un estilo de liderazgo transformacional, mejora significativamente la

eficiencia y efectividad del personal.

En Chile, Pedraja et al. (2021) exploraron la relacion entre el liderazgo

transformacional y la cultura de innovacion en instituciones de educacion superior.



Encontraron que el liderazgo transformacional es un factor clave en la promocién de una
cultura de innovacion, lo cual a su vez mejora la calidad educativa. Este estudio resalta como
los lideres transformacionales pueden influir en la capacidad de una institucién para innovar y

mejorar sus practicas.

Rogo et al. (2020) en Indonesia investigaron el impacto del liderazgo transformacional
y las competencias interpersonales de los directores de proyectos en el éxito de estos.
Descubrieron que ambos factores son esenciales para la administracion eficaz de proyectos,
destacando la importancia del liderazgo transformacional en diversos contextos

organizacionales y culturales.

En Ecuador, Nivela et al. (2019) analizaron la conexion entre los patrones de liderazgo
de directores de pequefias empresas y la satisfaccion laboral de los empleados. Concluyeron
que un liderazgo transformacional deficiente se asocia con un desempefio laboral disminuido,
subrayando la relevancia de este estilo de liderazgo para la satisfaccion y el rendimiento de los

empleados.

A nivel nacional, Diaz (2022) en Cajamarca examiné coOmo el liderazgo
transformacional de los directivos se relaciona con el clima organizacional en instituciones
educativas. Sus resultados mostraron una fuerte correlacion positiva, indicando que un
liderazgo transformacional efectivo mejora significativamente el ambiente de trabajo y, por

ende, el desempefio de los empleados.

Santacruz et al. (2020) en Huanuco exploraron la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo sostenible ecoldgico entre el profesorado universitario.
Encontraron una correlacion significativa, sugiriendo que los lideres transformacionales

pueden influir positivamente en la adopcion de practicas sostenibles en la educacion superior.

En Lima, Zevallos (2019) investigd la conexion entre el liderazgo transformacional del
equipo directivo y el rendimiento de los docentes en centros educativos privados. Sus hallazgos
indicaron una correlacion moderada y significativa, mostrando que el liderazgo

transformacional puede mejorar el rendimiento docente.



1.2 Marco tedrico

Liderazgo transformacional (LT)

Se configura como una vertiente del liderazgo que trasciende la mera interaccion
transaccional entre lider y seguidores, este enfoque, ampliamente estudiado y valorado en la
literatura académica, promueve la transformacion de las organizaciones y de sus integrantes a
través de lideres que no solo inspiran, sino que también capacitan y motivan a sus seguidores
para alcanzar rendimientos que superan las expectativas previas; asimismo, los lideres
transformacionales son reconocidos por su capacidad para conectar con sus equipos a un nivel
mas profundo, fomentando el desarrollo personal y profesional de cada miembro (Jackson,

2020).

EI LT se conceptualiza como un proceso en el que el lider eleva las aspiraciones de sus
seguidores, los motiva hacia la consecucion de objetivos mas elevados y fomenta su desarrollo
moral. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la creacion de una vision inspiradora, la
motivacion intrinseca y el fomento de la madurez moral entre los seguidores (Ladkin y Patrick,

2022).

Otra definicion indicaria que menciona que el liderazgo transformacional es un proceso
en el que los lideres y seguidores se ayudan mutuamente para alcanzar niveles superiores de
moralidad y motivacion. Segin Burns, los lideres transformacionales son aquellos que logran
elevar los intereses de sus seguidores, educandolos y elevando sus preocupaciones desde lo

basico hacia aspiraciones mas elevadas y altruistas (Gaston, 2021).

Teorias Fundamentales y modelos conceptuales

La Teoria de Bernard M. Bass, propuesta en 1985, representa una evolucion
significativa de la conceptualizacion inicial de James MacGregor Burns sobre el LT en el que
subraya que los lideres transformacionales poseen ciertas cualidades que engendran confianza,
lealtad y admiracién entre sus seguidores, propiciando un cambio significativo en su

comportamiento y actitudes (Siangchokyoo et al., 2020).



En esta teoria se identifican cuatro componentes clave que caracterizan al liderazgo
transformacional, el primer componente es la consideracion Individualizada, donde el lider
presta atencion personalizada a las necesidades de desarrollo de cada seguidor, actuando como
mentor o facilitador y reconociendo sus contribuciones individuales. El segundo componente
es la estimulacion Intelectual, donde el lider desafia las normas existentes y promueve la
creatividad y la solucion de problemas entre sus seguidores, alentandolos a pensar de manera
critica y explorar nuevas soluciones (Shields, 2023). El tercer componente es la motivacion
inspiracional, donde el lider articula una vision inspiradora y convincente que motiva a los
seguidores a superarse y alcanzar objetivos colectivos. Y, el cuarto componente es la influencia
idealizada, donde el lider sirve como un modelo ejemplar de integridad y compromiso,
ganandose la admiracion, el respeto y la confianza de los seguidores, quienes desean emular

estos valores (Shields, 2023).

Se complementa la informacion con la teoria de James MacGregor Burns, desarrollada
en 1978, se enfoca en la relacion entre lideres y seguidores, elevandolos a niveles mas altos de
motivacion y moralidad. Burns argumenta que el LT no solo se centra en la consecucion de
objetivos comunes, sino que también promueve valores sociales y personales mas elevados,
creando asi una relacién simbidtica donde tanto lideres como seguidores se desarrollan

mutuamente (Kwan, 2020).

Ademas Puspasari et al. (2022), subraya la importancia de la educacion y la formacion
de una ética elevada en el liderazgo, lo que repercute desde los lideres mas influyentes hasta el

individuo, para fomentar un cambio positivo y duradero en la sociedad.

Por ultimo, se tiene la teoria de Bruce J. Avolio, reconocido por su aporte significativo
en el campo del LT, ha contribuido de manera sustancial a través de su investigacion y practica
en esta area. En colaboracion con otros pioneros como Bernard M. Bass, Avolio ha ayudado a
delinear y profundizar la comprension de la dindmica del LT, distinguiendo claramente entre
el liderazgo transaccional y el transformacional para constituir un todo que proporcione como
resultado la satisfaccion a nivel grupal e individual, el esfuerzo adicional necesario para el
cumplimiento de los propositos compartidos y la eficacia y efectividad empresarial (Guarana

y Avolio, 2022).



Evolucion del Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional ha experimentado una notable evolucién desde sus
inicios conceptuales, marcando hitos significativos en la literatura académica y la practica
organizacional. Este enfoque comenz6 a tomar forma en la segunda mitad del siglo XX, cuando
James MacGregor Burns introdujo el concepto en 1978 al describirlo como un proceso en el
que lideres y seguidores se ayudan mutuamente a alcanzar niveles superiores de moralidad y
motivacion. La perspectiva de Burns resaltaba que los lideres transformacionales no solo
buscan alcanzar objetivos organizacionales, sino también elevar los valores y aspiraciones
tanto de los individuos como de la sociedad en general, promoviendo asi un cambio profundo

y duradero (Alava y Quinde, 2023).

Posteriormente, Bernard Bass amplio esta teoria en 1985, integrando dimensiones
especificas que permitieron una mayor operacionalizaciéon del concepto. Segin Bass, el
liderazgo transformacional se caracteriza por cuatro componentes principales: la influencia
idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracion
individualizada. Estos elementos definieron un marco claro para identificar y evaluar este estilo
de liderazgo en diversas organizaciones, destacando su capacidad para inspirar confianza,

fomentar la creatividad y atender las necesidades individuales de los seguidores (Bass, 1999).

En las décadas posteriores, la investigacion sobre el liderazgo transformacional se
diversificd, integrando nuevos enfoques y contextos de aplicacion. Durante los afios noventa,
se consolidd como una de las teorias predominantes en la gestion organizacional, especialmente
en contextos educativos, empresariales y de salud, gracias a su énfasis en la motivacion
intrinseca y el desarrollo personal. Autores como Bruce Avolio profundizaron en la relacion
entre liderazgo transformacional y efectividad organizacional, destacando codmo este estilo
fomenta una cultura de aprendizaje continuo y adaptacion al cambio (Benmira y Agboola,

2021).

Con el advenimiento del siglo XXI, el liderazgo transformacional continud
evolucionando en respuesta a los desafios de un mundo globalizado e interconectado. Se
exploraron nuevas dinamicas, como su impacto en entornos multiculturales y su relevancia en

la gestion del cambio organizacional. Investigaciones recientes han destacado su papel en la



promocion de la innovacion y la resiliencia en organizaciones que enfrentan incertidumbre y
disrupcion tecnoldgica. Ademas, se ha enfatizado su relacidon con conceptos contemporaneos
como la sostenibilidad, el liderazgo ético y el bienestar organizacional (Benmira y Agboola,

2021).

En la actualidad, el liderazgo transformacional sigue siendo un referente en el estudio
de la gestion y el comportamiento organizacional. Su evolucion refleja una capacidad continua
para adaptarse a contextos cambiantes, manteniendo su esencia de promover una
transformacion positiva tanto en individuos como en organizaciones. Este estilo de liderazgo
ha trascendido sus raices iniciales para convertirse en un enfoque integrador que responde a las
demandas de un entorno global complejo y en constante cambio, consoliddndose como un

modelo esencial para el liderazgo del futuro (Hunt y Fedynich, 2019).

Comparacion entre Liderazgo Transformacional y Transaccional

El liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional representan dos enfoques
contrastantes en la gestion y el liderazgo organizacional, cada uno con caracteristicas, objetivos
y métodos claramente definidos, que los hacen aplicables a diferentes contextos y necesidades.
Mientras que el liderazgo transformacional se centra en inspirar y motivar a los seguidores para
alcanzar metas elevadas y promover un cambio profundo, el liderazgo transaccional se basa en
un sistema de recompensas y sanciones para garantizar el cumplimiento de tareas especificas

y la estabilidad organizacional (Jensen et al., 2019).

En el caso del liderazgo transformacional, los lideres buscan influir en sus seguidores
mediante una visidn inspiradora y un fuerte compromiso con el desarrollo individual y
colectivo. Este enfoque, conceptualizado por autores como James MacGregor Burns y Bernard
Bass, se caracteriza por la capacidad de los lideres para fomentar la creatividad, la innovacion
y el sentido de proposito en sus equipos. Al hacerlo, los lideres transformacionales no solo
logran resultados organizacionales, sino que también promueven el crecimiento personal de
sus colaboradores, incentivdndolos a superar sus propios limites y aspirar a objetivos mas

elevados. Esto se logra mediante cuatro dimensiones principales: influencia idealizada,



motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada, las cuales

buscan generar un entorno dindmico y enriquecedor (Jensen et al., 2019).

Por otro lado, el liderazgo transaccional, ampliamente explorado en estudios clasicos
de la gestion, se fundamenta en una relacion de intercambio entre el lider y sus seguidores. Este
tipo de liderazgo utiliza acuerdos explicitos, contratos y sistemas de recompensa para
garantizar que las tareas asignadas se completen de acuerdo con los estandares esperados. Los
lideres transaccionales destacan por su capacidad para mantener la estabilidad organizacional,
enfocandose en la supervision, el cumplimiento de normas y la resolucidon inmediata de
problemas. Este enfoque es particularmente efectivo en entornos donde las tareas son rutinarias

o0 se requiere un control estricto de los procesos (Jensen et al., 2019).

Sin embargo, la diferencia fundamental entre ambos estilos radica en sus objetivos y en
como se relacionan con sus seguidores. Mientras que el liderazgo transformacional busca
transformar las aspiraciones y valores de las personas, el liderazgo transaccional se limita a
gestionar el comportamiento mediante recompensas externas. Por ejemplo, en el liderazgo
transaccional, los incentivos financieros, como bonos o ascensos, se utilizan para motivar a los
empleados; en contraste, el liderazgo transformacional fomenta la motivacion intrinseca,
apelando a los valores, emociones y deseos de autorrealizacion de los individuos (Cho et al.,
2019).

Ademas, el liderazgo transformacional se adapta mejor a contextos donde se requiere
innovacion, cambios estratégicos o desarrollo organizacional, ya que promueve un entorno de
confianza, colaboracion y creatividad. En cambio, el liderazgo transaccional es mas apropiado
en situaciones que demandan estabilidad, cumplimiento estricto de procedimientos o resultados

inmediatos, como en entornos industriales o de manufactura (Nielsen et al., 2019).

Aplicaciones del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional encuentra aplicaciones en instituciones educativas, donde
su enfoque centrado en la inspiracion, la motivacion y el desarrollo de un entorno de confianza
impulsa transformaciones organizativas y pedagdgicas. Este tipo de liderazgo fomenta una

cultura de innovacidon, mejora la cohesion entre los equipos de trabajo y eleva los estandares



de calidad educativa. Los lideres transformacionales, al priorizar una vision compartida y
valores éticos, logran involucrar a docentes, estudiantes y otros actores en el logro de metas
comunes. Asimismo, este modelo contribuye a fortalecer el compromiso docente,
incrementando la motivacion y el desempefio laboral, mientras se promueve un clima
organizacional favorable que favorece la mejora continua. Estas aplicaciones no solo
transforman las dindmicas internas de las instituciones, sino que también potencian su
capacidad de adaptarse y responder a los desafios educativos contemporaneos (Carreiro y

Oliveira, 2019).

Beneficios del Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional en el ambito organizacional se distingue por sus multiples
beneficios, los cuales impactan positivamente en diversos niveles dentro de las organizaciones.
Este enfoque promueve una mayor motivacion y compromiso entre los empleados, al alinear
los objetivos personales con las metas organizacionales. Al inspirar a los equipos mediante una
vision clara y valores compartidos, los lideres transformacionales generan un sentido de

proposito que eleva la moral y fomenta el trabajo colaborativo (Object, 2021).

Entre sus principales beneficios se encuentra el incremento de la productividad y la eficacia,
ya que los empleados se sienten valorados y empoderados, lo que les motiva a alcanzar su
maximo potencial. Este modelo de liderazgo también fortalece el clima organizacional, creando
un ambiente de confianza y comunicacion abierta, lo cual facilita la resolucion de conflictos y
la innovacion (Watts y Corrie, 2022).

Asimismo, el liderazgo transformacional es clave para fomentar la adaptabilidad al cambio, un
factor critico en el entorno competitivo actual. Al incentivar el pensamiento creativo y el
desarrollo personal, los lideres transformacionales preparan a sus equipos para enfrentar

desafios y aprovechar oportunidades de manera proactiva (Amin et al., 2023).

Desde una perspectiva estratégica, este liderazgo contribuye a la sostenibilidad organizacional,
al centrarse en el desarrollo continuo de los talentos y en la construccion de relaciones solidas
con los stakeholders. Su capacidad para generar impactos duraderos radica en su enfoque

integrador, que combina objetivos operativos con valores éticos y sociales (Amin et al., 2023).
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Limitaciones del Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional, a pesar de sus reconocidos beneficios, enfrenta diversos
retos y limitaciones que pueden afectar su implementacion y eficacia dentro de las
organizaciones. Uno de los principales desafios radica en la dependencia de la figura del lider,
ya que el éxito de este modelo se vincula estrechamente con las habilidades, carisma y vision
estratégica del lider transformacional. Esto puede crear vulnerabilidad en la organizacion si
dicha figura no esta suficientemente preparada o si, por alguna razon, abandona su posicion

(Crede et al., 2019).

Asimismo, este enfoque puede requerir una inversion significativa en tiempo y recursos
para capacitar y desarrollar lideres transformacionales, lo que puede ser un obsticulo en
contextos donde los recursos son limitados o las demandas operativas son apremiantes.
Ademas, el liderazgo transformacional puede no ser igualmente efectivo en todas las culturas
organizacionales, especialmente en aquellas que son mas jerarquicas o que resisten el cambio,
ya que este modelo requiere un entorno que valore la participacion y la autonomia de los

empleados (Bakker et al., 2023).

Entre sus limitaciones también se encuentra la posibilidad de que, en su enfoque en la
vision a largo plazo, se descuiden las necesidades inmediatas y operativas de la organizacion,
generando tensiones entre la estrategia y la ejecucion. Ademads, si no se gestiona
adecuadamente, el entusiasmo por el cambio puede generar desgaste emocional entre los
empleados, especialmente si las expectativas generadas no se traducen en resultados tangibles.
Finalmente, en contextos donde existen altos niveles de resistencia al cambio o desconfianza
organizacional, el liderazgo transformacional puede encontrar barreras significativas para su
implementacion, ya que requiere un nivel elevado de compromiso y alineacion cultural (Lai

et al., 2020).

A pesar de estos retos, las limitaciones del liderazgo transformacional pueden ser
gestionadas mediante estrategias bien disefiadas que incluyan la formacion continua de lideres,
el establecimiento de metas claras y alcanzables, y la creacion de mecanismos que permitan

una transicion fluida entre las aspiraciones estratégicas y las demandas operativas. Estos ajustes
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permiten maximizar su potencial mientras se mitigan los riesgos asociados (Eisenberg et al.,

2019).

Dimensiones del liderazgo transformacional

Influencia idealizada

Los miembros del equipo, al notar el liderazgo ejemplar ejercido por su directivo,
tienden a entregar desempefios superiores, lo cual favorece tanto su propio avance como el del
grupo y de la organizacion educativa correspondiente. La figura del lider transformador se
distingue por ejercer una influencia ejemplarizante sobre sus colaboradores, la cual se
manifiesta mediante el reconocimiento del esfuerzo individual de cada integrante (Kariuki,
2021). Bajo esta dindmica de liderazgo, el directivo se convierte en un modelo de integridad
para el equipo, proporcionando una atencion personalizada, destacando sus éxitos y mostrando
comprension ante sus fallos, lo que contribuye a su desarrollo y, simultaneamente, les ofrece
el respaldo necesario en la ejecucion de sus labores para asegurar su cumplimiento efectivo

(Northouse, 2021).

Los estudios revelan que la influencia idealizada produce en los empleados a sintonizar
con los principios y metas corporativas, este liderazgo no solo eleva el ambiente laboral, sino
que también potencia la motivacion y el sentido de pertenencia, pilares fundamentales para

conservar una productividad y una satisfaccion elevadas (Khan et al., 2022).

En el ambito laboral, la influencia idealizada se entrelaza con la creacion de entornos
colaborativos y robustos, donde los trabajadores se sienten empoderados para aportar con
entusiasmo al triunfo de la empresa. Esto se manifiesta en un incremento en el rendimiento
personal y colectivo, ademas de una disminucion en disputas y cambios de personal. Asimismo,
se ha constatado que los lideres que adoptan una influencia idealizada pueden metamorfosear
actitudes y conductas adversas en proactividad y creatividad, robusteciendo asi la habilidad de

los equipos para afrontar cambios y superar obstaculos (Ul Hosna et al., 2021).
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Consideracion individual

Este elemento comprende la diligencia y la bienvenida proporcionada por el lider
transformador, quien, a su vez, facilita el avance de habilidades en sus adeptos, lo que
contribuird a una comunicacion efectiva del lider transformador con ellos. Al ocuparse
igualmente de sus necesidades y preferencias, se asegura que los adeptos trasciendan el rol de
meros asistentes, promoviendo en ellos un sentido de responsabilidad y compromiso hacia los
objetivos establecidos en la entidad. Ademas, el lider transformador, mediante la interaccion
social con sus seguidores, tiene la capacidad de identificar sus necesidades y exigencias,
ofreciéndoles atencidon y soporte personalizados para solventar sus inconvenientes, con el

objetivo esencial de valorar a cada seguidor de manera individual (Northouse, 2021).

El liderazgo transformacional se nutre de una influencia idealizada que cultiva un
entorno de confianza y respeto hacia el lider. En este escenario, los lideres que inspiran con su
ejemplo personal logran que sus seguidores se alineen con los valores y aspiraciones de la
empresa, lo que, por ende, genera una motivacion interna mas profunda en los empleados. Al
cultivar un ambiente laboral armonioso, este liderazgo no solo estimula la dedicacion de los
trabajadores, sino que también fortalece la armonia del equipo, un pilar fundamental para
conservar la eficiencia y la alegria en el ambito laboral. Ademas, esta influencia idealizada
facilita a los lideres metamorfosear actitudes adversas en impulso e ingenio, robusteciendo asi
la habilidad de los equipos para acomodarse a cambios y superar obstadculos con destreza

(Martinez et al., 2020).

Asimismo, al tejer vinculos cimentados en la confianza reciproca, los lideres pueden
cultivar un sentido de pertenencia que fortalece la solidez de la organizacion. En este contexto,
la conexion continua entre el lider y sus seguidores no solo simplifica la identificacion de
requerimientos y aspiraciones, sino que también asegura una solucion de problemas mas a
medida. Asi, la influencia idealizada es un pilar fundamental para elevar el rendimiento laboral,
pues fomenta un liderazgo ético y orientado a inspirar excelencia. En esencia, su puesta en
marcha estratégica puede transformar radicalmente la sostenibilidad y el triunfo de las
empresas, al forjar ambientes que fomenten tanto el florecimiento individual como el

comunitario (Bojovic y Jovanovic, 2020).
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Estimulacion intelectual

El lider transformacional fomenta la identificacién de sus seguidores con la entidad
educativa, impulsandolos a ser innovadores, creativos y criticos. Este liderazgo incita a la
busqueda y sugerencia de nuevas soluciones frente a los desafios emergentes, sin desvalorizar
las contribuciones que se desvien de sus propias ideas ni reprender sus fallos de manera publica.
Mas bien, motiva intelectualmente a sus colaboradores, favoreciendo su implicacion en la
solucion de inconvenientes y generando entornos de debate y reflexion tanto individual como
colectiva. De esta manera, el lider transformacional inspira a sus colaboradores a desarrollar y
adoptar ideas renovadoras y superiores en la gestion de complicaciones, integrandolas como
parte integral de su enfoque y responsabilidad (Northouse, 2021).

La motivacion intelectual, en su calidad de componente del liderazgo transformacional,
juega un papel fundamental en la promocion de la innovacidon organizacional. Este modelo de
direccion insta a los trabajadores a interrogar presupuestos convencionales y a explorar nuevas
perspectivas, promoviendo un entorno que estimula la creatividad y el razonamiento critico.
Adicionalmente, la motivacion intelectual incita a los miembros del equipo a indagar en
soluciones innovadoras para problemas de alta complejidad, lo que se traduce en procesos

organizacionales mas eficaces y sostenibles (Sutanto et al., 2021).

Las investigaciones han evidenciado que las entidades que implementan practicas de
fomento intelectual poseen una mayor probabilidad de cultivar un ambiente propicio para la
innovacion, dado que se aprecia la experimentacion y el aprendizaje continuo. Esta
metodologia facilita no solo la deteccion de nuevas oportunidades de mercado, sino también la
optimizacion de los productos, servicios y procesos actuales, potenciando la competitividad a

nivel organizacional (Thuan, 2020).

Este enfoque se vincula directamente con la instauracion de un compromiso
organizacional mas profundo, dado que los trabajadores experimentan un empoderamiento y
valoracion al participar de manera activa en iniciativas estratégicas de innovacion. En este
contexto, los lideres que fomentan el desarrollo intelectual en sus equipos favorecen el
desarrollo tanto individual como colectivo, promoviendo de esta manera la adopcion de
tecnologias emergentes y adaptaciones agiles a las fluctuaciones en el contexto corporativo

(Magasi, 2021).
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Motivacion inspiracional.

La habilidad de impulsar a los colaboradores en la ejecucion de sus funciones distingue
al lider transformacional, facilitando asi la consecucion de metas compartidas. Este tipo de
lider tiene la destreza de influir en sus seguidores para que aporten su maximo esfuerzo a favor
de la entidad. Mediante un enfoque de incentivo progresivo, el lider transformacional cultiva
la dedicacion de sus colaboradores; estimula sus aspiraciones de éxito y avance, fomenta la
dindmica del conjunto y de la institucion, reconoce y valora el trabajo de su equipo, y les brinda

apoyo y formacidn para su crecimiento personal y profesional (Northouse, 2021).

La motivacidén inspiracional, como un componente esencial del liderazgo
transformacional, desempefia un papel crucial en la promocion del cambio organizacional,
dado que posee la habilidad de inspirar y alinear a los colaboradores hacia una vision comun.
En este contexto, los lideres que emplean esta herramienta no solo comunican mensajes claros
y optimistas, sino que también enfatizan la relevancia de los objetivos colectivos, lo que facilita

la movilizacion de los equipos con confianza y fervor (Choi, 2019).

Ademas, al promover la confianza entre los integrantes de la entidad, la motivacion
inspiracional promueve la cohesion grupal, un factor crucial para abordar los retos vinculados
a los procesos de transformacion. Por ejemplo, en situaciones de incertidumbre, este estilo de
liderazgo facilita la transformacion de la resistencia al cambio en una postura proactiva,
consolidando el compromiso de los trabajadores y fomentando su implicacién activa en la

puesta en marcha de nuevas estrategias (Gonfa, 2019).

Asimismo, esta modalidad de motivacion no solo optimiza el rendimiento individual,
sino que también estimula el rendimiento colectivo, dado que genera un entorno dindmico en
el que la innovacion y la mejora continua se transforman en practicas habituales. Dentro de
este marco, la implementacion de la motivacion inspiracional desempena un papel crucial en
la adaptabilidad de las organizaciones a las exigencias fluctuantes del entorno, ademas de su

preservacion de una ventaja competitiva sostenible (Gonfa, 2019).
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Desempefio laboral

Se define como la contribucion esperada del empleado, considerado como cliente
interno, hacia la empresa u organizacion a través de distintos comportamientos que el individuo
exhibe a lo largo de su estancia. Dichas acciones son determinantes para la eficiencia de la

organizacion (Cuello et al., 2020).

Y se refiere al modo en que los empleados desempefian sus tareas cotidianas, evaluacion
que se realiza a través de revisiones regulares. Dicho andlisis considera el desempefio
basandose en aspectos como el liderazgo, habilidades, y productividad, entre otros. El
rendimiento se percibe como un comportamiento exhibido por los individuos, el cual afecta
significativamente las actividades y comportamientos cruciales para el cumplimiento de los

propositos empresariales (Al-Jedaia y Mehrez, 2020).

Importancia del desempefio laboral

La capacidad de evaluar la actuacion o rendimiento laboral se fundamenta en una
gestion competente de la organizacion. Esto implica reconocer la eficiencia del personal
mediante el andlisis de coémo sus contribuciones y el desempefio general facilitan la
consecucion de los objetivos establecidos. A partir de estos andlisis, la alta direccion puede
tomar decisiones beneficiosas para la entidad y todos los esfuerzos se dirigen hacia el
cumplimiento de la mision y vision establecidas; en caso de no alcanzar estos objetivos, se hace

imperativo implementar medidas correctivas (Andrade et al., 2023).

Por consiguiente, el rendimiento laboral reviste gran importancia, ya que suministra
datos cruciales para la toma de decisiones dentro del departamento de gestion de recursos
humanos, abarcando primordialmente promociones, traslados, rotaciones y terminaciones
laborales; asi como el facilitar la identificacion de las necesidades de formacion y desarrollo
del personal (Sessa y Bowling, 2021).

Caracteristicas del desempefio laboral

Hay diversos factores clave en el entorno laboral, entre los cuales la adaptabilidad

sobresale como la habilidad para acomodarse a distintas situaciones, recompensas,
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responsabilidades y personas. Se subraya la relevancia de la habilidad comunicativa, vista
como la capacidad de expresar conceptos de manera clara tanto individualmente como en
equipo, ajustando el uso del idioma y los términos a las demandas concretas. La proactividad
se define como la predisposicion a tomar la iniciativa para lograr objetivos, fomentando una
implicacién activa mdas alla de la mera ejecucion de directrices ajenas. El juicio critico se
reconoce como el conocimiento adquirido a través de la experiencia profesional y técnica,
enfatizando la necesidad de actualizacion continua en la especialidad correspondiente. La
calidad del trabajo se refiere a la entrega de resultados que satisfacen o exceden las
expectativas, adoptando una postura activa en la mejora continua del producto o servicio con
eficacia. La cantidad de trabajo esta vinculada con la realizacion de metas y objetivos,
manejando con competencia las tareas asignadas hasta su conclusion. Finalmente, la
planificacion se identifica con la capacidad de organizar y cumplir con las obligaciones dentro

de los plazos establecidos (Ryu, 2020).

Finalmente, Ryu (2020) indica que la promocion del talento se refiere a la habilidad de
impulsar las capacidades y aptitudes de los miembros del equipo, a través de la organizacion

de programas de desarrollo que correspondan con las obligaciones presentes y venideras.

Factores de influyen en el desempefio laboral

Subraya la relevancia de como los empleados perciben la justicia, su actitud y punto de
vista respecto a sus labores, aspectos cruciales para que la direccion superior pueda entender
las reacciones de sus trabajadores ante sus tareas diarias donde la apreciacion que los
trabajadores tienen hacia su empleo constituye otra dimensién importante, dado que el atractivo
hacia el trabajo varia, lo que resulta en que ciertas posiciones sean mas codiciadas que otras.;
por ello, la autovaloracion se destaca como un elemento fundamental, manifestando el anhelo
personal del individuo por lograr nuevos éxitos y obtener reconocimiento dentro del entorno

laboral o el equipo (Yousefi y Abdullah, 2019).

Ademas, existen factores ambientales tales como la temperatura, destacando la
importancia de mantenerla en un intervalo confortable para los empleados, lo cual puede
requerir la implementacion de areas de trabajo con control térmico. El nivel de ruido en el

ambiente laboral es otro factor critico, siendo preferibles condiciones de sonido bajas a
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moderadas para prevenir el estrés y la ansiedad, lo que a su vez incrementa la satisfaccion en
el trabajo. La iluminacién correcta es esencial, variando segun la dificultad de la tarea y
variables como la edad de los trabajadores. Por ultimo, la amplitud del 4rea de trabajo asignada
a cada empleado juega un rol vital en su contentamiento laboral, donde las variaciones respecto
aun estandar 6ptimo pueden influir de manera adversa en su estado de animo (Singh y Ramdeo,

2020).

Asimismo, la ergonomia forma parte de este tipo de factor, al optimizar las condiciones
fisicas, psicologicas y ambientales del trabajo para mejorar la eficiencia y el bienestar de los
empleados. Los estudios destacan que un disefio ergonémico adecuado no solo reduce el riesgo
de lesiones musculoesqueléticas, sino que también incrementa la productividad, minimiza la
fatiga y mejora la satisfaccion laboral. Uno de los principales beneficios de la ergonomia es su
capacidad para prevenir trastornos musculoesqueléticos relacionados con posturas forzadas o
incorrectas, largas jornadas laborales y espacios de trabajo inadecuados. Esto es especialmente
relevante en ocupaciones que requieren esfuerzos fisicos repetitivos o posturas estaticas
prolongadas. Por ejemplo, el disefio ergonémico de sillas, mesas y herramientas ha demostrado
un impacto positivo en la reduccion de molestias fisicas y en el aumento de la concentracion y

el desempefio (Yattani et al., 2024).

Ademas, los ambientes de trabajo que integran iluminacion, ruido y temperatura
adecuados también contribuyen al bienestar general de los empleados, disminuyendo el estrés
y promoviendo un enfoque constante en las tareas. La ergonomia, combinada con estrategias
de psicologia positiva, también fomenta el compromiso y la motivacion, resultando en equipos
de trabajo mas cohesionados y efectivos. Por otro lado, el enfoque participativo en el disefio
ergonomico, que involucra a los empleados en la identificacion de problemas y en la propuesta
de soluciones, fortalece el sentido de pertenencia y mejora la implementacion de cambios en
el entorno laboral, este enfoque ha sido particularmente exitoso en sectores como la industria,

la educacion y los servicios de salud (Atatsi et al., 2019).

También, los factores psicologicos que influyen en el desempeno laboral incluyen el
estrés, la motivacion, la salud mental y las relaciones interpersonales, donde el estrés laboral,
causado por cargas excesivas, conflictos o falta de apoyo, afecta negativamente el rendimiento

y el bienestar de los empleados. La motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, es clave para
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mantener el compromiso y la productividad. La salud mental, incluyendo problemas como el
burnout y la ansiedad, impacta significativamente el desempefio, pero puede mejorarse
mediante programas de apoyo emocional. Ademas, un entorno laboral basado en confianza y
colaboracion favorece la satisfaccion y el rendimiento, mientras que la toxicidad genera efectos
contrarios. Finalmente, habilidades como la resiliencia y la inteligencia emocional ayudan a

manejar presiones y mejorar la adaptacion al trabajo (Darvishmotevali y Ali, 2020).

Modelos de evaluacion

Los modelos de evaluacion del desempefio laboral se presentan como herramientas
fundamentales para medir y gestionar el rendimiento de los empleados en relacion con los
objetivos organizacionales. Estas metodologias permiten identificar fortalezas, areas de mejora
y oportunidades de desarrollo profesional, contribuyendo al crecimiento tanto individual como
corporativo. Los enfoques mas utilizados abarcan desde modelos tradicionales hasta sistemas

mas integrales e innovadores (Flach, 2019).

Entre los modelos tradicionales destaca la evaluacion por competencias, que mide las
habilidades especificas requeridas para un puesto en particular, asegurando que los empleados
posean los conocimientos y capacidades necesarios para cumplir con sus responsabilidades.
Este modelo se complementa con la evaluacidon basada en objetivos (Management by
Objectives, MBO), en la que se establece un marco de metas claras y medibles, evaluando el

desempetio segun los resultados alcanzados (Cleveland et al., 2019).

Por otro lado, los enfoques mas modernos incluyen la evaluacion 360 grados, que
recopila retroalimentacion de diversas fuentes, como compaineros de equipo, supervisores,
subordinados ¢ incluso clientes. Este modelo proporciona una vision holistica del desempeiio,
mejorando la precision y fomentando el desarrollo a través de perspectivas multiples.
Asimismo, la evaluacion continua o en tiempo real, facilitada por plataformas tecnologicas,
permite un monitoreo constante, lo que incrementa la agilidad en la toma de decisiones y el

ajuste de estrategias (Cleveland et al., 2019).

Otra metodologia relevante es la basada en indicadores clave de desempetio (KPIs), que

traduce los objetivos organizacionales en métricas especificas para cada empleado o equipo.
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Este enfoque asegura que el esfuerzo individual esté alineado con las prioridades estratégicas
de la organizacion. De manera complementaria, el modelo de evaluacion por competencias
emocionales considera habilidades interpersonales y de gestion emocional, cruciales en

entornos dindmicos y colaborativos (Hristov y Chirico, 2019).

Desempefio laboral de instituciones de educacion superior

El desempefio laboral en instituciones de educacion superior se encuentra
estrechamente vinculado a diversos factores internos y externos que impactan tanto a docentes
como al personal administrativo. La motivacion profesional emerge como un eje central,
influida por incentivos econdmicos, estabilidad laboral y condiciones organizacionales.
Ademas, el desarrollo de habilidades especificas y competencias socioemocionales resulta
imprescindible para enfrentar las crecientes demandas del entorno educativo y laboral (Castro

y Tumibay, 2021).

En este contexto, investigaciones recientes destacan que el burnout, especialmente en
escenarios post-pandemia, ha aumentado debido a la sobrecarga laboral y la adaptacion a
nuevas tecnologias. Este fendmeno afecta no solo el rendimiento individual sino también la
calidad educativa general. Sin embargo, se ha identificado que estrategias como el
fortalecimiento del bienestar emocional y la mejora del clima organizacional son esenciales
para contrarrestar estos efectos negativos, promoviendo un entorno mas saludable y eficiente

(Castro y Tumibay, 2021).

Por otro lado, las instituciones enfrentan el desafio de alinear sus programas académicos
con las exigencias del mercado laboral. Para lograr esto, es fundamental la implementacion de
metodologias activas y el uso de herramientas tecnologicas, las cuales han demostrado
fortalecer la formacion integral de los estudiantes y su transicion al dmbito profesional.
Finalmente, estudios sobre el bienestar administrativo revelan que un enfoque centrado en la
salud mental y la distribucion equitativa de las cargas laborales resulta clave para garantizar
una gestion eficaz. Esto, combinado con un liderazgo transformador, puede optimizar

significativamente los resultados institucionales (Langrafe et al., 2020).
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Impacto del liderazgo en el desempefio laboral

El liderazgo transformacional, por ejemplo, fomenta un ambiente donde la confianza y
la inspiracién motivan a los empleados a superar las expectativas y alcanzar metas colectivas.
Este estilo se asocia con la creacion de un clima organizacional positivo que impacta
directamente en la satisfaccion laboral y la eficiencia de los equipos de trabajo. Por otro lado,
el liderazgo de servicio prioriza las necesidades de los colaboradores, promoviendo el bienestar
y fortaleciendo el sentido de pertenencia dentro de la organizacion. Este enfoque se vincula
con la reduccion del estrés laboral y el aumento de la felicidad en el trabajo, lo que se traduce

en mejores resultados individuales y grupales (Kundu et al., 2019).

La inteligencia emocional como componente del liderazgo también se destaca como un
factor clave. Lideres con altas habilidades emocionales son mas efectivos en la gestion de
conflictos, en la creacion de vinculos sdlidos y en la generacion de un entorno de trabajo
inclusivo y empatico. Estas capacidades son esenciales para mantener un equipo cohesionado
y enfocado en objetivos comunes. Finalmente, el liderazgo adaptativo es relevante en
escenarios donde los cambios y las incertidumbres son constantes. Este tipo de liderazgo
permite a los lideres guiar a sus equipos a través de transiciones complejas, manteniendo la

estabilidad y el rendimiento organizacional (Gorgens y Roux, 2021).

Motivacién intrinseca y extrinseca en el desempefio laboral

La motivacion intrinseca y extrinseca desempefian un papel clave en el desempeiio
laboral, al influir en el nivel de compromiso, productividad y satisfaccion de los colaboradores.
La motivacion intrinseca, que surge del interés personal y la realizacion de tareas por placer o
desafio, es especialmente efectiva para impulsar la creatividad y la autogestion. Por su parte,
la motivacion extrinseca, orientada a recompensas externas como salarios, beneficios o
reconocimiento, es crucial en contextos donde los incentivos tangibles promueven el

cumplimiento de metas organizacionales (Mardanov, 2020).

Los estudios destacan que ambos tipos de motivacidn no son excluyentes, sino

complementarios. Por ejemplo, en escenarios laborales complejos, la motivacion intrinseca
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fomenta el aprendizaje y la innovacion, mientras que la extrinseca asegura la alineacion con
los objetivos estratégicos de la organizacion. Ademas, un balance adecuado entre ambas formas
de motivacion puede minimizar el estrés y aumentar el compromiso, contribuyendo a la
sostenibilidad del desempefio a largo plazo. Asimismo, la calidad del liderazgo, las politicas
organizacionales y el disefio de las tareas juegan un rol mediador en la efectividad de estos
tipos de motivacion. Los entornos que promueven autonomia, reconocimiento y un proposito
claro potencian la motivacion intrinseca, mientras que sistemas de recompensas justos y

transparentes refuerzan la extrinseca (Locke y Schattke, 2019).

Indicadores clave del desempefio laboral

Los indicadores clave del desempeio laboral (Key Performance Indicators, KPI) son
métricas esenciales para evaluar y mejorar la eficiencia y efectividad en el trabajo. Estos
indicadores ofrecen una perspectiva cuantitativa y cualitativa sobre aspectos criticos del
desempetio individual y organizacional, ayudando a identificar areas de mejora y a alinear los

objetivos laborales con las metas estratégicas de la empresa (Al Dakheel et al., 2020).

Entre los indicadores mas relevantes se encuentran la productividad, que mide la
relacion entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados, y la calidad del trabajo, que
evalua el grado de cumplimiento de los estandares establecidos. Ademas, la tasa de rotacion de
empleados y el indice de satisfaccion laboral son fundamentales para valorar el compromiso y

el bienestar de la fuerza laboral (An’ars, 2022).

Otro indicador clave es el cumplimiento de objetivos, que se enfoca en la capacidad de
los empleados para alcanzar metas especificas en tiempo y forma. Asimismo, la eficiencia
operativa, medida a través del tiempo dedicado a actividades productivas frente al tiempo total
trabajado, es crucial para optimizar procesos y reducir desperdicios. Por lltimo, los indicadores
relacionados con la innovacion y el desarrollo profesional, como la participaciéon en
capacitaciones o el nimero de ideas implementadas, reflejan la adaptabilidad y el crecimiento

dentro del entorno laboral (Setiawan y Purba, 2020).
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1.3 Marco conceptual

— Compromiso de los empleados: El nivel de dedicacion, pasion y lealtad que un trabajador

siente hacia su trabajo y la organizacion (Cornejo, 2021).

— Comunicacién interna: Proceso por el cual se intercambia informacion dentro de una

organizacion (Ryu, 2020).

— Consideracion individualizada: Hace referencia a la asistencia individualizada que el
dirigente ofrece a cada integrante, identificando sus requerimientos particulares de

evolucién y promoviendo su desarrollo personal y laboral (Torres, 2020).

— Cultura organizacional: Agrupacion de valores, creencias, actitudes y comportamientos
compartidos que caracterizan a una organizacion. Influye en cémo los empleados

interactiian entre si y con el entorno externo (Nafiez, 2021).

— Desempefio laboral: Describe la forma en como los trabajadores efectiian sus actividades y

responsabilidades laborales (Pashanasi et al., 2021).

— Eficacia organizacional: Capacidad de una organizacion para alcanzar sus metas y objetivos

de manera eficiente, utilizando recursos de manera optima (Singh y Ramdeo, 2020).

— Estimulacion intelectual: Parte del liderazgo transformacional, implica fomentar Ia
innovacion y creatividad entre los seguidores alentandolos a cuestionar supuestos existentes

y explorar nuevas soluciones y enfoques en su trabajo (Torres, 2020).

— Influencia idealizada: Aspecto del liderazgo transformacional donde el lider simula como
un molde a seguir para los seguidores, ganandose su admiracion, respeto y confianza a través

de acciones éticas (Torres, 2020).

— Liderazgo transformacional: Se refiere al enfoque de liderazgo que consiste en reconocer la

necesidad de transformacion, desarrollar una visidon motivadora para dirigir dicho cambio
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mediante la cooperacion de los colaboradores y llevar a cabo la transformacién bajo un

compromiso conjunto (Galvez y Llatas, 2022).

Motivacion inspiracional: Se alude a la capacidad de un lider para infundir inspiracion y
estimular a sus colaboradores hacia la consecucidén de una vision u objetivos comunes,

incrementando frecuentemente su animo y fervor (Torres, 2020).
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Capitulo II. El Problema, Objetivos, Hipotesis y Variables

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1 Descripcion de la realidad problematica

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente reconocido como una estrategia
organizacional capaz de generar impactos significativos en la productividad, el compromiso y
el bienestar de los colaboradores. Este enfoque, basado en dimensiones como la influencia
idealizada, la motivacidon inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracion
individualizada, promueve entornos laborales mas participativos, impulsa el desarrollo
profesional y fortalece la alineacion entre los objetivos individuales y los fines institucionales
(O’Reilly y Chatman, 2020). No obstante, su implementacion efectiva depende de factores
contextuales y estructurales, ya que obstadculos como la resistencia al cambio, la deficiente
preparacion de los lideres o una cultura organizacional rigida pueden limitar su alcance e

incluso revertir sus beneficios esperados (Budur 2020).

En este mismo sentido, el desempefio laboral constituye una variable fundamental en
la evaluacion de la eficiencia institucional, dado que refleja el grado de cumplimiento de metas,
la calidad del servicio y el nivel de compromiso del personal. Investigaciones previas han
demostrado que el liderazgo ejercido por los directivos influye de manera determinante en el
rendimiento del trabajador, ya sea potenciando su desempefo a través de la motivacion y el
reconocimiento, o bien generando efectos adversos como la desmotivacion, la apatia o la
disminucion del rendimiento (Yasin et al., 2020). Por ejemplo, en un estudio desarrollado en
una universidad privada de Ecuador, se evidencio que el 60% de los empleados administrativos
atribuy6 su bajo compromiso a la ausencia de un liderazgo inspirador por parte de sus

superiores (Top et al. 2020).

A nivel nacional, las instituciones de educacion superior en el Perti, en especial aquellas
de caricter técnico-profesional, enfrentan limitaciones persistentes en la gestion del talento
humano. Multiples estudios coinciden en sefalar que gran parte de estas instituciones carecen

de estrategias solidas orientadas al desarrollo del liderazgo interno. Entre las principales
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problematicas identificadas se encuentran la escasa retroalimentacion por parte de los
superiores, la débil comunicacion institucional y la falta de oportunidades para el crecimiento
profesional (Sharif, 2019). Complementariamente, en una investigacion aplicada en una
institucion técnica chilena, se constatd que el 45% del personal administrativo percibia una
comunicacién deficiente con los lideres, lo cual generaba confusion en los procesos y

desmotivacion laboral (Alblooshi et al., 2020).

En este marco general, la situacion de la Institucion de Educacion Superior SENATI
refleja una problematica concreta que amerita atencion. A partir de reportes funcionales
elaborados por el area de Talento Humano durante los afios 2022 y 2023, se identificd una
disminucion del 11.3% en el cumplimiento de metas administrativas en areas clave como
Admision, Servicios Generales y Logistica. Esta tendencia descendente ha sido acompainiada
por un incremento del 14.8% en solicitudes de reubicacion laboral interna por parte del personal
administrativo, lo cual puede interpretarse como un indicador de descontento o insatisfaccion
organizacional. Asimismo, registros internos provenientes de actas de coordinacion,
evaluaciones internas y comunicaciones institucionales evidencian una gestion
predominantemente verticalista, centrada en el control operativo y con escasa apertura a la
participacion del personal. En multiples espacios formales de reunion, se ha sefialado como
recurrente la falta de reconocimiento al esfuerzo individual, la ausencia de retroalimentacion
oportuna y el desconocimiento de iniciativas propuestas por los trabajadores, elementos que

afectan de forma directa la motivacion y el sentido de pertenencia institucional.

Esta situacion ha tenido repercusiones visibles, de acuerdo con mediciones internas
sobre clima laboral, se registré una reduccion del 9.5% en los niveles de satisfaccion del
personal administrativo durante el ultimo afo, especialmente en aspectos vinculados al estilo
de liderazgo, la comunicacion organizacional y las posibilidades de desarrollo. En conjunto,
estos hallazgos permiten afirmar que la ausencia de un liderazgo transformacional en la gestion
administrativa de SENATI ha generado un entorno laboral menos dindmico, con niveles de
compromiso decrecientes y un deterioro progresivo en la eficiencia institucional. En
consecuencia, se hace necesario analizar con profundidad la dindmica del liderazgo en esta
institucion, con la finalidad de determinar en qué medida la incorporacion de un enfoque
transformacional podria contribuir a revertir los indicadores negativos observados. Este

diagnoéstico preliminar, basado en fuentes internas, aporta el sustento contextual requerido para
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enmarcar la presente investigacion dentro de un escenario real, verificable y alineado con los

desafios actuales de la gestion educativa técnica en el pais.

2.1.2 Antecedentes tedricos

Antecedentes internacionales

En Ecuador, Quinto et al. (2022) realizaron un estudio titulado “Influencia del entorno
organizativo en la productividad de los empleados en un centro educativo”, con el propdsito de
examinar la relacion entre el ambiente organizacional y la productividad del personal en una
unidad educativa. La investigacion utilizd un enfoque metodoldgico relacional, descriptivo y
no experimental, aplicando encuestas estructuradas a una muestra de 40 trabajadores
administrativos de la Unidad Educativa Francisco Ifiiguez Castro, ubicada en el canton Salitre.
Los resultados indicaron que el 60% de los empleados percibia positivamente el entorno
organizativo, atribuyendo su percepcion principalmente a la infraestructura fisica, mientras que
un 37.5% consideraba que el liderazgo influia en su desempefio. Asimismo, el 70% de los
participantes califico su rendimiento como conforme a lo esperado, un 27.5% lo evalué como
sobresaliente y solo un 2.5% manifestd que su desempeinio era regular debido a la falta de
motivacion. El analisis estadistico confirm6 una relacion significativa (Sig.<0.05) entre el
ambiente organizacional y la productividad laboral. El estudio es relevante para la presente
investigacion, ya que evidencia como un entorno organizacional bien estructurado influye

positivamente en la percepcion y productividad del personal administrativo.

Por su parte, en Chile, Pedraja et al. (2021) desarrollaron la investigacion “Relacion
entre el liderazgo transformacional y la cultura de innovacion del personal administrativo y
directivo en entidades de educacion superior”, con el objetivo de analizar el impacto del
liderazgo transformacional en la promocion de una cultura de innovacion y su efecto en la
calidad educativa. Para ello, se llevd a cabo un estudio en 52 instituciones acreditadas por la
Comision Nacional de Acreditacion de Chile, utilizando un enfoque metodologico basado en
el analisis de regresion lineal multiple. La recoleccion de datos se realiz6 mediante encuestas
dirigidas al personal directivo y administrativo de dichas instituciones. Los hallazgos indicaron
que el liderazgo transformacional tiene un efecto significativo en la promocion de una cultura

de innovacion (test t = 13.691; p < 0.01), la cual, a su vez, impacta directamente en la calidad
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educativa (test t = 3.264; p < 0.01). Este antecedente resulta de gran utilidad, ya que sustenta
la idea de que el liderazgo transformacional no solo motiva a los empleados, sino que también

influye en la capacidad de innovacion dentro de una organizacion.

En Indonesia, Rogo et al. (2020) llevaron a cabo el estudio titulado “Impacto del
liderazgo transformacional y las competencias interpersonales en el éxito de los proyectos”,
cuyo proposito fue evaluar como el liderazgo transformacional y las habilidades
interpersonales de los lideres afectan el éxito de los proyectos organizacionales. Se utilizd un
enfoque relacional, cuantitativo y transversal, aplicando cuestionarios a una muestra de 300
individuos vinculados a la gestion de proyectos. Los resultados mostraron que el liderazgo
transformacional influye significativamente en el éxito de los proyectos (valor T = 3.866; p <
0.05), aunque las competencias interpersonales de los lideres tuvieron un impacto ain mayor
(valor T =9.4; p < 0.05). Ademas, se hallé una correlacion del 83.8% entre ambas variables,
lo que sugiere que un liderazgo efectivo, combinado con habilidades interpersonales, es un
factor clave en la eficiencia organizacional. Este estudio es relevante, ya que demuestra que el
liderazgo no solo debe centrarse en la inspiracion y la motivacion, sino que también debe

integrar la gestion de las relaciones interpersonales para maximizar el desempeio del personal.

Finalmente, en Ecuador, Nivela et al. (2019) realizaron un estudio titulado “Relacion
entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en entidades publicas™, con el objetivo
de analizar como los estilos de liderazgo del personal administrativo que desarrollan labores
de direccion en entidades publicas. La investigacion utilizd un enfoque cuantitativo y
descriptivo, aplicando encuestas a evalu6 a 44 empleados sobre cinco dimensiones del
liderazgo transformacional. En influencia idealizada, el 71% percibe niveles medio o alto,
mientras que el 29% lo considera bajo o deficiente. En inspiracidn motivacional, cerca del 80%
afirma que sus lideres fomentan pertenencia, optimismo y claridad en los objetivos. En
estimulacion intelectual, el 75% sefiala que se promueve la mejora continua, pero solo el 46%
percibe fomento real de la creatividad e innovacion. Respecto a la consideracion individual,
aunque el 84% reconoce empatia, mas del 50% siente poco apoyo en su desarrollo laboral. En
tolerancia psicologica, un 73% indica que sus lideres manejan adecuadamente conflictos y
errores, aunque hay espacios donde aun falta mejorar. Concluyendo que, aunque los lideres
muestran fortalezas en motivar y mantener un buen clima laboral, la falta de atencion
personalizada y de estimulo a la innovacion limita el impacto total del liderazgo

transformacional.
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Antecedentes nacionales

En Cajamarca, Diaz (2022) realizd el estudio titulado “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los trabajadores administrativos y el ambiente organizacional en
instituciones educativas”, con el proposito de analizar codmo el liderazgo transformacional de
los directivos se asocia con el clima organizacional en instituciones educativas. La
investigacion adopté un enfoque metodolégico no experimental, relacional y descriptivo,
considerando una muestra de 32 docentes. Los hallazgos indicaron que existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, con un coeficiente
de correlacion de 0.772 y un valor p menor a 0.05. De igual manera, se encontr6 una correlacion
de 0.720 entre el ambiente organizacional y el compromiso de los directivos, también con un
valor p menor a 0.05. En conclusion, se establecidé una conexidon positiva y continua entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, registrando un coeficiente de correlacion
significativo (p < 0.01), lo que confirma que la percepcion del liderazgo influye directamente
en el ambiente de trabajo de las instituciones educativas. El estudio resulta relevante, ya que
evidencia la importancia del liderazgo transformacional en la configuracion del clima

organizacional.

En Huanuco, Santacruz et al., (2020) llevaron a cabo la investigacion “Interaccion entre
el liderazgo transformacional y el desarrollo sostenible ecologico en el profesorado de una
institucion universitaria”, con el objetivo de evaluar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la sostenibilidad ambiental en el ambito educativo. Para ello, se empled un
enfoque metodologico relacional, cuantitativo y no experimental, utilizando una muestra de
244 docentes. Entre los resultados mas relevantes, se encontr6 que el 64.8% de los profesores
presentaban un nivel medio de liderazgo transformacional, mientras que el 23% se ubic6 en el
nivel alto, el 7.4% en el muy alto y el 4.9% en el nivel bajo. Asimismo, el analisis estadistico,
basado en el coeficiente de correlacion rho de Spearman, arrojo un valor de r de 0.788 y un p-
valor de 0.000, lo que permitid concluir que existe una correlacion fuerte, positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desarrollo sostenible en el contexto
universitario. Los hallazgos aportan elementos clave para la presente investigacion, ya que
evidencian como el liderazgo transformacional no solo impacta en el desempefio individual,

sino que también influye en aspectos estructurales de las instituciones.
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En Lima, Zevallos (2019) llevé a cabo el estudio “Relacion entre el liderazgo
transformacional del equipo administrativo y el rendimiento de los docentes en cinco centros
educativos privados”, con el propdsito de analizar la conexion entre el liderazgo
transformacional ejercido por el equipo administrtivo y el desempefio docente. La
investigacion adopté un disefio metodoloégico no experimental, correlacional, transversal y
cuantitativo, tomando como muestra a 149 docentes universitarios. Los resultados revelaron
que solo el 3.3% de los educadores alcanzo6 un nivel 6ptimo de desempeiio, el 13.3% se ubicod
en un nivel aceptable, el 36.7% en un nivel regular, el 43.3% en un nivel deficiente y el 3.3%
en un nivel muy deficiente. En cuanto al compromiso laboral, el 13.3% mostrdé un compromiso
total, el 30% se mostré comprometido, el 50% presentd un compromiso ocasional y el 6.7% se
mostro indiferente. El analisis estadistico reveld una correlacion de 0.468 entre estas variables,
con un valor p menor a 0.05, lo que permiti6 concluir que existe una relacion moderada,
positiva y significativa entre el liderazgo transformacional ejercido por el equipo
administrativo y el desempefio docente. El estudio resulta relevante, ya que demuestra que el
liderazgo transformacional tiene un impacto directo en la calidad del desempefio del personal
educativo y sus hallazgos permiten inferir que una gestion de liderazgo efectiva podria

optimizar el rendimiento docente.

2.1.3 Definicidon del Problema

Problema General

(COomo se relaciona el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 20247

Problemas Especificos

(Coémo se relaciona la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 20247

(Coémo se relaciona la consideracion individualizada y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 20247
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(Como se relaciona la motivacion inspiracional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 20247

(COomo se relaciona la influencia idealizada y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de Institucion de Educacion Superior, 20247

2.2 Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

La finalidad de la presente investigacion fue evaluar la forma en que el liderazgo
transformacional afecta al rendimiento laboral de los miembros del personal administrativo que
trabajan para el Institucion de Educacion Superior (IES). Se prevé que, al conocer esta relacion,
se mejoraran las practicas de liderazgo dentro de la empresa, contribuyendo asi a la creacion
de un entorno de trabajo mas productivo y agradable. Ademas, los resultados aportaran una
contribucion al conocimiento académico en materia de liderazgo organizativo. Proporcionaran
datos ttiles que podran utilizarse en el desarrollo de estrategias de gestion que se apliquen con

mayor €xito.

2.2.2 Objetivo General y Especificos

Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempeiio laboral de

los trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el desempeio laboral

de los trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el desempeno laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

2.2.3 Delimitacion del Estudio

Ambito Geografico

La investigacion se llevo a cabo en Institucion de Educacion Superior, es decir, en una

institucion educativa técnica ubicado en la avenida Av. 28 de Julio 715, Lima.

Ambito Temporal

El estudio se desarrolld entre marzo y mayo de 2024, durante este periodo, se
recolectaron y analizaron datos relacionados con las practicas de liderazgo y el desempeiio
laboral en una Institucién de Educacion Superior. Para ello, se aplicaron instrumentos de
medicion que permitieron examinar diferentes dimensiones del liderazgo, como el estilo
predominante, la comunicacidn organizacional y la toma de decisiones. Asimismo, se
recopilaron datos sobre el desempefio laboral a través de indicadores que midieron la

productividad, la satisfaccion y el compromiso organizacional (Anexo 2y 3).
Ambito Poblacional
La poblacién objetivo del estudio fueron los trabajadores administrativos de una

institucion de Educacion Superior, no se incluyeron otros grupos de empleados, como docentes

o personal de mantenimiento, para mantener la coherencia y especificidad del analisis.
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2.2.4 Justificacion e Importancia del Estudio

Teorica

La exploracion de como se relaciona el LT en el DL constituye un area de estudio vital
para comprender las dindmicas organizacionales en instituciones educativas y de formacion
técnica como una institucion de Educacion Superior. La teoria del liderazgo transformacional,
que enfatiza la estimulacion intelectual, la consideracion individualizada, la motivacion
inspiracional y la influencia idealizada, provee un marco para analizar como estas dimensiones
afectan el desempenio laboral. Este estudio buscé enriquecer el cuerpo tedrico existente,
aportando evidencia empirica y contribuyendo asi al desarrollo de modelos tedricos mas

robustos y aplicables en el espacio de la direccion y liderato.

Practica

Desde una perspectiva practica, identificar la relacion entre el LT y el DL del personal
del area administrativa tuvo implicaciones directas para la mejora de las practicas de gestion
en una Institucion de Educacion Superior. Al entender como las distintas dimensiones del LT
influyen en el DL, los responsables de la toma de decisiones podran disefiar ¢ implementar
estrategias de desarrollo profesional y programas de liderazgo que fomenten un ambiente

laboral mas productivo y satisfactorio.

Metodologica

La metodologia propuesta para este estudio se justifica por su enfoque innovador en la
evaluacion de la relacion entre el LT y DL, empleando instrumentos de medicion validados y
adaptados al contexto de una instituciéon de Educacion Superior. La utilizacion de técnicas
cuantitativas para cuantificar ambas variables permitié profundizar en las percepciones y
experiencias de los trabajadores administrativos, ofrece una vision holistica y detallada de esta

dinamica.

Asimismo, el alcance de esta investigacion se centrd en la exploracion exhaustiva de

como el LT, a través de sus dimensiones de estimulacion intelectual, consideracion
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individualizada, motivacion inspiracional e influencia idealizada, incide en el DL del personal
del area administrativa en una institucion de Educacion Superior. Se analizd como la
estimulacion intelectual promueve un ambiente que promueve la creatividad y el progreso entre
los trabajadores y la manera en que la consideracion individualizada atiende y valora las
necesidades personales y profesionales de los trabajadores, contribuyendo a su desarrollo y
satisfaccion laboral. Ademas, se examiné el papel de la motivacion inspiracional en el fomento
de una visién compartida y el compromiso hacia los objetivos organizacionales, junto con la
influencia idealizada que refleja el grado en que el dirigente puede actuar como ejemplo a

seguir, inspirando respeto, admiracion y confianza.

2.3 Hipétesis y Variables

2.3.1 Supuestos Teoricos

Supuesto Tedrico 1: La influencia idealizada del lider genera confianza y admiracion

entre los empleados, lo que conduce a un mejor desempefio laboral (Burns, 1978).

Supuesto Teorico 2: La motivacion inspiracional del lider motiva y entusiasma a los
empleados, alineandolos con los objetivos organizacionales y mejorando su rendimiento

laboral (Burns, 1978).

Supuesto Teorico 3: La estimulacion intelectual fomenta el pensamiento critico y la

innovacion, lo que resulta en un desempenio laboral superior (Bass, 1985).

Supuesto Teorico 4: La consideracion individualizada implica un apoyo personalizado

a los empleados, lo cual mejora su satisfaccion y rendimiento laboral (Bass, 1985).
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2.3.2 Hipdtesis Principal y Especificas

Hipotesis Principal

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de una institucion de Educacion Superior, 2024.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de una institucion de Educacion Superior 2024.
Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de una institucion de Educacion Superior 2024.

Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de una institucion de Educacion Superior, 2024.

Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y el desempeno laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

2.3.3 Variables e Indicadores

Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: Estilo de liderazgo que va mas alld de la simple gestion de
tareas, ya que se enfoca en la inspiracion, el empoderamiento y el desarrollo del potencial de
los colaboradores y se distingue por su capacidad para fomentar la transformacion de los

empleados, motivandolos a superar sus propios limites (Siangchokyoo et al. 2020).

Definicion operacional: Serd medido a partir de la percepcion del personal
administrativo sobre el estilo de liderazgo dentro de la Institucién de Educacion Superior. Para

ello, se emplearan encuestas con una escala de Likert que evaluaran cuatro dimensiones
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Dimension 1:
Influencia Idealizada: Evalua el impacto del lider como modelo a seguir y su capacidad
para generar respeto y confianza (Hui y Long, 2024).
o ftems: 1,2,3,4,5,6
e Indicadores:
o Fomento de confianza (ftems 3, 5): Percepcion sobre la ética, integridad y
valores del lider.
o Admiracion (ftems 2, 6): Nivel de respeto y reconocimiento generado por el
lider.
o Modelo a seguir (items 1, 4): Evaluacién sobre la coherencia entre sus valores

y sus acciones.

Dimension 2:
Motivacion Inspiracional: Analiza la capacidad del lider para inspirar, motivar y alinear al
equipo con los objetivos organizacionales (Rasheed, 2024).
o ltems: 7,8,9,10,11, 12
e Indicadores:
o Motivacion del lider (ftems 7, 8, 10, 11, 12): Nivel de entusiasmo y compromiso
que el lider transmite a su equipo.
o Eficiencia de trabajo (item 9): Percepcion sobre el impacto de la motivacion en

el desempefio.

Dimension 3:
Estimulacion Intelectual: Mide la capacidad del lider para fomentar el pensamiento critico
y la innovacion (Ezekiel, 2024).
o ftems: 13,14, 15,16, 17, 18
e Indicadores:
o Solucién del problema (ftems 13, 16): Grado en que el lider promueve la
creatividad en la resolucion de problemas.
o Capacitaciones (Items 14, 18): Nivel de impulso a la formacion y aprendizaje
continuo.
o Conocimientos innovadores (ftems 15, 17): Fomento de la generacién de nuevas

1deas.
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Dimension 4:
Consideracion Individualizada: Evalaa el nivel de apoyo personalizado y la empatia del lider
hacia cada colaborador (Rahmanda et al., 2024).
o ftems: 19,20, 21, 22, 23, 24
e Indicadores:
o Control de emociones (item 21): Evaluacion de la empatia y manejo emocional
del lider.
o Empatia en el 4rea de trabajo (items 19, 24): Percepcion de apoyo en situaciones
laborales.
o Interés por el colaborador (items 20, 22): Nivel de atencién a necesidades
individuales.
o Perfil profesional (item 23): Conocimiento y reconocimiento de las capacidades

de los empleados.

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual: El conjunto de conductas y resultados que un trabajador aporta a su
organizacion en funcion de sus responsabilidades y expectativas laborales y que esta
influenciado por factores como la motivacion, la formacion y el clima organizacional

(Darmawan, 2023).

Definicion operacional: Sera evaluado en funcion de la percepcion del personal administrativo
sobre su productividad y eficiencia en el cumplimiento de sus funciones considerando sus tres

dimensiones.

Dimension 1:
Calidad de Trabajo: Evaliia la capacidad del trabajador para cumplir con estandares de
calidad en su desempefio (Martini et al., 2020).
o ftems: 1,2,3,4
e Indicadores:
o Predisposicion al aprendizaje (Iitem 1): Disposicion del trabajador para adquirir
nuevas habilidades.
o Atencién a la calidad del servicio (ftem 2): Importancia otorgada a la

presentacion y entrega adecuada del trabajo.
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o Uso racional de los recursos (item 3): Nivel de eficiencia en la utilizacion de los
materiales y herramientas.
o Cumplimiento de plazos (item 4): Grado en que las tareas son atendidas dentro

del tiempo establecido.

Dimension 2:
Compromiso Laboral: Mide el nivel de involucramiento y participacion del trabajador en su
equipo de trabajo y en los procesos organizacionales (Krismiyati et al., 2024).
o ftems:5,6,7,8
e Indicadores:
o Participacion activa (item 5): Nivel de involucramiento en el equipo de trabajo.
o Acceso a recursos adecuados (ftem 6): Percepcion sobre la disponibilidad de
herramientas y materiales necesarios.
o Propuesta de mejoras ({tem 7): Capacidad del trabajador para proponer cambios
en los procesos internos.
o Preparacion para el puesto (Iitem 8): Evaluacion del nivel de formacion para

cumplir con los requerimientos laborales.

Dimension 3:
Clima Laboral: Determina el impacto del entorno organizacional en la satisfaccion y
desempetio del trabajador (Nuraena et al., 2024).
o ftems: 9, 10,11, 12
e Indicadores:
o Seguridad y bienestar laboral (item 9): Percepcion sobre las medidas tomadas
para garantizar un ambiente seguro.
o Condiciones de limpieza y orden (item 10): Evaluacién del orden e higiene en
el lugar de trabajo.
o Valoracion de habilidades y diversidad (fitem 11): Reconocimiento del talento y
capacidades individuales dentro del equipo.
o Oportunidades de crecimiento (ftem 12): Grado en que la empresa ofrece

posibilidades de desarrollo profesional.
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Capitulo III: Método, Técnica e Instrumentos

3.1 Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion del estudio estuvo conformada por 30 trabajadores administrativos que
laboran en una Institucion de Educacion Superior durante el periodo de marzo a mayo del afio
2024. Dicho personal desempefia funciones en diversas areas administrativas, tales como
recursos humanos, finanzas y servicios generales. Asimismo, se trata de trabajadores con
diferentes niveles de experiencia, antigiiedad y formacion académica, lo que permiti6é analizar

como el liderazgo transformacional impacta en su desempefio laboral dentro de la institucion.

Muestra

La muestra seleccionada fue de tipo censal, es decir, incluy6 a la totalidad de los 30
trabajadores administrativos de la Institucion de Educacion Superior en el periodo sefialado.
La eleccion de este tipo de muestreo se sustenta en la teoria estadistica, la cual establece que
cuando una poblacion es pequefia (menor a 50 unidades), resulta mas adecuado trabajar con un
censo en lugar de aplicar técnicas de muestreo probabilistico (Aceituno et al., 2020). De
acuerdo con Hernandez et al. (2018), el muestreo censal permite evitar sesgos de seleccion y
asegurar la maxima representatividad de los resultados, ya que todos los individuos de la

poblacion son evaluados.

3.2 Diseiios utilizados en el estudio

La metodologia de investigacion seleccionada fue cuantitativa, formulandose una
hipotesis y recopilandose datos numéricos para evaluar si existian pruebas empiricas,
respaldadas por andlisis estadisticos, que confirmaran o contradijeran las hipdtesis planteadas.
Asimismo, la investigacion fue bdasica, ya que se centrd en ampliar el conocimiento tedrico
sobre conceptos, principios y teorias subyacentes, buscando una comprensiéon mas profunda de

los fendmenos sin una aplicacion practica inmediata (Arias, 2021).



39

Por otro lado, el estudio fue no experimental, dado que no se manipularon
deliberadamente las variables, sino que se observaron los fendmenos en sus contextos naturales
sin intervencion directa. Ademads, el enfoque fue hipotético-deductivo, lo cual implicd
comenzar con hipotesis generales que se probaron mediante la recoleccion de datos, cuyos
resultados apoyaron o contradijeron la teoria. Y, también fue correlacional porque se buscod
examinar la relacién entre las practicas de liderazgo y el desempeiio laboral y durante el
desarrollo de la investigacion, no se manipuld ninguna variable, sino que se analizaron los datos

tal como fueron recogidos (Baena, 2017).

3.3 Técnica e instrumentos de Recoleccion de Datos

La encuesta fue aplicada permitié una recoleccion de datos eficaz y un analisis
cuantitativo posterior que facilité la comprension de la magnitud del problema en el hospital
en cuestion. Asimismo, se utilizaron dos instrumentos esenciales para recopilar datos del
personal administrativo de la Institucion de Educacion Superior, para evaluar la variable
relacionada con el liderazgo transformacional, se utilizé el cuestionario original desarrollado y
validado por (Sanchez, 2023). Este cuestionario constd de 24 items que abarcaron las
dimensiones de estimulacion intelectual, consideracidon individualizada, motivacion
inspiracional e influencia idealizada. La medicion de esta variable se realizo utilizando una
escala tipo Likert, donde se asignaron 5 rangos proporcionales, para un valor de 1 se consider6
“Nunca”, valor de 2 “Casi nunca”, valor de 3 “A veces”, valor de 4 “Casi siempre” y valor de

5 “Siempre” considerando un tiempo de aplicacion de 15 minutos.

Por su parte, para evaluar la variable desempeno laboral se aplico un cuestionario
conformado por 12 items y 3 dimensiones, calidad de trabajo, compromiso laboral y clima
laboral. Fue desarrollado por (Gomez, 2023) y la medicion de esta variable se llevo a cabo
utilizando una escala de tipo Likert, en la cual se establecieron cinco categorias proporcionales,
para un valor de 1 se considerara “Nunca”, valor de 2 “Casi nunca”, valor de 3 “A veces”, valor

de 4 “Casi siempre” y valor de 5 “Siempre”. El tiempo de aplicacion fue de 10 minutos.

Posteriormente, para el analisis y la presentacion de los resultados, se llevo a cabo un
proceso de categorizacion de los datos utilizando baremos con la finalidad de simplificar la

interpretacion y comunicacion de los resultados, agrupando las respuestas obtenidas de la
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escala Likert original de cinco puntos en tres niveles principales: Bajo, Medio y Alto. Esta
agrupacion permitio facilitar la presentacion de los hallazgos en tablas y gréaficos, asegurando
que las tendencias generales en las percepciones de los participantes se visualizaran de manera

clara y comprensible, tanto para audiencias especializadas como no especializadas.

La categorizacion se realizo estableciendo rangos especificos basados en los valores de
la escala Likert, los cuales abarcaron de 1 a 5. Dichos rangos permitieron clasificar las
puntuaciones en tres niveles de percepcion: el nivel Bajo incluyod las respuestas con valores
promedio entre 1 y 2.5, que correspondian a las categorias de "Nunca" y "Casi nunca",
reflejando una baja percepcion en las dimensiones evaluadas. El nivel Medio, por su parte,
comprendio6 las puntuaciones promedio entre 2.6 y 3.5, asociadas a la categoria "A veces", lo
que indicd una percepcion moderada. Finalmente, el nivel Alto abarcd las respuestas con
puntuaciones promedio entre 3.6 y 5, correspondientes a las categorias de "Casi siempre" y

"Siempre", lo cual evidencid una alta percepcion en las dimensiones evaluadas.

Una vez definidos los niveles, cada respuesta obtenida en los cuestionarios fue
promediada y clasificada en uno de estos tres niveles establecidos, este procedimiento se aplicd
tanto para las dimensiones del liderazgo transformacional como para las dimensiones del
desempefio laboral, permitiendo organizar los datos de una manera mas accesible y resumida,

garantizando que los resultados pudieran ser analizadas e interpretadas con mayor facilidad.

Adicional a ello, ambos instrumentos fueron sometidos a un proceso de validacion por
criterio de expertos, con el objetivo de evaluar la claridad, coherencia y pertinencia de los items
en relacion con las variables de estudio. La validacion estuvo a cargo de tres especialistas con
experiencia en liderazgo organizacional y gestion educativa, quienes realizaron un analisis

detallado del instrumento para garantizar su adecuacién metodoldgica.

El primer experto, Dr. Cristhians De La Torre Collao, cuenta con el titulo profesional
de Licenciado en Administracion, maestria en Administracion Ejecutiva en Negocios y
doctorado en gestion publica y gobernabilidad contando con experiencia en Gestion Publica
Estratégica, desempefidndose actualmente como docente en la universidad César Vallejo. Su
revision se enfocod en verificar que el cuestionario estuviera alineado con los constructos
teoricos de liderazgo transformacional y desempefio laboral, asegurando la pertinencia de las

preguntas en funcion de los objetivos de la investigacion.
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El segundo experto, Dr. Agliberto César Cifuentes La Rosa presentd formacion en
Economia, con maestria en Administracion Ejecutiva en Negocios y doctorado en
Administracion, cuyo desempeno actualmente es en la docencia perteneciendo a la universidad
César Vallejo. Su evaluacion se centr6 en la claridad y redaccion de los items, identificando
preguntas que podian generar ambigiiedad y proponiendo ajustes para mejorar la precision en

la interpretacion por parte de los encuestados.

El tercer experto, Dr. Luis Alberto De La Torre Collao, quien cuenta con licenciatura
en Administracion de Empresas, maestria y doctorado en Administracion y se desempena
actualmente como docente nombrado en la Universidad Nacional del Callao. Su aportacion
consistid en analizar la estructura general del instrumento, asegurando la secuencia logica de

los items y su correspondencia con las dimensiones de cada variable.

Del mismo modo, se realiz6 un analisis de fiabilidad basado en los indices del
coeficiente alfa de Cronbach, con el objetivo de determinar la consistencia interna de los
instrumentos aplicados. El cuestionario destinado a evaluar el liderazgo transformacional
alcanz6 un coeficiente de 0,920, lo cual, segun los criterios de interpretacion, representa un
nivel de confiabilidad excelente. Por su parte, el instrumento disefiado para medir el
rendimiento laboral obtuvo un valor de 0,876, clasificAindose también dentro del rango de

excelente confiabilidad.

A continuacion, se presenta la escala referencial utilizada para interpretar los valores

obtenidos:

Tabla 1
Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0.59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota. Adaptado de los criterios propuestos por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
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Con la finalidad de garantizar la fiabilidad del instrumento aplicado para medir el
liderazgo transformacional, se procedid al calculo del coeficiente alfa de Cronbach, que
permite evaluar la consistencia interna de los items que componen el cuestionario, es decir, su

grado de homogeneidad. En la siguiente tabla se presenta el resultado:

Tabla 2

Instrumento Liderazgo transformacional

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos

Liderazgo
transformacional 0.920 24

Nota. Datos obtenidos del Analisis Estadistico

De forma complementaria, se evalu6 la fiabilidad del instrumento disefiado para medir
el desempefio laboral del personal administrativo. Para ello, se utilizO nuevamente el
coeficiente alfa de Cronbach, con el fin de comprobar la consistencia interna de los items que

lo componen. A continuacion, se detallan los resultados obtenidos:

Tabla 3

Instrumento Desemperio laboral

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos

Desempefio laboral 0.876 12

Nota. Datos obtenidos del Analisis Estadistico

3.4. Procesamiento de Datos

Para el procesamiento y andlisis de los datos, inicialmente se organizo toda la
informacion recolectada en Microsoft Excel® 2019 para garantizar la precisién de los datos,
permitiendo identificar y eliminar cualquier duplicado que pudiera sesgar los resultados. Con
los datos ya depurados, se procedidé a su importacion al potente software estadistico IBM-
SPSS® version 27, donde se elaboraron tablas analiticas, se aplico la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk y luego se aplicd la correlacion de Spearman. El andlisis se llevd a cabo
considerando un margen de error del 0.05%, asegurando asi la fiabilidad de los hallazgos, asi

como un nivel de confianza del 95%.
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Capitulo IV: Presentacion y Analisis de los Resultados

4.1 Presentacion de los resultados

Con el proposito de conocer la percepcion que tienen los trabajadores administrativos sobre el
liderazgo transformacional ejercido en la Institucion de Educacion Superior, se efectué un
andlisis de frecuencias. Esta técnica permitio clasificar los niveles de liderazgo percibidos en
categorias ordenadas, brindando una visidon panoramica sobre la distribucion de esta variable

clave. A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 4

Frecuencia para variable Liderazgo transformacional

Recuento %

Bajo 12 40
Liderazgo transformacional Moderado 8 26.7
Alto 10 33.3

Nota. Datos obtenidos del anlisis estadistico procesados por la investigadora.

El liderazgo transformacional entre los trabajadores administrativos de Institucion de
Educacion Superior muestra una distribucion equilibrada. El 40% percibe un nivel bajo de
liderazgo transformacional, lo que indica una necesidad de mejora en las practicas de liderazgo.
Un 26.7% lo percibe como moderado, sugiriendo que hay aspectos positivos en el liderazgo,
pero también areas que necesitan reforzarse. Finalmente, un 33.3% percibe un alto nivel de

liderazgo transformacional.



44

Con el fin de examinar la percepcion de los trabajadores administrativos respecto a la
dimension influencia idealizada del liderazgo transformacional, se llevd a cabo un analisis de
frecuencia. Esta dimension hace referencia a la capacidad del lider para actuar como modelo a
seguir, generando confianza y admiracion entre los miembros del equipo. Los resultados

obtenidos se presentan a continuacion:

Tabla 5

Frecuencia para dimension Influencia idealizada

Recuento %
Bajo 11 36.7
Influencia idealizada Moderado 12 40.0
Alto 7 23.3

Nota. Datos obtenidos del andlisis estadistico procesados por la investigadora.

La influencia idealizada presenta una mayor concentracion en las percepciones bajas y
moderadas (36.7% y 40.0%, respectivamente). Solo el 23.3% de los encuestados considera que
sus lideres ejercen una influencia idealizada alta, lo que sugiere que se requiere una mayor
demostracion de comportamientos ejemplares por parte de los lideres para fortalecer su

influencia positiva en el equipo.

Asimismo, la motivacion inspiracional representa un componente esencial dentro del
liderazgo transformacional, en tanto permite que los lideres proyecten entusiasmo, claridad de
vision y energia positiva hacia sus equipos de trabajo. Con el proposito de conocer como
perciben los trabajadores administrativos esta dimension, se realizé un analisis de frecuencias
que permitid clasificar los niveles identificados por los participantes. Los resultados se

presentan en la Tabla 6:

Tabla 6

Frecuencia para dimension Motivacion Inspiracional

Recuento %
Bajo 9 30.0
Motivacion Inspiracional Moderado 13 43.3
Alto 8 26.7

Nota. Datos obtenidos del anélisis estadistico procesados por la investigadora.
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La motivacion inspiracional estd moderadamente presente en la percepcion de los
trabajadores, con un 43.3% de respuestas moderadas. Un 30.0% considera que la motivacion
inspiracional es baja, lo cual indica que hay un grupo significativo de
altos niveles de motivacion inspiracional, lo cual es positivo, pero indica que hay espacio para

aumentar la capacidad de los lideres para inspirar y motivar a sus equipos.

Por otro lado, la estimulacion intelectual constituye una dimension central del liderazgo
transformacional, dado que promueve la creatividad, el pensamiento critico y la resolucion
autébnoma de problemas dentro del equipo de trabajo. Con la finalidad de analizar cdmo
perciben los trabajadores administrativos esta competencia en sus lideres, se aplicoé un analisis

de frecuencias. En la Tabla 7 se presentan los niveles identificados por los participantes:

Tabla 7

Frecuencia para dimension Estimulacion Intelectual

Recuento %
Bajo 8 26.7
Estimulacion Intelectual Moderado 12 40.0
Alto 10 33.3

Nota. Datos obtenidos del anélisis estadistico procesados por la investigadora.

La estimulacion intelectual, que promueve la creatividad y el pensamiento critico entre
los empleados, tiene una buena distribucion, con un 33.3% de percepciones altas. Sin embargo,
el 26.7% que percibe bajos niveles de estimulacion intelectual indica que se necesita fomentar
mas oportunidades para que los empleados se involucren en procesos creativos y de resolucion
de problemas. Un 40.0% lo percibe como moderado, sugiriendo una presencia significativa

pero mejorable.
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Dentro del modelo de liderazgo transformacional, la consideracion individualizada
representa una dimension critica, ya que implica la capacidad del lider para reconocer las
diferencias individuales y atender las necesidades especificas de cada colaborador. Esta
atencion diferenciada fomenta un sentido de valoracion personal, lo cual incide directamente
en la motivacion y el desempefio laboral. En este sentido, se realizé un andlisis de frecuencia
para evaluar codmo perciben los trabajadores administrativos esta competencia en sus lideres.

A continuacion, se muestra la Tabla &:

Tabla 8

Frecuencia para dimension Consideracion Individualizada

Recuento %
ndividunlizads Moderado 14 2ol

Nota. Datos obtenidos del andlisis estadistico procesados por la investigadora.

La consideracion individualizada, que implica la atencidn personalizada a las
necesidades de desarrollo de cada empleado, es percibida como moderada por el 46.7% de los
encuestados. Esto sugiere que los lideres estan intentando atender las necesidades individuales,
aunque no siempre con la profundidad necesaria. Un 33.3% percibe bajos niveles de
consideracion, lo que resalta la necesidad de mejorar el apoyo individualizado para fortalecer
el desarrollo personal y profesional de los empleados. Solo el 20.0% ve una alta consideracion,

indicando un area significativa para mejora.
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El desempefio laboral constituye un indicador clave para evaluar la eficiencia
organizacional, ya que permite conocer tanto el grado de cumplimiento de metas como el nivel
de compromiso de los trabajadores con los objetivos institucionales. En el contexto de la
Institucion de Educacion Superior, resulta prioritario identificar como perciben los empleados
administrativos su propio rendimiento, dado que esta autopercepcion orienta la toma de
decisiones en materia de gestion del talento humano. Por tal motivo, se aplicod un analisis de

frecuencia, cuyos resultados se presentan en la Tabla 9:

Tabla 9

Frecuencia para variable Desemperio Laboral

Recuento %
Bajo 9 30.0
Desempeiio Laboral Moderado 11 36.7
Alto 10 33.3

Nota. Datos obtenidos del andlisis estadistico procesados por la investigadora.

El desempefio laboral se percibe de manera diversa entre los empleados, con un 30.0%
reportando bajo desempefio. Esto puede estar relacionado con diversos factores
organizacionales y de liderazgo. Un 36.7% percibe un desempefio moderado, lo cual sugiere
que hay un potencial significativo para mejorar. Un 33.3% percibe un alto desempefio, lo cual
es alentador y demuestra que existe una base sobre la cual se puede construir para elevar el

desempefio general.
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La calidad del trabajo es uno de los componentes mas representativos del desempefio
laboral, ya que refleja el nivel de precision, responsabilidad y eficiencia en la ejecucion de las
tareas encomendadas. Evaluar como los trabajadores administrativos perciben su propia
calidad de desempefio permite detectar brechas en los estdndares organizacionales o confirmar
niveles optimos de ejecucion. En este marco, se aplico un analisis de frecuencia cuyos

resultados se detallan en la Tabla 10:

Tabla 10

Frecuencia para dimension Calidad de Trabajo

Recuento %
Bajo 7 233
Calidad de Trabajo Moderado 13 43.3
Alto 10 33.3

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La calidad de trabajo es vista como moderada por el 43.3% de los empleados, lo que
sugiere que hay una base s6lida, pero alin hay margen para mejoras. E123.3% percibe la calidad
de trabajo como baja, lo que resalta la necesidad de intervenir para elevar los estandares y la
eficacia en las tareas laborales. Un 33.3% reporta alta calidad de trabajo, lo cual es un aspecto

positivo y podria ser un modelo para otros.

Adicionalmente, el compromiso laboral constituye una dimension significativa del
desempetio, al reflejar el vinculo emocional, actitudinal y conductual que el trabajador
mantiene con la organizacion. Esta caracteristica puede verse influida por factores individuales,
interpersonales y organizacionales, por lo cual resulta relevante conocer como es percibida por
el personal administrativo de la institucion. En ese sentido, se aplicd un analisis de frecuencia

cuyos resultados se presentan en la Tabla 11:

Tabla 11

Frecuencia para dimension Compromiso Laboral

Recuento %
Bajo 8 26.7
Compromiso Laboral Moderado 14 46.7
Alto 8 26.7

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.
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El compromiso laboral muestra una tendencia hacia lo moderado, con un 46.7% de los
empleados indicando un compromiso intermedio. Este grupo puede ser un objetivo clave para
las iniciativas de mejora. Un 26.7% percibe bajo compromiso, lo cual es preocupante ya que
puede afectar la productividad y la moral del equipo. Otro 26.7% reporta alto compromiso, lo

cual es positivo y sugiere que hay practicas efectivas que podrian ser extendidas a otros.

Por su parte, el clima laboral constituye una dimension relevante en la dindmica
organizacional, al influir en la satisfaccion, la cohesion del equipo y la percepcion de bienestar
general. Dado que este constructo se ve afectado por factores tanto internos como externos, se
considerd oportuno explorar como lo perciben los trabajadores administrativos dentro del
entorno institucional. Para ello, se aplicd un andlisis de frecuencia cuyos resultados se detallan

en la Tabla 12:

Tabla 12

Frecuencia para dimension Clima Laboral

Recuento %
Bajo 9 30.0
Clima Laboral Moderado 10 333
Alto 11 36.7

Nota. Datos obtenidos del anélisis estadistico procesados por la investigadora.

El 36.7% de los empleados reportando un buen clima laboral, sin embargo, el 30.0%
percibe un clima laboral bajo, lo que sugiere que hay factores que estan afectando
negativamente el ambiente de trabajo y un 33.3% reporta un clima moderado, lo cual indica

que hay aspectos positivos, pero también areas que requieren atencidén por mejorar.

4.2 Contrastacion de Hipotesis

Para determinar si las variables analizadas en el presente estudio siguen una distribucion
normal, se aplico la prueba de Shapiro-Wilk, recomendada para muestras pequenas (n < 50).
Esta prueba evalla la hipdtesis nula de normalidad, considerando como criterio de rechazo un

valor de significancia (Sig.) inferior a 0.05. Los resultados se detallan en la Tabla 13:
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Tabla 13

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Liderazgo Transformacional 0.899 29 0.008
Influencia Idealizada 0.887 29 0.004
Motivacion Inspiracional 0.841 29 0.004
Estimulacion Intelectual 0.884 29 0.035
Consideracion Individualizada 0.872 29 0.019
Desempefio Laboral 0.826 29 0.002
Calidad de trabajo 0.895 29 0.065
Compromiso Laboral 0.884 29 0.036
Clima Laboral 0.874 29 0.021

Nota. Datos obtenidos del Spss.

Todas las variables presentaron valores significativos (p<0.05), es decir, ninguna de
ellas sigue una distribucion normal. Por tanto, para probar las hipdtesis planteadas, se utilizd
la correlacion de Spearman debido a la naturaleza ordinal de las variables y a la no normalidad

de la distribucion de los datos.

Con el objetivo de analizar la posible asociacion entre el liderazgo transformacional y
el desempetio laboral, se llevo a cabo un célculo de correlacion utilizando el coeficiente de
Spearman. Esta técnica estadistica fue seleccionada debido a la escala ordinal de las variables
y a la falta de normalidad en la distribucion de los datos. A continuacion, se presentan los

resultados obtenidos del coeficiente de correlacion en la Tabla 14:

Hi: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Tabla 14

Correlacion entre Liderazgo transformacional y Desemperio laboral

Liderazgo Desempefio

transformacional laboral
Liderazgo Coeficic_—znte o_Ie correlacién 1,000 ,610
transformacional Sig. (bilateral) ' 001
Rho de N 30 30
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,610 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 :
N 30 30

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La correlacion de Spearman entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
fue de 0.610, con un p valor <0.001. Esto indica una relacion positiva y significativa entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de 0.610
sugiere que a medida que aumenta la percepcion de liderazgo transformacional, también mejora
el desempeiio laboral de los empleados. El p valor < 0.001 confirma que esta relacion es
estadisticamente significativa, permitiendo rechazar la hipdtesis nula (HO) y aceptar la
hipotesis alternativa (H1). Estos resultados demuestran que un liderazgo transformacional se

relaciona con el desempefio laboral de los empleados.

Por otra parte, para evaluar la relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio
laboral, se realiz6 un andlisis de correlacion utilizando el coeficiente de Spearman, debido a la
naturaleza ordinal de las variables y la no normalidad de los datos. El coeficiente de correlacion

y el nivel de significancia estadistica se presentan en la Tabla 15:

Hi: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de Institucion de Educacion Superior, 2024.

Ho: No existe relacion entre la estimulacion intelectual y desempeno laboral de los

trabajadores administrativos de Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Tabla 15

Correlacion entre Estimulacion intelectual y Desemperio laboral

Estimulacion ~ Desempefio

intelectual laboral
. - Coeficiente de correlacién 1,000 ,583
Estimulacion . .
intelectual Sig. (bilateral) . , 001
Rho de N 30 30
Spearman N Coeficiente de correlacién ,583 1,000
Desempefio ) .
laboral Sig. (bilateral) , 001 :
N 30 30

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La correlacion entre la estimulacion intelectual y el desempeiio laboral fue de 0.583,
con un p valor <0.001. Esto indica una relacion positiva y significativa entre la estimulacion
intelectual proporcionada por el lider y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de
0.583 sugiere que a medida que aumenta la percepcion de estimulacion intelectual por parte
del lider, también mejora el desempeiio laboral de los empleados. El p valor <0.001 confirma
que esta relacion es estadisticamente significativa, permitiendo rechazar la hipotesis nula (Ho)
y aceptar la hipotesis alternativa (Hi). Estos resultados indican que la estimulacion intelectual

se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos.

Asimismo, el andlisis de correlacion de Spearman fue empleado para explorar la
relacion entre la consideracion individualizada y el desempeiio laboral, debido a la naturaleza
ordinal de las variables y la ausencia de normalidad en los datos. A continuacion, se presenta
los coeficientes de correlacion y los niveles de significancia obtenidos en este andlisis en la

Tabla 16:

H;i: Existe relacion entre la consideracion individualizada y desempeno laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Ho: No existe relacion entre la consideracion individualizada y desempeio laboral de

los trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Tabla 16

Correlacion entre Consideracion individualizada y Desemperio laboral

Consideracion Desempefio

individualizada laboral
_ 3 Coeﬂmen?g de 1,000 590
Consideracion correlacion

individualizada Sig. (bilateral) . , 001

Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 590 1000

Desempefio correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) , 001 :
N 30 30

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La correlacion entre la consideracion individualizada y el desempefio laboral fue de
0.590, con un p-valor <0.001. Esto indica una relacion positiva y significativa entre la
consideracion individualizada del lider y el desempeno laboral. El coeficiente de correlacion
de 0.590 sugiere que a medida que aumenta la percepcion de consideracion individualizada por
parte del lider, también mejora el desempeno laboral de los empleados. El p valor <0.001
confirma que esta relacion es estadisticamente significativa, permitiendo rechazar la hipotesis
nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (Hi). Estos resultados evidencian que entre la
consideracion individualizada y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos existe

una relacion.

Con el proposito de explorar la relacion entre la motivacion inspiracional y el
desempetio laboral, se llevdo a cabo un andlisis de correlacion utilizando el coeficiente de
Spearman. Este método estadistico fue seleccionado debido a la escala ordinal de las variables
y la ausencia de normalidad en los datos obtenidos. Posteriormente, se presentan los resultados
obtenidos, incluyendo el coeficiente de correlacion y su respectivo nivel de significancia en la

Tabla 17:

Hi: Existe relacion entre la motivacion inspiracional y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.

Ho: No existe relacion entre la motivacion inspiracional y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Tabla 17
Correlacion entre Motivacion inspiracional y Desemperio laboral
Motivacién Desempefio
inspiracional laboral
o Coeﬂmen?g de 1,000 615
Motivacion correlacion
inspiracional Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 30 30
Spearman ) Coeﬂmen?g de 615 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001 :
N 30 30

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La correlacion entre la motivacion inspiracional y el desempefio laboral fue de 0.615,
con un p valor <0.001. Esto indica una relacion positiva y significativa entre la motivacion
inspiracional del lider y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de 0.615 sugiere
que a medida que aumenta la percepcion de motivacion inspiracional del lider, también mejora
el desempefio laboral de los empleados. El p valor <0.001 confirma que esta relacion es
estadisticamente significativa, permitiendo rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis
alternativa (Hi). Estos resultados demuestran que entre la motivacion inspiracional y el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos existe una relacion.

De igual manera, para analizar la posible relacion entre la influencia idealizada y el
desempefio laboral, se aplicd un andlisis de correlacion utilizando el coeficiente de Spearman.
Este enfoque se considerdé adecuado debido a la naturaleza ordinal de las variables y la no
normalidad de los datos obtenidos. A continuacion, se presenta el coeficiente de correlacion y

los valores de significancia estadistica en la Tabla 18:

Hi: Existe relacion entre la influencia idealizada y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de Institucion de Educacion Superior, 2024.

Ho: No existe relacion entre la influencia idealizada y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de Institucion de Educacion Superior, 2024.
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Tabla 18
Correlacion entre Influencia idealizada y Desemperio laboral
Influencia Desempefio
idealizada laboral
Influencia Coeficic_—znte o_Ie correlacion 1,000 ,612
idealizada Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 30 30
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,612 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 :
N 30 30

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico procesados por la investigadora.

La correlacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral fue de 0.612, con
un p valor <0.001. Esto indica una relacion positiva y significativa entre la influencia idealizada
del lider y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de 0.612 sugiere que a medida
que aumenta la percepcion de influencia idealizada del lider, también mejora el desempefio
laboral de los empleados. El p valor <0.001 confirma que esta relacion es estadisticamente
significativa, permitiendo rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hy).
Estos resultados demuestran la existencia de una relacion entre la influencia idealizada y

desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

4.3 Discusion de Resultados

El presente estudio examind la relacion entre diversas dimensiones del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una Institucion
Educativa Superior obteniendo correlaciones moderadas y significativas para todas las
dimensiones evaluadas. Comparando estos resultados con los antecedentes internacionales y
nacionales, se pueden observar similitudes y diferencias importantes que enriquecen la

comprension de estos fendmenos.

En el contexto internacional, Quinto et al. (2022) en Ecuador encontraron que un
entorno organizacional positivo tiene una influencia significativa en la productividad de los
empleados de un centro educativo. En su estudio, el 60% de los empleados percibieron
positivamente el entorno organizativo, atribuyéndolo a la infraestructura fisica y al estilo de
liderazgo presente. Este hallazgo se alinea con nuestra correlacion de 0.610 entre liderazgo

transformacional y desempefio laboral en Institucion de Educacion Superior, sugiriendo que un
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liderazgo transformacional efectivo contribuye a crear un entorno de trabajo positivo, lo cual
se refleja en un mejor desempefio de los empleados. Sin embargo, mientras Quinto et al.
atribuyeron gran parte de la percepcion positiva al entorno fisico, nuestro estudio enfatiza mas

directamente la influencia del liderazgo en el rendimiento laboral.

Pedraja et al. (2021) en Chile investigaron la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura de innovacién en instituciones de educacion superior,
descubriendo que el liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en la
promocion de una cultura de innovacion, determinante para la calidad educativa. Con un test t
significativo (p < 0.01), estos resultados sugieren que un liderazgo que fomenta la innovacion
y el pensamiento critico puede mejorar significativamente la calidad institucional. En nuestro
estudio, la correlacion de 0.583 entre estimulacion intelectual y desempefio laboral resuena con
estos hallazgos, indicando que la capacidad de los lideres para desafiar a sus empleados a
pensar de manera innovadora esté relacionada positivamente con su rendimiento laboral. Sin
embargo, mientras el estudio de Pedraja et al. se enfoca en la calidad educativa como resultado
de la cultura de innovacion, nuestro enfoque estd mas centrado en el desempeno individual de

los empleados en un contexto administrativo.

Rogo et al. (2020) en Indonesia encontraron que tanto el liderazgo transformacional
como las competencias interpersonales de los directores de proyectos tienen un impacto
significativo en el éxito de los proyectos. Con una correlacion sélida entre liderazgo
transformacional y competencias interpersonales (r = 0.838), su estudio destaca la importancia
de estas competencias para alcanzar la eficacia en la administracion de proyectos. En
Institucion de Educacion Superior, la correlacion de 0.590 entre consideracion individualizada
y desempefio laboral sugiere que los lideres que prestan atencidn personalizada a las
necesidades de desarrollo de sus empleados pueden mejorar significativamente el rendimiento
laboral. Esto refleja la importancia de las competencias interpersonales en la mejora del
desempefio, aunque nuestro estudio se centra en un contexto organizacional administrativo en

lugar de proyectos especificos.

En el contexto nacional, Diaz (2022) en Cajamarca examind como el liderazgo
transformacional de los directivos se asocia con el ambiente organizacional en instituciones
educativas, encontrando una relacion significativa (r = 0.772, p < 0.05). Este hallazgo indica

una fuerte relacion entre un liderazgo transformacional efectivo y un clima organizacional
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positivo, lo cual es consistente con nuestra correlacion de 0.615 entre motivacion inspiracional
y desempefio laboral en Institucion de Educacion Superior. En ambos casos, la capacidad de
los lideres para inspirar y motivar a sus equipos esta vinculada a mejoras significativas en el
entorno y el rendimiento laboral. Sin embargo, mientras Diaz se enfoca en el ambiente
organizacional como un todo, nuestro estudio destaca la influencia especifica de la motivacion

inspiracional en el desempefio individual.

Santacruz et al. (2020) en Huanuco encontraron una fuerte correlacion positiva (r =
0.788, p = 0.000) entre liderazgo transformacional y desarrollo sostenible ecolégico entre el
profesorado universitario. Este estudio sugiere que los lideres transformacionales pueden
influir significativamente en la adopcién de practicas sostenibles, lo cual es relevante para
entender como diferentes dimensiones del liderazgo pueden impactar en distintos contextos y
objetivos. En nuestro estudio, la correlacion de 0.612 entre influencia idealizada y desempefio
laboral sugiere que los lideres que sirven como modelos a seguir y demuestran
comportamientos €ticos pueden mejorar significativamente el rendimiento de sus empleados.
Aunque el contexto es diferente, ambos estudios subrayan la importancia de la integridad y el

ejemplo personal en la efectividad del liderazgo transformacional.

Finalmente, Zevallos (2019) en Lima exploré la conexion entre el liderazgo
transformacional del equipo directivo y el rendimiento de los docentes, encontrando una
correlacion moderada y significativa (r = 0.468, p < 0.05). Este estudio resalta que un liderazgo
transformacional puede influir positivamente en el rendimiento del personal docente, lo cual
es comparable a nuestros hallazgos en Institucion de Educacion Superior, donde todas las
dimensiones del liderazgo transformacional mostraron correlaciones moderadas con el
desempeiio laboral. Sin embargo, mientras Zevallos se enfoca en el rendimiento docente en un
contexto educativo, nuestro estudio abarca un contexto administrativo mas amplio,
proporcionando una perspectiva complementaria sobre la influencia del liderazgo

transformacional en diferentes tipos de desempefio laboral.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
5.1 Conclusiones

1. En relacion con el objetivo general, se concluye que el liderazgo transformacional
mantiene una vinculacion significativa con el desempefio laboral del personal
administrativo. La investigacion evidencidé que una gestion basada en este enfoque
contribuye a fortalecer la eficiencia organizacional, al fomentar una actitud proactiva, un
mayor compromiso institucional y una mejora en el cumplimiento de las funciones

asignadas.

2. Encuanto a la dimension de estimulacion intelectual, se identificd que aquellos lideres que
fomentan el pensamiento critico, la creatividad y la autonomia generan condiciones
favorables para un mayor desempefio en el entorno laboral. Este hallazgo resalta la
importancia de consolidar espacios que estimulen la innovacion y la participacion activa

de los trabajadores en la toma de decisiones.

3. Asimismo, se constatd que la consideracion individualizada desempetia un papel esencial
en la mejora del rendimiento. Los empleados que perciben una atencion personalizada,
reconocimiento de sus habilidades y apoyo directo por parte de sus lideres muestran
mayores niveles de productividad y motivacion, lo que refuerza la necesidad de aplicar

enfoques centrados en la persona dentro de la gestion organizativa.

4. En relacion con la motivacion inspiracional, se observd que la capacidad del lider para
transmitir entusiasmo, claridad de vision y sentido de proposito incide positivamente en la
actitud de los trabajadores frente a sus responsabilidades. Esta dimension, al ser
adecuadamente promovida, impacta de manera directa en la productividad y en la cohesion

del equipo de trabajo.

5. Finalmente, la dimension influencia idealizada mostr6é una correlacion positiva con el
desempefio laboral, indicando que los trabajadores que perciben en sus lideres un modelo
ético, coherente y digno de confianza desarrollan mayores niveles de compromiso
institucional. Este resultado destaca la relevancia de liderazgos ejemplares como

mecanismo de fortalecimiento de la cultura organizacional y del sentido de pertenencia.



59

5.2 Recomendaciones

1.

A partir de los hallazgos que evidencian la relacion positiva entre liderazgo
transformacional y desempefo laboral, se recomienda que la institucion invierta en un
programa estructurado de formacion en liderazgo transformacional para directivos y
mandos medios. Este programa deberia incluir modulos como “Gestién con vision”,
“Estilos de liderazgo y motivacion de equipos” y “Liderazgo con inteligencia emocional”.
Su proposito seria fortalecer las competencias de los lideres institucionales, fomentar un

estilo de liderazgo inspirador y mejorar el rendimiento del personal administrativo.

En atencion a la importancia de la estimulacion intelectual en la mejora del desempetio, se
sugiere la implementacion de talleres trimestrales sobre resolucion de problemas,
creatividad en la gestion publica y pensamiento estratégico. Estas iniciativas permitirian
desarrollar la autonomia de los trabajadores en la toma de decisiones, promover la

innovacion en sus procesos y aumentar la eficacia organizacional.

Se recomienda también el disefio de un programa de mentoria institucional, a través del
cual directivos con experiencia acompaien a trabajadores administrativos en el desarrollo
de sus habilidades individuales. Esta iniciativa contribuiria a aplicar los principios de la
consideracion individualizada, reforzando el sentido de pertenencia y motivacion entre los

colaboradores.

Dado que la motivacion inspiracional se relaciond con mejores niveles de productividad,
se propone la creacidon de una estrategia interna de comunicacidbn motivacional, que
incluya campafas institucionales con mensajes inspiradores, reconocimiento al mérito,
charlas de liderazgo y espacios participativos. Esta accion reforzaria la cohesion de los

equipos y su alineacion con los objetivos institucionales.

Finalmente, en vista del impacto de la influencia idealizada en el compromiso laboral, se
recomienda la incorporacion de un componente formativo en ética organizacional y
liderazgo ejemplar en los programas de induccion y desarrollo del personal directivo. Esta
medida promoveria una cultura institucional basada en el respeto, la integridad y la
confianza, consolidando el liderazgo como modelo de conducta para la comunidad

educativa.
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FORMULACION DEL . DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable Principal Enfoque
Cuantitativo
¢Coémo se relaciona liderazgo Determinar larelacion entreel  Ha: Existe relacion
transformacional y desempefio liderazgo transformacional y significativa entre el Liderazgo Tipo
laboral de los trabajadores el desempefio laboral de los liderazgo transformacional y transformacional Basica
administrativos de una trabajadores administrativos el desempefio laboral de los
Institucion  de  Educacion de una Institucion de trabajadores administrativos Disefio

Superior, 20247

Educacion Superior, 2024

de una Institucion de
Educacion Superior, 2024,

Problemas Especificos

¢Como se relaciona la
estimulacion  intelectual y
desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de
una Institucion de Educacién
Superior, 2024?

Objetivos Especificos

Determinar larelacién entre la
estimulacion intelectual vy el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Instituciéon de
Educacion Superior, 2024-

Hipdtesis Especificas

Ha: Existe relacion
significativa entre la
estimulacion intelectual y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024.

¢Como se relaciona la
consideracion individualizada y
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
una Institucion de Educacion
Superior, 2024?

Determinar la relacion entre la
consideracion individualizada
y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024.

Ha: Existe relacion
significativa entre la
consideracién
individualizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024.

Desempefio laboral

No experimental y
Correlacional

Método
Hipotético deductivo

Poblacién
30 trabajadores
administrativos que

laboran en una Institucion
de Educacién Superior

durante el periodo de
marzo a mayo del afio
2024,

Muestra

La muestra sera censal,
por  consiguiente, se




(Como se relaciona la
motivacion  inspiracional y
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
una Institucion de Educacion
Superior, 20247

Determinar larelacién entre la
motivacion inspiracional y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Instituciéon de
Educacion Superior, 2024.

Ha: Existe relacion
significativa entre la
motivacion inspiracional y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024.

¢Colmo se relaciona la
influencia idealizada y
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
una Institucion de Educacion
Superior, 20247

Determinar larelacién entre la
influencia idealizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024.

Hi: Existe relacion
significativa entre la
influencia idealizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de una Institucion de
Educacion Superior, 2024,

trabajara con los 30
personal administrativo
que labora en Institucion
de Educacion Superior
durante el periodo de
marzo a mayo del afio
2024,

72
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Anexo 2: Cuestionario Liderazgo transformacional

Este formulario estd compuesto por afirmaciones breves disenadas para capturar tu percepcion
acerca del liderazgo transformacional ejercido por tu superior. Se le solicita responder a cada
uno de los items presentados a continuacion con la maxima honestidad, basdndote en tus
pensamientos o acciones reales. Con respecto a cada item le pedimos que valores y marque con
una X, segun la siguiente escala de valoracion:

1: Nunca 2:Casinunca  3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

Puntajes

11 2| 3| 4] 5

Mi jefe conoce las necesidades y prioridades de los colaboradores de la

empresa.

2 Mi jefe es amable al relacionarse con cada colaborador

Mi jefe otorga reconocimiento cuando un miembro del equipo consigue un

logro importante que destaque sobre los demas

4 Mi jefe ayuda a los colaboradores ante situaciones complejas

5 Mi jefe respalda las ideas y sugerencias de los miembros del equipo.

6 Mi jefe promueve el desarrollo de la empresa con ides innovadoras

Mi jefe ensefia a los colaboradores a su cargo actividades que me resultan

complejas

Mi jefe impulsa el desarrollo de mis habilidades de los colaboradores con
casos desafiantes.

9 Mi jefe conoce las debilidades de los colaboradores y ayuda a superarlos.

10 Mi jefe impulsa el cambio del equipo con la finalidad de mejorar los
resultados.

11 | Mi jefe plantea desafios a las personas a realizar nuevos proyectos

Mi jefe despierta mi interés por innovar nuevas soluciones a los problemas

12

de la empresa.

Mi jefe impulsa al equipo a ser critico y reflexivo frente a los problemas que
13 se presentan en las &reas.

Mi jefe motiva al equipo a reflexionar sobre nuevas formas de mejorar el
1 trabajo del area.
15 Mi jefe impulsa capacitaciones con la finalidad de optimizar el desarrollo de

los colaboradores.
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Mi jefe motiva al equipo a asumir nuevos retos en concordancia con los

o objetivos de la empresa
Mi jefe tiene una postura flexible para aceptar los cambios en el area de la
v empresa.
Mi jefe impulsa a ver los riesgos o problemas como una oportunidad de
18 mejora
19 Mi jefe realiza dinamicas de integracion con la finalidad de mejorar el
desenvolvimiento del equipo.
20 | Ml jefe anima a trabajar de forma conjunta para el logro de los objetivos
Mi jefe comunica la importancia de trabajar en equipo para lograr las metas
ot del area.
Mi jefe muestra una actitud positiva frente a los problemas porque integra
2 a todos en la solucién.
Mi jefe expresa la importancia de realizar el trabajo con buena actitud y
23 predisposicion por aprender.
04 Mi jefe anima a ver el lado positivo de situaciones que resultan complejas

convirtiéndolas en fuente de aprendizaje.




Anexo 3: Desempeiio laboral

Este formulario incluye afirmaciones breves disefiadas para captar como ves el desempefio
laboral. Te pedimos que contestes a cada pregunta honestamente, apoyandote en tus propias
opiniones y comportamientos. Tu contribucion es esencial y facilitard un entendimiento mas

profundo del entorno laboral. Con respecto a cada item le pedimos que valores y marque con

una X, segun la siguiente escala de valoracion:

1: Nunca 2:Casinunca  3: Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

Puntajes

2

3

4

CALIDAD DE TRABAJO

Tienes predisposicion por aprender cosas nuevas relacionadas a tu trabajo

Consideras que la presentacion de los productos es importante para el

publico

Usted utiliza de manera adecuada y racional los recursos de la empresa

Los requerimientos de productos se atienden dentro del tiempo previsto

COMPROMISO LABORAL

Consideras que actualmente estas participando de manera efectiva en

el equipo

Crees que la empresa proporciona los recursos necesarios para facilitar tu

participacion

Muestras iniciativas para proponer mejoras en los procesos internos del

restaurante

Te consideras preparado para los requerimientos de tu puesto laboral

CLIMA LABORAL

Consideras que se han tomado medidas efectivas para garantizar tu seguridad

y bienestar

10

Estas conforme con la limpieza y orden en las &reas comunes del restaurante

11

Sientes que se valora la diversidad de habilidades y experiencias en el equipo

12

La empresa te da las suficientes oportunidades para crecer

profesionalmente
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

é/ 0224240 7$4~r Foprn c(bzv/.»/ )/ Deren e & bocol Gé i
) %9 ja Po2e7 490,4//1‘74& ‘/‘VQ’ g vwo srS /'(C/ﬂu e Edvcacnisy SVRyon ¢ 2‘72(/
Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

Menos de 50 (60 | 70 | 80 | 90 | 100

1. ¢En qué porcentaje estima Usted que con esta prueba
se lograra el objetivo propuesto? %

2. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas estan ?{
referidas a los conceptos del tema?

3. ¢ Qué porcentaje de las interrogantes planteadas son
suficientes para lograr los objetivos?

4. En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de
facil comprensién? ><

5. ¢Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia
l6gica?

6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con esta prueba
se obtendran datos similares en otras muestras?

X |~

SUGERENCIAS

1. (,Que preguntas considera Usted deberian agregarse?
’ 6’44/?/1 L Zf A dP€q.0048 | g"' ‘V‘ 4_44‘4"‘"& o 44(_:!_
2 LQue reguntas estima podrian eliminarse?
P Socree. po. ELNIN pdesun,. Facents .

Qué preguntas considera ?}eberén reformularse o preclsarse ejor2,
9/'2 205 [o .. L Lol .. .Con bl )
CotrerPonwdlion

Fecha: 16 de agosto del 2024

Vilidadopor: - R RIS Sgas D b +onrs Cattao

LA sr o heraced
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE UNA INSTITUCION DE EDUCACION
SUPERIOR,2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

se obtendran datos similares en otras muestras?

Menos de 50|60 | 70 | 80| 90 | 100

1. ¢En qué porcentaje estima Usted que con esta prueba X
se lograra el objetivo propuesto?

2. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas estan X
referidas a los conceptos del tema?

3. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas son X
suficientes para lograr los objetivos?

4. (En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de X
facil comprension?

5. ¢Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia X
I6gica?

6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con esta prueba X

SUGERENCIAS

1. ¢{Qué preguntas considera Usted deberian agregarse?
Las preguntas son apropiadas para el instrumento propuesto

2. ¢Qué preguntas estima podrian eliminarse?

D04

3. ¢Qué preguntas considera deberan reformularse o precisarse mejor?
Las preguntas tienen consistencia y coherencia

Fecha: 16 de Agosto del 2024

Validado por: Dr. AGLIBERTO CESAR CIFUENTES LA ROSA

Firma:
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DE UNA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR. 2024

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instromento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

se obtendran datos similares en ofras muestras?

Menos de 50 | 60 | 70 | 8D | 90 | 100
1. iEn qué porcentaje estima Usted que con esta prueha X
se lograra el objetivo propuesto?
2. iEnqué porcentaje considera que las preguntas estan X
referidas a los conceplos del tema?
3. ;Qué porcentaje de las interrogantes planteadas son X
suficientes para lograr los objetivos?
4. Enqué porcentaje, 1as preguntas de la prueba son de X
facil comprensiin?
5. ;Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia X
logica®
6. En qué porcentaje valora Usted gue con esta prueba X

SUGERENCIAS

1. ¢ Qué prequntas considera Usted deberian agregarse?

Fecha: 18 de Agosto del 2024

Validado por: DR. LUIS ALBERTO DE LA TORRE COLLAO

.a-' -
Firma: ”"\_f"‘-""ff’ "('*'—(._f{)
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CT

CT

E| LT | LI [MP| EI Cl |DL|CT |CL| CL [LTPL|LTP2|LTP3|HPL|{1P2[IHIP3|MIPL|MIP2|MIP3|EIPL|EIP2|EIP3|EIPL|CIP2|CIP3|DLP1|DLP2|DLP3 p1 | P2 CTP3 | CLP1|CLP2|CLP3|CLP1|CLP2|CLP3
1|35 |24 (252 31 |379|325(363|357 (221 | 411 2.07 2.8 3.36 | 204 | 48 2.95 2.89 3.28 3.74 3 3.67 | 117 2.32 254 3.57 24 345 | 287|301 | 288 343 247 371 31 3.46 213
2 | 286|485 |281|397|209 (335|214 414 | 289 | 152 231 201 431 | 334 | 451 | 3.96 2.06 2.96 195 45 214 | 447 235 4.09 1.66 2 201 26 | 378 | 223 2,64 5 4.43 0.49 219 332
3 (365|299 |189| 23 | 44 232|193 395 35 3.86 3.49 2.88 278 | 165 | 265 | 203 142 277 346 | 328 | 377 | 274 2.87 18 2 235 364 | 459|188 | 161 3.08 154 3.25 257 2.83 343
4 | 452|194 | 18 | 267 1.6 | 323 | 348 | 3.65 | 3.87 | 282 3.36 22 325 | 458 | 3.78 | 351 321 211 4.29 278 | 421 | 247 235 3.54 3.98 4.28 386 | 3.27 | 347 23 4.37 0.77 3.78 2,07 534 3.16
5 (277 382|381 |261|359 329|278 |268| 18 193 279 3.69 352 | 398 | 348 | 249 2.26 244 073 | 373 | 336 | 187 218 351 3.44 2.38 381 | 415|324 | 303 3.25 35 2.95 17 4.86 222
6 [ 277|178 | 436 | 1.54 | 519 [ 229 | 3.71 | 3.76 | 267 | 323 292 2.68 25 | 244 | 415 | 222 16 3.76 226 | 097 | 469 | 121 3.01 259 31 577 4.3 15 | 358 | 495 31 253 4.54 253 3.36 2,08
7 | 458 (321|293 | 33 | 201 (487|347 223 | 253 | 299 3.96 2.07 3.09 | 128 | 1.98 | 291 2.37 351 35 3.19 228 | 3.75 2,64 3.24 33 375 4.07 | 335|337 | 252 164 199 235 4.94 29 2.83
8 [ 377|104 | 4 |326|243 (347|293 |276| 235 | 227 2.28 252 289 | 414 | 352 | 198 194 2.04 2.8 3.68 185 | 298 4.44 162 3.61 345 371 4 | 565 33 3.82 3.78 4.92 3.6 3 4.22
9 [ 253|167 (336|301 31 (181|215 251 | 477 | 288 331 3.18 297 | 277 | 3.86 | 246 4.69 311 3.32 164 136 | 158 0.19 3.85 277 247 321 | 315|239 | 3.05 372 33 3.01 2.2 357 349
10 | 354 | 32 | 235|277 | 25 | 366 | 149 | 3.08 | 3.4 247 2.63 231 216 | 403 | 124 | 182 3.89 3.76 243 | 402 | 434 | 158 4.02 272 254 3.94 171 | 419|251 | 432 529 2.46 156 352 167 243
11 | 254 | 3.74 | 336 | 1.58 | 1.45| 203 | 255 | 531 | 174 | 292 2.62 207 29 139 | 178 | 496 3 135 306 | 329 | 357 | 256 4.18 237 3.46 273 369 | 252241 | 572 273 172 318 4.48 2.56 375
12 | 253 | 317 | 454 | 258 [ 307 | 3.79 | 386 | 1.13 | 392 | 341 38 3.03 334 | 232 | 098 | 3.05 4.48 3.55 2.84 26 293 | 461 0.78 3.98 235 3.39 348 | 455 (248 | 251 3.27 3.95 2.34 3.93 0.92 -0.44
13 | 324 | 288 | 296 | 2.66 | 1.94 | 416 | 321 | 369 | 512 | 4.24 3.56 3.03 423 | 2.88 | 263 | 232 3.09 235 404 | 356 | 323 | 264 255 218 3.67 57 354 | 548 (239 | 255 331 3.72 3.92 2.93 3.32 4.19
14 | 109 | 27 | 456 | 22 | 347|218 | 175 | 139 | 4.03 17 3.54 2.36 3.77 | 292 | 355 | 322 216 3.58 321 5.04 196 | 1.37 2.52 146 167 319 207 | 268 |432| 416 4.68 2.94 2.37 211 361 0.84
15| 128 | 1.52 | 0.38 | 2.84 | 208 | 3.96 | 3.17 | 253 | 148 | 4.73 3.99 2.39 488 | 246 | 4.28 29 4.52 225 329 | 315 52 2.65 146 131 4.25 4.37 225 26 | 456 | 378 2.95 4.96 2.58 3.67 23 244
16 | 244 | 228 | 382 | 34 [ 455|341 |339|409| 252 | 106 2.83 3.02 216 | 346 | 295 | 279 3.55 122 261 | 321 31 2.63 211 3.53 3.73 261 4.28 | 459|246 | 501 3.34 1.94 1.09 331 4.68 156
17 | 199 | 254 | 3.09 | 489 | 222 | 3.82 | 212 | 3.06 | 427 | 268 343 151 369 | 1.88 | 439 | 362 1.98 14 2.54 256 | 308 | 014 177 159 3.52 325 324 | 473|219 | 368 3.68 146 2.58 3.89 144 1.36
18 | 331 | 406 | 27 | 317 [ 268 | 49 | 315|192 | 229 | 334 253 155 305 | 275 | 159 | 3.76 2.82 3.06 259 221 | 364 | 285 4.7 4.7 4.21 4.96 392 | 252356 | 269 324 233 0.53 3.59 116 4.2
19 | 209 | 3.34 | 3.09 | 3.26 | 3.81 | 275 | 3.06 | 2.28 | 3.44 | 3.07 31 217 492 | 299 | 1.29 | 249 214 3.27 334 | 373 | 342 | 267 3.86 0.77 4.86 2.69 331 | 262|248 | 369 2.58 3 14 4.07 312 2.32
20 | 159 [ 1.24 | 1.01 | 293 | 1.77 | 225 | 1.86 | 3.68 | 3.77 | 225 2.7 2.62 213 | 336 | 283 | 244 164 211 26 22 3.18 | 362 4.21 4.64 4.24 5 331 | 277 (373 423 325 33 3.84 224 4.07 3.26
21| 447 (332|278 | 1.08 | 323 [ 211 | 3.36 | 227 | 207 | 263 29 3.09 21 | 354 | 324 | 274 3.93 3.65 324 | 3.05 226 4.8 3.64 312 154 3.95 417 | 165|328 393 4.16 28 3.86 4.38 4.81 2.8
22 | 277 | 261|336 | 297 | 431 | 218 | 3.56 | 322 | 294 | 237 3.35 4.14 232 | 183 | 285 | 0.73 4.91 136 4.87 255 | 341 | 4.06 175 281 2.07 275 279 21 | 147 3.6 1.98 341 3.49 3.09 233 341
23 1307 [ 232 | 448 | 3.06 | 1.39 [ 292 | 408 | 3.05 | -0.24 | 228 2,08 3.58 0.9 145 | 095 | 151 162 295 3.77 342 | 469 | 263 237 235 2.69 3.88 337 | 201 (469| 419 319 175 2,04 5.26 411 295
24 1158 (361|248 546|318 (334)|4.05(235| 198 | 358 4.69 2.67 239 | 407 | 28 4.37 3.57 181 2.68 3.28 4.2 177 341 331 33 4.2 284 | 226 | 496 4.3 232 4.55 3 2.06 281 137
251|246 (403|219 | 281|326 (328|162 (514 | 275 | 313 191 28 217 | 319 | 166 | 464 237 2.36 4.07 392 | 443 | 554 165 2.87 3.77 3.87 287 |3.03 (242 | 452 4.29 2.96 3.04 4.87 2.66 4.01
261311 (393 | 25 | 33 | 378 (383|206 (363|175 | 219 172 191 302 | 218 | 35 2.76 253 3.06 261 252 252 | 297 3.64 4.03 259 179 299 |331(266| 375 147 4.21 185 3.09 3.88 229
27 | 185|216 | 392|297 | 1.76 | 301 | 3.52 | 0.97 | 463 | 3.62 3.85 28 32 | 432 | 322 | 358 242 216 113 274 208 | 292 2.66 3.02 3.46 259 349 4.7 | 337 | 289 247 34 4.61 21 361 1.05
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28 | 338|269 (333 (183|168 |445(351 (319 157 | 3.09 3.52 255 463 | 299 2 3.32 215 2.63 2.06 2.09 2.87 2.88 2.52 3.06 2.56 3.04 283 |[201]|342)| 322 3.44 3.52 3.96 23 1.03 2.36
29 | 24 | 333|247 (414|352 | 274 352|234 | 256 | 354 3.37 31 376 | 398 | 24 6.07 3.06 4.01 1.28 2.58 3.03 311 3.63 2.53 2.7 3.21 4.47 41 (376 | 434 4.67 3.64 2.82 2.49 457 459
30| 271|398 351 (375| 33 |572(685|385( 313 | 338 3.38 2.07 234 | 294 | 1.89 4.12 219 244 2.66 3.32 397 2.76 3.36 2.85 1.95 3.87 243 | 284|518 | 221 2.98 351 3.08 3.35 4.46 3.84

LT: liderazgo transformacional, II: Influencia Idealizada, MI: Motivacion Inspiracional, EI: Estimulacion Intelectual, CI: Consideracion Individualizada, DL: Desempeiio Laboral, CT: Calidad Trabajo, CL: Compromiso Laboral, CL: Clima Laboral
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