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Resumen

Esta investigacion presenta como proposito: determinar de qué manera el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, en tal sentido se desarrolld
un estudio de tipo bésica, disefio no experimental de enfoque cuantitativo y de
alcance correlacional, en el que se aplicO un cuestionario a la muestra
conformada por 65 empleados del ambito de estudio. El principal resultado es
respecto al valor de p (0) el cual es inferior a 0,05, en general el nivel de
significancia estd representado por el valor de 0,01. Es asi como la HO se
rechaza y solo la H1 es la que se acepta: el liderazgo transformacional se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022 y se concluye que, las
variables liderazgo transformacional y el desempefio laboral en una
farmacéutica tienen una relacion significativa, puesto que a = 0.05 y p = 0.000,
se confirma que, a < p. Ademas, se muestra un coeficiente de correlacion de

0.841, lo que indica que hay una relacion positiva y fuerte en las variables.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, operaciones.
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Abstract

The purpose of this research is: to determine how transformational leadership is
related to job performance in the area of operations of a pharmaceutical
company - Ecuador, 2022, in this sense, a basic type study was developed, a
non-experimental design with a quantitative approach and of correlational
scope, in which a questionnaire was applied to the sample made up of 65
employees of the study area. The main result is with respect to the value of p
(0) which is less than 0.05, in general the level of significance is represented by
the value of 0.01. This is how HO is rejected and only H1 is accepted:
transformational leadership is significantly related to job performance in the
area of operations of a pharmaceutical company - Ecuador, 2022 and it is
concluded that transformational leadership variables and job performance in a
pharmaceutical company have a significant relationship, since a = 0.05 and p =
0.000, it is confirmed that a < p. In addition, a correlation coefficient of 0.841 is
shown, which indicates that there is a positive and strong relationship in the

variables.

Keywords: Transformational leadership, job performance, operations.
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|. INTRODUCCION
Hoy en dia tiene mucha relevancia el tema de liderazgo asi como el
desempeiio laboral ha cobrado mucha importancia ya que es un eje primordial
en una empresa porque de acuerdo a algunos estudios, estos dos temas, van
concatenados para tener una buen clima laboral y esto conlleva a mejorar la
rentabilidad en la organizacion.

La problemética actual del estudio se sitia en la carencia de liderazgo
transformacional y esto atafie en el desempefio laboral en el area de
Operaciones de una Farmacéutica — Ecuador 2022, debido a que es
fundamental contar con un liderazgo transformacional en el interior de una
organizacion, ya que se logra visualizar que existen profesionales y parte del
personal que no cuenta con esta cualidad y no realizan sus deberes laborales
de manera eficiente, generando en la empresa pérdidas, acotando que no
existe un empefo laboral por parte de los trabajadores, ya que en ocasiones
se encuentran realizando actividades que no competen en un laboratorio.

Es desde aqui donde nace la importancia de realizar este estudio en
esta organizacion ya que por medio de esta investigacion se identificara el
tipo de liderazgo que poseen sus trabajadores, asi como el desempefio
laboral de los mismos esto ayudard a conocer su estado actual y que esta
data pueda servir para que se pueda realizar planes de acciones enfocados a
cerrar las brechas existentes. En el caso de que no se realice este estudio,
seguiran teniendo desorganizacion y esto ocasionara un trabajo poco
dinamico por lo cual podria ocasionar fallas al momento de ejecutar las tareas
dentro de la empresa, ademas de pérdidas de materiales y tiempo, ademas
de que podria conllevar al incumplimiento de los objetivos en el area de
operaciones.

A nivel internacional segun Vargas & Gomez (2021), considera que
dentro del contexto organizacional uno de los elementos importantes es el
liderazgo debido a que esta forma parte de una persona que desarrolla la
habilidad de dirigir y poder tomar decisiones, en su mayoria estos son
representantes de una firma o alguna organizacion donde su papel es
importante para la gestion correcta y para el cumplimiento de las metas tanto

individuales como grupales.



A nivel nacional segun el autor Serafin (2021), con relacion a este tipo de
liderazgo menciona que debe ir parejo con el desempefio laboral, debido a
gue ambos aspectos son factores esenciales, por un lado el liderazgo
transformacional promociona de manera constante en su equipo la innovacion
en diferentes aspectos y el crear nuevos cambios que ayuden a crecer a la
organizacion, por otro lado el desempefio ayuda a conocer cada una de las
capacidades de los trabajadores y como estos estan entregando el producto
encargado, por ello estos aspectos nombrados son parte de la gestion eficaz
de cualquier organizacion.

Para el desarrollo de este liderazgo si bien es cierto se debe de trabajar
en democracia y escuchando la opinién de cada uno de los trabajadores
(participacion), es necesario que la toma de las decisiones considere algunos
aspecto fundamentales como la formacion de la persona en temas en
especifico, o la especializacion en la que se enfocOd, es decir en los
conocimientos que fue adquiriendo de forma tedrica y mediante la
experiencia, todo ello con el propdsito de no exponerse a la organizacion a un
riesgo futuro.

Es asi que se redacto el problema general siguiente ¢De qué manera el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral en el area
de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 20227, de igual manera los
problemas especificos ¢De qué manera la consideracion individual se
relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 20227?, ¢;De qué manera la estimulacion intelectual
se relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 20227, ¢De qué manera la motivacion inspiracional
se relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022? Y ¢ De qué manera la influencia idealizada se
relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 20227

El actual estudio tendrd una justificacion tedrica, debido a que se
realizard la recoleccion de informacion bibliografica de las variables:
Liderazgo Transformacional y desempefio laboral en el area de Operaciones
de una Farmacéutica — Ecuador 2022, quiere decir, se hard una comparacion

con sus respectivas dimensiones que tendran un sustento teorico para poder
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validar dicha investigacion (Musallam, Fauzi, & Nagu, 2019). Asi como el
manejo de una justificacion practica, a causa de que se buscard evidenciar
como las habilidades sociales guardan relacion con el Liderazgo
Transformacional y el desempefio laboral, ya que el inadecuado manejo de
ellas genera repercusiones en su estilo de vida que se ven reflejados en una
baja autoestima, poco asertividad, aislamiento, ansiedad, que no permiten su
adecuado desarrollo (Arias F., 2006). Finalizando en la justificacion
metodolégica que abarca diferentes técnicas y que ademas emplea
instrumentos con el fin de obtener datos, se utilizara métodos existentes para
la culminacion de la investigacion, para la ejecucién se realizara mediante una
metodologia ordenada, y sera necesario que se use la encuesta como parte
de la técnica acompafado de cuestionario los cuales son fundamentales para
la recoleccién de datos (Arias, Holgado, Tafur, & Vasquez, 2022).

A continuacion el objetivo general, determinar de qué manera el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral en el area
de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, de igual manera los
objetivos especificos, determinar de qué manera la consideracién individual
se relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022, determinar de qué manera la estimulacion
intelectual se relaciona con el desempefio laboral en el area de operaciones
de una farmacéutica — Ecuador, 2022, determinar de qué manera la
motivacion inspiracional se relaciona con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022 y determinar de qué
manera la influencia idealizada se relaciona con el desempefio laboral en el
area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022.

Finalmente, la hipétesis general, el liderazgo transformacional se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, de igual manera las
hip6tesis especificas, la consideracion individual se relaciona de manera
positiva con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022, la estimulacion intelectual se relaciona de
manera directa con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022, la motivacion inspiracional se relaciona de

manera directa con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
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farmacéutica — Ecuador, 2022 y la influencia idealizada se relaciona de
manera significativa con el desempefio laboral en el area de operaciones de

una farmacéutica — Ecuador, 2022



Il. MARCO TEORICO
Una vez escogido el tema de indagacion, se llevé a cabo un reconocimiento
bibliografico para obtener distintas referencias, asi como antecedentes
internacionales como nacionales para sustentar ambas variables de este
estudio. En ese sentido, se hizo una revision de las bases tedricas de cada
una de las variables que nos ayudard a sustentar la teoria de dicha
investigacion.

A nivel internacional en el articulo de Huilica (2015), en el articulo
“Liderazgo transformacional y la relacién que se genera en el desempefio de
los maestros en la especialidad de ciencias historico - sociales del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico”, teniendo como metodologia: estudio
descriptivo correlacional y por solo centrarse en un tiempo es transversal.
Considerando una muestra a un total de 49 estudiantes, se uso el
instrumento: cuestionario. Resultados y conclusiones: en base a la estadistica
de correlacion de Pearson se llegd a obtener el valor de 0.842, por lo que
entre las variables existe correlacion siendo esta significativa y positiva.

En el articulo de Véazquez et al., (2021), titulado “Liderazgo
transformacional: su impacto en la confianza organizacional, work
engagement y desempefio laboral en trabajadores millennials en Chile”,
teniendo como metodologia: tipo descriptivo, ademas la medicién se realiza
una vez por lo que es transversal y no experimental, considera como parte de
la muestra a un total de 201 trabajadores del ambito de estudio. Resultados:
se da a conocer todos los indicadores del Liderazgo transformacional,
confianza organizacional, work engagement y desempefio laboral que tienen
un valor factorial superior a 0,73 en los factores latentes. Con respecto al
desempefio laboral se tiene un R2 igual a 22.

El estudio de Malhaber (2022), titulado “Liderazgo transformacional y la
relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la Victoria”,
presenta como parte de la metodologia a un tipo de estudio basico, con un
disefio no experimental y abarca un tiempo en concreto por lo que tiene un
corte transversal, para la recoleccion de informacion y datos recurre al
cuestionario el cual fue aplicado a un total de 55 trabajadores. Resultados y

conclusiones: la relacion entre las variables centrales esta representada por la



Rho de Spearman el cual es ,916 y el valor de p es menos a 0.5 por lo que la
relacion existente es positiva y alta siendo asi significativa.

El estudio enfocado en los estilos de Liderazgo y desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Lambayeque, presentado por De la Cruz
(2022). Donde la metodologia considera al estudio con un enfoque
cuantitativo, por considerar mas de una variable este es correlacional,
ademas de no experimental y solo toma en cuenta un tiempo siendo asi
transversal. La poblacién estudiada fue de 340 pero la muestra sdélo considera
a 118 trabajadores. En base a la estadistica aplicada se pudo conocer que las
dos variables estudiadas guardan relacion siendo esta significativa vy
moderada lo cual esté representado por el valor de p que es inferior a 0.0 y
como Rho de Spearman se obtuvo 0,345.

La investigacion de Aranda (2021), titulada “Liderazgo transformacional
y el desempefio profesional en el &rea de enfermeria de una clinica de Lima,
20217, como parte de la metodologia se considera a un estudio de tipo
observacional- descriptivo considerando a una muestra compuesta por
enfermeras llegando a ser un total de 45. La estadistica permite llegar a los
resultados, los cuales dan a conocer la relacion significativa y positiva por
presentar un Rho de 0.848 y a ello se le suma el grado de confiabilidad de un
99.9%. Por lo expuesto se concluye que el liderazgo y el desempefio tienen
una relacion significativa.

En el articulo empirico de Avila (2019), titulado “Liderazgo
transformacional y la incidencia en la gestion municipal; Municipalidad
Provincial de Huaraz, afio 2018”, teniendo como metodologia: se tiene dos
variables por lo que es correlacional, presenta un disefio particularmente no
experimental y se tiene un corte transversal. Considera a una muestra
correspondiente a 61 trabajadores, se usO el instrumento: cuestionario.
Resultados: mediante la estadistica “coeficiente Rho de Spearman” en el cual
se tienen el valor de 0,954 evidenciandose una correlacién, en forma mas
detallada se tiene que le 8,3% califica como bueno el liderazgo
transformacional y otro porcentaje alto de 82% califica a la gestion municipal
como buena. Conclusion: Entre las variables estudiadas existe relacion, por lo
gue si se da una motivacion correcta en adelantes cada uno de los

trabajadores mejora su capacidad y su desempefio laboral, dicha motivacién
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parte de los lideres quienes se inquietan por la felicidad y el
perfeccionamiento de las capacidades.

A nivel nacional en el articulo empirico de Briones (2020), fue titulado
como El liderazgo transformacional y la identidad institucional de una Escuela
de Educacion Basica, situada en Salitre, Ecuador, 2020, teniendo como
metodologia cuantitativa, correlacional, no experimental e inductivo, como
muestra se consider a 41 docentes y se tiene un cuestionario que representa
al instrumento. Resultados, segun los datos inferenciales se determind que
las dimensiones que pertenecen a la identidad institucional tuvieron un valor
de .420 y de significancia equivalente a .006, estos datos nos muestran que
se genera un nexo entre las variables que se estuvieron investigando, y se
observa que tiene una relacion directa.

En el articulo empirico de Serrano et al. (2022), el estudio que fue
titulado como el liderazgo transformacional y su relacion en la gestion
educativa de la escuela Héroes del Cenepa, que sigui6 una metodologia
denominada cuantitativa, correlacional y se trabaja en un solo momento
siendo asi transversal, la muestra a considerar fue de 20 docentes, y se les
aplicé el instrumento denominado como cuestionario. Resultados, la labor del
lider es vital al momento de poder estimular el esfuerzo de los colaboradores,
asi como promover el trabajo en equipo estos criterios corresponden a un
38% quienes estan de acuerdo con esa afirmacion.

En el articulo empirico de Suarez (2022), que es titulado El liderazgo
transformacional y la incidencia en la productividad en los maestros de la
Escuela Fiscal Antonio Jose de Sucre perteneciente a la provincia de Guayas
— Ecuador, que se realiz6 con la metodologia considerada como pura, y
ademas es descriptiva correlacional, es considerado no experimental, en total
se tiene 50 docentes como parte de la muestra, y se aplicé el instrumento
denominado cuestionario. Resultados: mediante el estadistico descriptivo se
aludié que el liderazgo transformacional se considera como alto con un 54%,
asi mismo la productividad fue catalogada como adecuado representado por
un 60%, se concluye que efectivamente se tuvo una correspondencia entre
las variables de indagacion la cual fue confirmada por el valor de correlacion

equivalente a .850.



A nivel local el autor Pincay (2019), en la tesis de maestria titulada El
desempeiio laboral y la incidencia que se genera en las relaciones
interpersonales en los maestros de la unidad educativa denominada “Agustin
Castro Espinoza”, situada en Guayaquil, Ecuador, 2018. La metodologia, fue
correlacional, no experimental e inductivo, con una muestra que considera a
32 maestros, a los cuales se les destind el instrumento que es el cuestionario,
Resultados: respecto al desempefio laboral los docentes mencionan que es
considerado como bueno (47%), por otro lado, las relaciones interpersonales
se consideran como poco adecuados es por ello por lo que se menciona que
esta premisa es similar a lo que menciona en la teoria el autor Deming.

El autor Altamirano (2019), en la tesis de maestria titulada el liderazgo
transformacional y la incidencia en el desempefio docente de Briones (2020),
una Unidad Educativa, situada en Guayaquil, Ecuador, 2018. La metodologia
de este estudio pertenece al nivel correlacional por presentar mas de una
variable y solo estudia un momento por lo que es transversal, a ello se le
suma que es no experimental, considerando como muestra cerca de 15
docentes, quienes fueron a responder las interrogantes del cuestionario.
Resultados: debido al valor de correlacion que fue de rho (.551) y del valor de
significancia similar a (0.033), eso indico que efectivamente el liderazgo
transformacional tiene un mayor impacto denominado positivo dentro del
desempefio del docente en este contexto.

En el articulo desarrollado por los autores Navarro et al. (2022) con
filiacion en la UCV, titulado “Technology implemented to job performance in
COVID-19 times in uncontrolled scenarios”, considera un estudio basico,
presenta un enfoque cualitativo y como parte del proceso de investigacion
este es inductivo. Ademas, como parte del método este estudio es
fenomenoldégico, orientandose a describir y conocer las variables a partir de
las vivencias propias de los participantes quienes pertenecen a la sede de
Lima a estos se les aplicd una entrevista que en promedio durd entre 25 a 30
afos.

Con respecto a la variable liderazgo transformacional, se tiene como
referente al autor Burns (1981) el cual indica que dicho liderazgo aumenta
tanto los deseos o autodesarrollo de cada uno de sus seguidores, por lo tanto

esta variable tiene cuatro dimensiones para investigar el liderazgo
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transformacional en los sujetos de estudio. En relacion con las bases teoricas
tenemos los siguientes constructos con cada una de las conceptualizaciones
para un mejor entendimiento de esta investigacion.

Es asi como tenemos a la teoria enfocada al liderazgo
transformacional, la cual se entiende como aquella opuesta al liderazgo
transaccional, debido a que este término es mas rutinario. Dicho liderazgo, se
genera como resultado en funcion a la motivacion y sobre lo cual se evoca
hacia los colaboradores, esto quiere decir que el liderazgo halla al individuo
desde un punto de vista motivacional hasta el compromiso. En esta misma
linea se tiene al autor Bass, que indica que dicho liderazgo aumenta tanto los
deseos o0 autodesarrollo de cada uno de sus seguidores, por otro lado, se
promueve de manera grupal.

Por otro lado, tenemos “La Teoria de los rasgos” ésta se asocia a la
frase “El liderazgo es algo inherente al ser humano: se nace lider”, a raiz de
ello diferentes autores se comienzan a cuestionar y en sus investigaciones
llega a identificar a los rasgos propios de la personalidad o ya sean aspectos
intelectuales y caracteristicas fisicas que hacen que se distingan a las
personas que son lideres de las que no lo son. Por lo mencionado los autores
gue se apoyan a esta teoria evidencian que la variable de personalidad es
propia de la persona para que esta pueda ejercer un mejor liderazgo (Baron,
2018).

Ademas, se presenta la "Teoria Transformacional del Liderazgo” de
Burns (1981). El modelo de Burns de liderazgo transformacional, desarrollado
en 1981, se destaca por que existe una diferencia entre el ya conocido
liderazgo transformacional y el transaccional al enfatizar este ultimo como
mas rutinario y cotidiano. Segun Bass, la motivacion del equipo colaborativo
permitié que el liderazgo transformacional lograra resultados excepcionales.
Este tipo de liderazgo tiene como objetivo transformar a un individuo desde la
perspectiva de la motivacion al compromiso. Bass (1999) menciona que, “el
liderazgo transformador eleva las metas o aspiraciones de autodesarrollo de
los seguidores al mismo tiempo que promueve las metas organizacionales o
grupales” al respecto (p. 142).

Es en ese sentido que el autor Baron (2018), describe la Teoria de

Rasgos, conceptualiza que el liderazgo es algo que es inherente, uno emerge
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como lider. La principal preocupacion de los autores fue identificar los rasgos,
gue definieron como "rasgos de la personalidad y particularidades tanto
fisicas como intelectuales, los cuales son distintos a los demas”. Por su parte
otros autores se enfocan a poder demostrar que se genera una mayor forma
de liderar y que muchas personas puedan realizarlo a través de los rasgos de
personalidad de manera profunda y arraigados

Esta investigacion separa una cantidad de las dimensiones y grafican
como se desarrolla el liderazgo, mediante los resultados y el analisis que se
extrae de manera estadistica y se vieron consideraciones y estructura de
después de eso, surgen teorias en competencia, McGregor promovié las
teorias X e Y que hacen referencia al orden de operaciones de los directores.
Segun el autor, si uno acepta la Teoria X, sera guiado de manera autocratica
porque la gente es naturalmente irresponsable y violenta, necesitando un
gobernante. Por otro lado, si se acepta la Teoria Y, se animara a creer que los
vendedores son imaginativos, creativos y dispuestos a asumir
responsabilidades (Rosales, 2018).

El liderazgo transformador tiene beneficios porque compromete y
motiva a los seguidores a trabajar diligentemente hacia las metas de la
organizacion. Como resultado de este esfuerzo adicional, se estan realizando
cambios significativos en toda la organizacion. Bajo el estimulo del lider, los
empleados estan mas comprometidos con la empresa y de esta manera
cumplir con los objetivos organizacionales. Por otro lado, con relacién al
ambiente se evidencia un correcto entorno y las actividades se hacen de
forma agradable, el lugar de trabajo es saludable y se genera alegria cuando
las tareas se completan con el apoyo y la cooperacion de los comparfieros de
trabajo.

Este aumento de la responsabilidad en la labor o destreza se manifiesta
en un aumento de gran manera de la productividad, es por ello que gracias al
liderazgo que se ejerce se comprometid a la fuerza laboral a trabajar
arduamente para alcanzar cada una de las metas que se plantea la entidad
(Rosales, 2018).

El proposito del liderazgo transformacional es fortalecer las alianzas
gue se generan entre los integrantes del equipo de la entidad y alentarlos a

superar sus propias limitaciones y potencial para desarrollarse de la mejor

10



manera posible. Esto se hace mejorando sus capacidades, fortaleciendo sus
actitudes, promocionando su realizacion personal, y alinear su motivacioén con
los objetivos organizacionales para que el negocio pueda ayudarlos a
alcanzar sus metas de desarrollo (Vanegas, 2019).

Este tipo de liderazgo se orienta al empleado por medio de la
motivacion y la inspiracion lo que conlleva a que las empresas en un largo
plazo cumplan sus objetivos a raiz de los cambios evidenciados. Ademas,
llevar un estilo de gestion en base a este liderazgo genera que se trabaje en
entornos creativos, se tenga una vision con el fin de concluir con los
problemas, como también crear nuevos cambios. En ese sentido el instaurar
una serie de capacitaciones y el trabajar en base a las capacidades genera
gue los empleados se estan preparando y en un futuro asuman un puesto de
direccién (Maraboto, 2021)

Es por ello por lo que el autor Vanegas (2009), menciona que el
liderazgo transformacional se divide en las siguientes dimensiones:
Consideraciéon individual: Puede entenderse, que un lider tiene un trato
distinto con cada trabajador, segun sus requerimientos y destrezas. Un lider
transformacional de manera individual se comporta como un instructor o
consultor de sus subordinados, brindando atencion exclusiva a todos los
requerimientos para su realizacién y desarrollo; generando que todos los
integrantes de la empresa tengan la sensacion de una valoracion especial.
Estimulacién intelectual: Se origina en el momento en el cual los lideres
transformacionales motivan a sus subordinados para que sean creativos e
ingeniosos, por medio del formulario de suposiciones y el replanteo de
problematicas, pidiéndoles novedosos pensamientos y respuestas, sin debatir
las contribuciones diferentes a las del jefe, ni juzgar sus desaciertos de forma
publica. Motivacion inspiracional: Puede definirse a motivacion Inspiracional
como conceptos de la rendicion de significados y retos hacia los trabajadores,
dados por el lider transformacional, estimulando el &nimo de grupo, pasién y
positivismo, disefiando y transmitiendo expectativas, lo que alienta y motiva a
las personas circundantes, logrando conseguir trabajadores comprometidos y
orientados con una meta en comun. Influencia idealizada: También conocido
como carisma, es un apartado relevante de la estructura que mas comprende

el Liderazgo Transformacional, se entiende como la exhibicién, por parte del
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lider, de conductas que se consideran modelos de papeles para sus
subordinados, siendo posible reflejar interés por las necesidades de cada
subordinado, inclusive encima sus propios requerimientos, tomando riesgos
junto a sus subordinados, comportandose firme y exponiendo elevados
estandares de actitudes con principios y ética moral. Un lider tiene que ser
respetado, sorprendente y posee la seguridad que lo sigue, se considera
como un ejemplo de identidad y al cual se pretende imitar.

Ademas, tenemos la variable desempefio laboral, es aqui donde se
realizaron revisiones de varias teorias como por ejemplo la "Teoria de las
Expectativas”, esto esta directamente vinculado a los trabajadores y en los
sentimientos que generan su satisfaccion porque al hacerlo se traduce en un
mejor desempefio laboral en balance con otras personas. Se han descrito tres
factores: a) El potencial que un trabajador o colaborador posee o pueda
alcanzar completando el trabajo al nivel deseado. b) La valoracion del
trabajador con el consiguiente premio o castigo en funcién de si alcanza o no
el nivel de desempefio esperado. c) La trascendencia que el empleador
atribuya a estas recompensas 0 castigos. Es innegable que dicha teoria
conlleva percibir varias de las acciones tanto negativas como positivas que
estan vinculadas con el desempefio de los colaboradores, debido a que
cualquier individuo, tiene muchas expectativas y objetivos dentro de su
desempeiio (Ramirez y Moreno, 2016).

La "teoria de la equidad", las personas en situacion de empleo
distinguen entre sus propios aportes y la compensacion recibida a cambio y
se da una razon por la cual los insumos o aportes y la compensacion recibida
estan relacionados. Se lleva a cabo un proceso de comparacion social. El
sujeto contrasta sus atributos compensatorios con los que percibe en otras
personas. El proceso que se desarrolla se asocia con la percepcion
correspondiente a la igualdad, por un lado, la persona puede entender que
existe una cierta igualdad en cambio se tiene la inequidad si las razones
propuestas por cierto motivo son diferentes. La existencia de una cierta falta
de inequidad genera que se dé una cierta tension inducida ello conlleva a que
se trabaje en la desigualdad como también en situaciones de disonancia
cognitiva, Se cree que este tipo de tension aumentara a medida que aumente

la desigualdad percibida (Navarro y Rios, 2020).
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Adicional a esto, se realizd6 la revisibn de las “Teorias del
Comportamiento”, la cual menciona que se desarrolla en base a los patrones
de comportamiento, a los diferentes estilos y a las virtudes, lo mencionado
permite establecer una clasificacion sobre lideres. En este sentido muchos
autores mostraron interés por esta teoria que trabaja con las virtudes
particulares y los diferentes estereotipos de conductas. Asi mismo, en la
Universidad Estatal de Ohio se realiz6 un estudio relacionado al liderazgo, el
gue tuvo un gran impacto y una gran acogida por la promocion, debido a que
en ese estudio se separd las dimensiones del comportamiento del liderazgo, y
se empled el andlisis estadistico donde se reconocian la estructura de
iniciacion.

Como otra fundamentacion tedrica tenemos la “Teorias Contingentes”
siendo el impulsor de esta el autor McGregor quien impulsé y se adentra a la
teoria X e Y correspondientes al orden de los directivos. Por ello si se habla
de la primera teoria relacionada a X se tiene el aspecto de autocratico (es
decir la persona tiene rasgos negativos como la irresponsabilidad, el ser
perezoso por ello requiere de un cierto dominio), mientras que la otra teoria
asociada a Y donde se engloba a las personas con caracteristicas
particulares como es el ser creativo, caracteristicas positivas como el ser
responsables y también imaginativos de acuerdo con (Rosales, 2018).

Se presenta la “Teoria de los Eventos Situacionales”, que menciona los
siguientes factores que inciden con la satisfacciéon laboral: Entre las
particularidades del lugar de operacién que el trabajador considera importante
después de aceptar el puesto se encuentran la retribucion, el tiempo
transcurrido desde que se generd el primer ascenso, asi como de las
condiciones en las que se desarrollan el trabajo y todo lo relativo a la entidad
u organizacion del trabajo y la inspeccion que se lleva a cabo los empleado
entienden gue estos aspectos son aceptados con la posicion adecuada.

El término "eventos situacionales" se refiere a ciertos sucesos
relacionados con el trabajo que no se previeron al aceptar el trabajo, pero que
pueden ocurrir una vez que el colaborador esta trabajando. Por lo general,
estos sucesos son un shock y una sorpresa para el empleado. Muchas de las
situaciones tienen caracteristicas distintas y se pueden sacar faciimente de

ellas. Luego, la teoria afirma que los estimulos emocionales experimentados
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por los empleados en sus lugares de trabajo como resultado de una situacion
particular conducen al estrés relacionado con el trabajo. Los resultados
situacionales muestran caracteristicas Unicas en cada circunstancia (Rosales,
2018).

Respecto a las bases tedricas, segun Rojas (2017), manifiesta que el
desempefio laboral es la forma en que un trabajador se representa a si mismo
el trabajo es mediante la correcta ocupacion de las principales funciones y
responsabilidades que se esperan de él en el lugar de trabajo, lo que le
permite expresar su capacidad. En el transcurso de su empleo, la persona va
desarrollando una serie de competencias, asi también pone a disposicion sus
conocimientos, practica sus habilidades, dispone de sus experiencias, se
evidencian los sentimientos y una serie de conductas, ademas de desarrollar
sus cualidades personales, sus diferentes valores y las motivaciones que
fomentan la posibilidad de alcanzar sus metas y adherirse a ellas los
requisitos de su posicion.

Por lo que se recurre a evaluar la aptitud del empleado cuando éste
realiza alguna actividad llegando asi a identificar su "desempefio laboral". El
hecho de plantearse metas y cumplirlas genera que la evaluacion del
desempeiio sea cada vez mejor. Generalmente los empleadores toman en
cuenta cada una de las actitudes de los empleados por lo que estos deben de
afrontar las metas y objetivos pertenecientes a los procedimientos de la
empresa y en base a la politica planteada. El tener una comunicacion de
manera correcta entre los actores principales (empleador y empleado)
evidencia que la gestion es buena y eficaz.

En ese sentido este liderazgo se orienta en el desarrollo de cada una
de las habilidades que se deben de llevar de manera correcta para el
beneficio de la persona y también de la organizacién a la que pertenece. Es
fundamental que los empleados tengan periédicas reuniones con sus jefes
para hablar sobre el desempefio de las actividades (Acosta, 2018).

Es por ello que los autores Pedraza et al. (2010), mencionan que el
desempeiio laboral posee las siguientes dimensiones: Proactividad: Se refiere
al comportamiento de los empleados orientado al cambio para el desarrollo y
mejora de las tareas y actividades en el contexto de sus funciones, asimismo,

estar preparado para solucionar las probleméaticas que aparecen todos los
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dias y trabajar para dar mas de lo previsto. Capacidad de servicio: Es pilar
primordial de la filosofia de la organizacion de seguridad, su objeto de
investigacion son sus pensamientos de calidad dentro del servicio, que se
diferencia por su flexibilidad a los requerimientos de cada usuario o
consumidor. En consecuencia, una seccion del estandar que la organizacion
ha fijado para la posicion de Agente de Seguridad es que posea como virtud
una enorme habilidad para obedecer directrices del usuario, teniendo en
cuenta de que no estén violando principios de seguridad. Conocimiento:
Comprende el conocimiento tedrico de las leyes de seguridad y legislacion
oportuna para el rendimiento de la funcion del Agente de Seguridad, y
también al conocimiento y capacidad para utilizar correctamente los
instrumentos y toda tecnologia de seguridad. Diligencia en el trabajo: En la
organizacion, se puede conceptualizar como aquella destreza primordial de
los agentes de seguridad para lograr conservar un comportamiento de alarma
en cualquier instante, asimismo, efectuar su labor segin a las normativas e
instrucciones que estan establecidos por la organizacién, entre ellas, una de
las mas relevantes es: sin importar la situacion, abandonar su sitio trabajo sin
antes ser sustituido por otro colega. Otro aspecto fundamental para la
organizacion es dar a conocer al agente frente al usuario o consumidor,
haciendo uso apropiado del atuendo de trabajo (Pedraza, 2010).

Esta investigacion esta sustentada desde el enfoque humanista la cual
es una corriente psicoldgica que fue iniciada por A. Maslow (1993). Las bases
de esta corriente yacen en que el ser humano debe considerarse como un
todo, asimilando que hay distintos factores y aspectos vinculados a la salud
mental entre ellos se tiene a los comportamientos sociales, emociones 0
pensamientos, etc. Este estudio tiene como objeto conocer al ser humano de
la forma mas real es decir natural, ello en base al enfoque que se menciond

anteriormente.
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lIl. METODOLOGIA
Segun el autor Franco (2018), indica que comprende los pasos aplicados con
el fin de poder representar y estudiar el nucleo del problema planteado,
utilizando procedimientos especificos como la recopilacion de datos y
métodos de observacion. Dichas labores estan en funcion de las definiciones
y de los componentes del tema que se estan indagando, determinando asi el
‘cdmo” con el que se llevara a cabo el estudio.
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: En el proceso de la indagacion se considera de
tipo basica. Segun Landeau (2017), significa que esta fundamentado
tedricamente y tiene como finalidad general el perfeccionamiento de una
teoria o la expansion, correccion o verificacion del conocimiento existente
a través del descubrimiento de nueva informacion o fundamentos. El fin
de este tipo de investigacién no es resolver ningun problema inmediato;
mas bien, es abrir nuevas vias de investigacién y expandir las existentes.
El objetivo es construir un cuerpo de conocimiento tedrico sin preocuparse
por cdmo se puede utilizar en la practica. Tiene como objetivo aprender y
perseguir la resolucién de la problematica de manera amplia y de
aplicacion general.
Disefio de investigacion: Se asocia al no experimental y con respecto a
la temporalidad este es transversal. Pallella et al. (2012), el término
"disefio no experimental” se utiliza para describir un proceso de disefio en
el que no se manipulan variables a propdsito. El investigador no
reemplaza deliberadamente las variables de control. Las cosas se
observan como realmente son, en su escenario real y en un punto fijo en
el tiempo, y luego se analizan. Por lo tanto, con este disefo, no se puede
crear una circunstancia Unica aparte de la observacion cuidadosa de las
que ya estan en juego.
De igual manera se guio por el enfoque cuantitativo. Bernal (2010),
Método cuantitativo o método estandar: Se basa en medir los rasgos de
los fendmenos sociales, lo que requiere desarrollar un marco tedrico
adecuado al tema analizado, un conjunto de hipotesis o proposiciones las

cuales comprenden cada una de las variables experimentadas
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deductivamente. Los resultados del uso de este método tienden a ser
estandarizados y generalizados.

Sanchez et al. (2018), el fin de la indagacion correlacional es
establecer el nivel de asociacion estadisticamente entre 2 variables
independientes. Como funcion, nos permite ver cuan estrechamente se
relacionan dos variables entre si.

Por ultimo, pero no menos importante, la distancia se entiende
mejor como un concepto correlativo descriptivo. Segun Hernandez et al.
(2014), el unico proposito de los estudios descriptivos es recopilar datos

de forma individual o colectiva.

W1
0] <Ir
V2

Figura 1 Esquema de correlacion

Fuente: Hernandez, et al. (2014)

- Muestra esta representado por M

- Liderazgo transformacional esté representado por V1

- Desempefio laboral esta representado por V2

- Relacion entre las variables representadas por r.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo Transformacional

eDefinicion conceptual: Para nuestra primera variable liderazgo
transformacional, tenemos al autor Vanegas (2019) menciona que el
liderazgo transformacional es fortalecer las alianzas que se generan
entre los integrantes del equipo de la entidad y alentarlos a superar sus
propias limitaciones y potencial para desarrollarse de la mejor manera
posible. Esto se hace mejorando las diferentes capacidades,
fortaleciendo cada una de las habilidades, animando su realizacion
personal, y alinear su motivacion con los objetivos organizacionales para
gue el negocio pueda ayudarlos a alcanzar sus metas de desarrollo.

eDefinicion operacional: La variable fue analizada mediante el
instrumento generado por los autores Vega et al. (2014), sobre el

liderazgo transformacional, con 20 items, que estad dividido en 4
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dimensiones, la consideracion individual, seguido de la estimulacion
intelectual, temas de motivacion inspiracional y la Influencia idealizada.

eIindicadores: Como indicador para medir la primera variable tenemos
cuatro dimensiones, para la consideracion individual tenemos al
indicador considera el trabajo del colaborador y gratifica el rendimiento
individual, para la segunda dimension que es la estimulacion intelectual
lo medimos segun la gratificacion por logros a nivel intelectual, en el
caso de la tercera dimension que es la motivacion inspiracional, su
indicador sera motivar al subordinado en el desarrollo de sus actividades
y como ultimo indicador que es la influencia idealizada sera medida por
el grado de influencia sobre las decisiones de los subordinados. Esto
segun (Vega, 2014).

eEscala de medicion: Ordinal - Se utilizd la escala ordinal esta tiene
como base una clasificacion, por lo que nos ayuda a conocer las clases
que particularmente son excluyentes Sanchez y Reyes (2009).

Variable 2: Desempefio Laboral.

e Definicion conceptual: En el caso de nuestra segunda variable la cudl
es el desempefio laboral que, de acuerdo con Pedraza, et al. (2010), lo
define como el cometido con acciones y/o actitudes que se pueden ver
en los empleados se menciona en la revision principal de la literatura,
siendo crucial para los fines y objetivos generales de la empresa. En
términos de competencias de una organizacion, esta puede medirse
para determinar el grado en que cada empleado contribuye.

eDefinicion operacional: La variable fue analizada mediante el
instrumento generado por el autor Boada (2018), sobre el desempefio
laboral, con 11 items, que esta dividido en 4 dimensiones: se inicia con
la proactividad, seguido de la capacidad de servicio, se considera al
conocimiento y por ultimo la Diligencia en el trabajo.

eIndicadores: Como indicador para medir nuestra segunda variable
tenemos 4 dimensiones, para el caso de Proactividad sus indicadores
seran: Actitud de los trabajadores, el ambito de sus labores, la
disposicion a resolver los problemas. De acuerdo con la segunda

dimensién que es la capacidad de servicio, los indicadores son: la
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empatia con los usuarios, la capacidad para adaptarse a los clientes con
respecto a sus necesidades, el trato amable y cordial comprendiendo
sus necesidades sin dificultad. En el caso de la tercera dimension, sus
indicadores son: Conocimiento de cada una de las normas internas
institucionales y el uso correcto y eficaz de herramientas - tecnologias.
Por dltimo, tenemos la dimension diligencia en el trabajo con sus
indicadores: adecuada presentacion del trabajador, cuidado en el
desempeiio de labores y cumplimiento de las normas de trabajo, a ello
se le suma el horario laboral de acuerdo con (Pedraza, 2010).

eEscala de medicion: Ordinal — esta tiene como base una clasificacion,
gue permite conocer los objetos y ubicarlos en clases que
particularmente son excluyentes Sanchez y Reyes (2009).

3.3.Poblacion (criterios de selecciéon), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacién: En estadistica, se considera que es la coleccion de todas las

instancias que comparten un conjunto de caracteristicas Hernandez y

Mendoza (2018). En este estudio la poblacion que se considero fueron los

65 trabajadores del area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador

2022.

Garcia (2019), indica que la principal finalidad de instituir criterios

inclusién y exclusion, es hallar a la poblacion exacta que pueda cooperar

de manera eficiente con los datos e informacion que pudiera brindar.

e Criterios de inclusién: Como requisito principal para ser parte de este
estudio es pertenecer al area de operaciones de la farmacéutica —
Ecuador 2022 que ha permitido realizar esta investigacion.

eCriterios de exclusion: No podran ser parte de esta investigacion las
personas que no pertenezcan al &rea de operaciones de la farmacéutica
— Ecuador 2022.

Muestra: La muestra fue censal sean iguales es lo que permite utilizar la

clasificacion aun cuando la poblacion es pequefia; es decir, la relacion

exhaustiva entre las distintas subunidades de poblacion Lopez (2015). La
muestra considerada fue censal, en la que se consideré a la totalidad de
la poblacion que es de 65 empleados del area de operaciones de una

farmacéutica — Ecuador 2022.
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Muestreo: ElI muestreo es probabilistico, debido a que los autores
Manterola et al. (2019), menciona que dicho muestreo considera a cada
uno de los elementos que conforman la poblacién, es asi que cada
elemento tiene la misma posibilidad de poder ser considerado en la
muestra. Se consideré a 20 empleados del area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador 2022, a los cuales se les aplico la prueba piloto.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el desarrollo de esta indagacion, la técnica que se empled fue la
encuesta, tal como indica Lépez et al. (2015), la encuesta se considera
como una técnica de estudio social que se extiende en el manejo de
campo de la sociologia que sobresalié del &mbito de estudio cientifico,
transformandose en una actividad constante de todos los participantes.
Se genero el estereotipo de que la encuesta la efectian los socidlogos
que son especialistas en todo. Asi mismo el instrumento fue el
cuestionario, tal como menciona Garcia (2019), el cuestionario es un
procedimiento de recogida y almacenamiento de datos que se considera
estandar en las ciencias sociales. Por su versatilidad, puede ser utilizado
como herramienta de examen de individuos, desarrollos y temarios de
capacitacion, asi como también como herramienta de investigacion. Es en
ese sentido que el tratamiento que se realiz6 de los datos no tiene
ninguna alteraciéon o manipulacion de variable, son datos fidedignos, tal y
como lo indica en su libro el autor (Landeau 2017).

Es un método de examen que consigue excluir aspectos tanto
cuantitativos como cualitativos. De esta manera, para la indagacion de la
variable Liderazgo transformacional se disefid 20 items para su estudio y
en el caso del Desempefio Laboral se tomaron 11 items, las cuales fueron
preguntas estandarizadas y totalmente estructuradas, y esto ayudé a la
recoleccion de datos, para su posterior tabulacion y analisis.

Para la variable Liderazgo transformacional, se aplicé un
cuestionario el cual estuvo basado y fundamentado por medio de la
escala de Likert, el cual contiene 20 items, los cuales corresponden a 4
dimensiones, los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Consideracién individual, Estimulacion intelectual, Motivacién inspiracional
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e Influencia idealizada. Las escalas que se consideraron fueron: Nunca,
Casi Nunca, A veces, Casi siempre y Siempre.

Asi mismo para la variable Desempefio laboral, se aplicé un
cuestionario el cual estuvo basado y fundamentado por medio de la
escala de Likert, el cual contiene 11 items, los cuales corresponden a 4
dimensiones, los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:
Proactividad, Capacidad de servicio, Conocimiento y Diligencia en el
trabajo. Las escalas que se consideraron fueron: Totalmente en
desacuerdo, Moderadamente en desacuerdo, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, Moderadamente de acuerdo y Totalmente de acuerdo.

Validez: Arribas (2014), es la medida en la que una herramienta de
medicion puede medir lo que verdaderamente quiere medir o cumple el
propésito por el cual ha sido hecho, se evidencia que los instrumentos
que se presenta en la indagacion tienen su validez; para el instrumento
que pertenece a la Liderazgo transformacional se extrajo del articulo
redactado por Vega et al. (2014), el cual estd compuesto por 27 items,
qgue corresponden a las 4 dimensiones, que fueron analizados por tres
jueces expertos, los cuales valoraron segun su relevancia, pertinencia y
claridad de cada item, y expresaron que son totalmente aplicables.

Asi mismo para el instrumento perteneciente a la variable
Desempefio laboral, se adapt6 el instrumento dado por el Boada (2018),
el cual implica un cuestionario con 11 items, pertenecientes a 4
dimensiones, la valoracion se dio por medio de respuestas politdmicas,
gue fueron dadas respecto a 65 empleados del area de operaciones de
una farmacéutica — Ecuador, de igual manera fue dada por tres jueces
expertos de la materia con el grado de maestros, los cuales indicaron
sugerencias y observaciones las cuales fueron levantadas para que

pueda estar idoneo para la aplicacion. (Ver anexo 4)

Tabla 1
Validacién de expertos
Expertos Opinion de aplicabilidad
Mgt. Aly Daniel Mejia Velastegui Aplicable
Mgot. Laura Cordero Mc Inerney Aplicable
Mgt. Oswaldo Giovanny Calle Calle Aplicable
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Confiabilidad: Segun Garcia (2019), es la capacidad de la escala
para proporcionar los mismos resultados en mediciones posteriores con
las mismas particularidades se conoce como su confiabilidad. En esta
oportunidad, en el estudio se tuvo que aplicar el valor de Alfa de
Cronbach, que es un favor viable y es muy util en el tema estadistico,
dicho valor indica el promedio que se tiene de las correlaciones de cada
item construido, y es por medio de ello que se pudo contemplar la
fiabilidad de cada item del instrumento, para su posterior aplicacién. Por
tal motivo, para esta indagacion se emple6 el alfa de Cronbach, y se
obtuvieron los siguientes valores:

Tabla 2
Confiabilidad del Liderazgo transformacional

879 20

Tabla 3
Confiabilidad del desempefio laboral

851 11

Segun la tabla de valoracién, se indica que ambos valores 0.879 y
0.851, estan calificados como adecuados, eso quiere decir que la

confiabilidad es adecuada.

Valores de Alfa Interpretacion
0.90-1.00 Se califica como muy satisfactonia
0.80-0.89 Se califica como adecuada
070-079 Se califica como moderada
0.60-0.69 Se califica como baja
0.50-0.59 Se califica como muy baja
=0.50 Se califica como no confiable

Fuente: Garcia (2019)

3.5.Procedimientos
La forma de recoleccion de informacion se inici6 en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador. En primer lugar, se pidi6 el

permiso por medio de una solicitud dirigida a la Gerente de Talento
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3.6.

3.7.

Humano en la cual se solicita el consentimiento para efectuar una
encuesta y mencionando las intenciones del estudio, asi como las pautas
y pasos a seguir, obteniendo su aprobacion.

En segundo lugar, al recibir la autorizacion se fijaron potenciales
fechas y horarios, tomando en cuenta aspectos de bioseguridad como el
uso de mascarillas, desinfectantes y tomando en cuenta el
distanciamiento social. Llegado el dia fijado, antes de comenzar con la
encuesta, se dieron algunas instrucciones, se explico el objetivo y se dio a
conocer el tiempo de duracion que fue de 10 a 15 minutos y comenzando
asi la encuesta. Culminado los 15 minutos se recibieron las encuestas y
nuevamente se agradecié a todos por su participacién, y en tercer lugar
se procedi6 a retirarse de la institucion.

Método de anédlisis de datos

Para iniciar se aplicé dos andlisis por un lado el descriptivo y por el otro el
inferencial, para el primer caso se cont6 con informacion general (edades,
grados, el género del participante/es), datos recopilados y se utilizé el
programa Microsoft Excel versién 26 asi como el SPSS bajo la misma
version, para la generacion de tablas y figuras interpretativas y en base a
porcentajes dar una opinion y aporte de los instrumentos que fueron
aplicados. Para la prueba de hipétesis se recurrio al analisis inferencial y
descriptivo haciendo uso del programa SPSS version 26 y el coeficiente
Rho de Spearman, ya que este valor expresa en qué grado los individuos
de estudio tienen las variables en el mismo nivel, fue posible establecer la
existencia de la relacién o influencia entre variables, y también el grado de
correlacion, obteniendo de esta manera resultados inferenciales sobre las
hip6tesis planteadas.

Aspectos éticos

Para Quevedo et al. (2022), la ética esta regida por normas decentes de
la persona dentro de una colectividad para enfrentar actos injustos, de
esta manera, conociendo su importancia. Desde otro punto de vista
Gomez et al. (2022), conceptualizan a la ética como la actitud, valores y
aspectos morales que acoge el hombre al hacer frente a una situacion.

Por tanto, para la proteccion de los datos de la poblacion, se hace

constar que se respetara lo indicado por entidades internacionales
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enfocados a la investigacion, asi como normas nacionales dadas por la
CONCYTEC vy la casa de estudios Cesar Vallejo, ya que tiene una
comision ética de investigacion encargada de hacer cumplir normas
exigidas en los estudios presentados, y debiendo de tener un dictamen
acertado para poder realizarse dicho estudio de investigacion.

Adicionalmente a esto, se cuenta con la herramienta Turnitin la
cual se usa para detectar el plagio. Este software compara este
documento con los demas que estan en la web ayudando a que este este
estudio sea original.

Mencionado esto, el presente trabajo de indagacion se efectud
admirando los principios éticos de los todos participantes de la encuesta y
dandoles a conocer en ningln momento se puso ni se pondra en riesgo la
informacion de los encuestados, acerca del principio de autonomia se
manejo cuidadosamente la identidad de las personas, respetando su
decision de formar parte o no del trabajo de investigacion y cada persona

tomo decisién acerca de su anonimato en estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1 Andélisis descriptivo

Luego que se aplicéd los instrumentos de mediciones respectivos a esta
investigacion, se comenzo a realizar los respectivos analisis teniendo en
consideracion que esta estadistica se compone de métodos orientados a
la recoleccion y caracterizacion de la informacién o datos con el propdsito
de conocer cada una de las caracteristicas correspondiente al conjunto de
estudio (Tukey, 2017). En esta investigacion se pretende descubrir la
relacion que existen entre dos variables y con cada una de sus
dimensiones desde alli realizar un diagnéstico a nuestra problematica
inicial y posterior a la realizacion de un plan de accion que puedan cerrar
las brechas existentes.

Se presentan los resultados de la variable Liderazgo Transformacional y
sus dimensiones

Tabla 4

Liderazgo Transformacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Alto 13 20.0 20.0 20.0
Medio 22 33.8 33.8 53.8
Bajo 30 46.2 46.2 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 4, que describen los resultados de la variable
liderazgo transformacional, donde los encuestados representados por
un 20.0% calificaron a este liderazgo dentro del nivel alto, en cambio un
total de 33,8% lo califica como medio y por Gltimo los encuestados
representados por el 46.2% indicaron que este liderazgo se encuentra

en un nivel bajo.
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Tabla b

Consideracion individual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Alto 19 29.3 29.3 29.3
Medio 28 43.0 43.0 72.3
Bajo 18 27.7 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 5, que describen los resultados de la dimensién
consideracion individual, el 29.3% de la poblacion encuestada,
menciona que la consideracion individual es catalogada con un nivel
alto, asi mismo se tiene que el 43.0% de la poblacion encuestada,
menciona que la consideracion individual es catalogada con un nivel
medio y el 27.7% de la poblacién encuestada, menciona que la

consideracion individual es catalogada con un nivel bajo.
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Tabla 6

Estimulacion Intelectual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Alto 23 35.4 35.4 35.4
Medio 16 24.6 24.6 60.0
Bajo 26 40.0 40.0 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Con respecto a la tabla 6, se consideran los resultados

correspondientes a dimension estimulacion intelectual donde el

35.4% de la poblacién encuestada, menciona que esta estimulacion

se encuentra en el nivel alto, en cambio el 24.6% de la poblacion

encuestada, menciona que la estimulacién intelectual es catalogada

con un nivel medio, por ultimo el 40.0% de la poblacién encuestada,

menciona que la estimulacion intelectual es catalogada con un nivel

bajo.
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Tabla 7

Motivacioén inspiracional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Alto 16 24.6 24.6 24.6
Medio 19 29.2 29.2 53.8
Bajo 30 46.2 46.2 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 7, que describen los resultados de la dimension

motivacion inspiracional, el 24.6% de la poblacién encuestada,

menciona que la motivacion inspiracional es catalogada con un nivel

alto, asi mismo el 29.2% de la poblacién encuestada, menciona que

la motivacion inspiracional es catalogada con un nivel medio y para

finalizar se tiene que el 46.2% de la poblacion encuestada, menciona

que la motivacion inspiracional es catalogada con un nivel bajo.
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Tabla 8

Influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Alto 13 20.0 20.0 20.0
Medio 35 53.8 53.8 73.8
Bajo 17 26.2 26.2 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 8, que describen los resultados de la dimension
20.0% de

menciona que la influencia idealizada es catalogada con un nivel

Influencia idealizada, el la poblacion encuestada,
alto, seguido del 53.8% de la poblacién encuestada, que menciona
que la influencia idealizada es catalogada con un nivel medio, y por
altimo el 26.2% de la poblacion encuestada, menciona que la

influencia idealizada es catalogada con un nivel bajo.
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Se presentan los resultados de la variable Desempefio laboral y sus

dimensiones

Tabla 9
Desempeifio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Alto 16 24.6 24.6 24.6
Medio 19 29.2 29.2 53.8
Bajo 30 46.2 46.2 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

La tabla 9 presenta detalladamente los resultados pertenecientes
a la variable desempeiio laboral, donde un 24,6% de los encuestados
calificé a esta variable dentro del nivel alto, en cambio el 29.2% dio a
conocer que se encuentra en el nivel medio y por ultimo se tiene un
porcentaje representativo de 46,2% el cual indica que el desempefio

esta en un nivel bajo.

30



Tabla 10

Proactividad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Alto 16 24.6 24.6 24.6
Medio 23 354 354 60.0
Bajo 26 40.0 40.0 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 10, que describen los resultados de la

dimensién proactividad, el 24.6% de la poblacion encuestada,

menciona que la proactividad de los trabajadores es catalogada con

un nivel alto, asi mismo el 35.4% de la poblacién encuestada,

menciona que la proactividad de los trabajadores es catalogada con

un nivel medio y para finalizar un porcentaje alto representado por el

40.0% de encuestados quienes indican que la proactividad de los

trabajadores es catalogada con un nivel bajo.
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Tabla 11
Capacidad de servicio

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Alto 27 41.5 41.5 41.5
Medio 18 27.7 27.7 69.2
Bajo 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 11, que describen los resultados de la
dimensiébn capacidad de servicio, donde un porcentaje
representativo de 41,5% de las personas encuestadas calificé a la
capacidad de servicio de los trabajadores con un nivel alto, asi
mismo el 27.7% de la poblacion encuestada, menciona que la
capacidad de servicio de los trabajadores es catalogado con un nivel
medio y el 30.8% de la poblacién encuestada, menciona que la
capacidad de servicio de los trabajadores es catalogado con un nivel

bajo.
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Tabla 12

Conocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Alto 19 29.2 29.2 29.2
Medio 24 37.0 37.0 66.2
Bajo 22 33.8 33.8 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 12, que describen

los resultados de la

dimensién conocimiento, el 29.2% de la poblacion encuestada,

menciona que el conocimiento de los colaboradores es catalogado

con un nivel alto, seguido del 37.0% de la poblacion encuestada,

menciona que el conocimiento de los colaboradores es catalogado

con un nivel medio, y por ultimo el 33.8% de la poblacién

encuestada, menciona que el conocimiento de los colaboradores es

catalogado con un nivel bajo.
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Tabla 13
Diligencia en el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Alto 22 33.8 33.8 33.8
Medio 20 30.8 30.8 64.6
Bajo 23 354 354 100.0
Total 65 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 13, que describen los resultados de la

dimensién diligencia en el trabajo, el 33.8% de la poblacién

encuestada, menciona que la diligencia en el trabajo de los

colaboradores es catalogado con un nivel alto, asi mismo el 30.8%

de la poblacion encuestada, menciona que la diligencia en el trabajo

de los colaboradores es catalogado con un nivel medio, y por udltimo

el 35.4% de la poblacién encuestada, menciona que la diligencia en

el trabajo de los colaboradores es catalogado con un nivel bajo.
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4.2 Analisis inferencial

Estadisticas inferenciales, que se utilizan para inferir del grupo de muestra

generalizaciones que se pueden aplicar a una poblacién mas amplia. Este

permite la deteccion de diferencias grandes o incluso pequefias, pero

importantes, en variables o correlaciones entre variables que son

relevantes para una pregunta de investigacion en particular (Marshall &

Jonker, 2010)

Prueba de Hipotesis General

e Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona de manera

significativa con el desempefio laboral en el 4rea de operaciones

de una farmacéutica — Ecuador, 2022

e H1: EI

liderazgo transformacional se

relaciona de manera

significativa con el desempefio laboral en el area de operaciones

de una farmacéutica — Ecuador, 2022

Tabla 14
Prueba de hipotesis general de la Liderazgo Transformacional y Desempefio
laboral.
Correlaciones
Liderazgo Desempefio
Transformacional Laboral
Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,841™
Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 65 65
Spearman
Desempefio Coeficiente de ,841™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 65 65

** La correlacién es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:

e Se tiene a < p, entonces se desecha Ho

e Se tiene a > p, entonces se desecha Ha

Interpretacion: Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente

representado por el valor 0,841 el cual se encuentra entre el intervalo

de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte

correlacion.

Ello también se corrobora con el valor de p (0) el cual es inferior

a 0,05, en general el nivel de significancia esta representado por el
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valor de 0,001. Es asi como la HO en este estudio se rechaza y solo la
H1 es la que se acepta: el liderazgo transformacional se relaciona de
manera significativa con el desempefio laboral en el area de

operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022
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Prueba de hipotesis especifica 1

e Ho: La consideracion individual no se relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022,

e H1: La consideracion individual se relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022,

Tabla 15
Prueba de hipotesis general de la Consideracion individual y Desempefio

laboral.
Correlaciones
Consideracion Desempefio
individual Laboral
Consideracion  Coeficiente de 1,000 ,876™
individual correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 65 65
Spearman
Desempefio Coeficiente de ,876™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 65 65

**_La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:
e Se tiene a < p, entonces se desecha Ho
e Se tiene a > p, entonces se desecha Ha
Interpretacion: Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente
representado por el valor 0,876 el cual se encuentra entre el intervalo
de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce gue existe una positiva y fuerte
correlacion.

Ello también se corrobora con el valor de p (0) el cual es inferior
a 0,05, en general el nivel de significancia esta representado por el
valor de 0,001. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la
H1 es la que se acepta: la consideracion individual se relaciona de
manera positiva con el desemperio laboral en el area de operaciones

de una farmacéutica — Ecuador, 2022.
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Prueba de hipotesis especifica 2

¢ Ho: La estimulacion intelectual no se relaciona de manera directa
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022.

e Ha: La estimulacion intelectual se relaciona de manera directa con
el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022.

Tabla 16
Prueba de hipotesis general de la Estimulacion intelectual y Desempefio

laboral.
Correlaciones
Estimulacion Desempefio
intelectual Laboral

Estimulacién Coeficiente de 1,000 , 763

intelectual correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 65 65

Spearman

Desempefio Coeficiente de , 763" 1,000

Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 65 65

**_La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:
e Se tiene a < p, entonces se desecha Ho
e Se tiene a > p, entonces se desecha Ha
Interpretacion: Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente
representado por el valor 0,763 el cual se encuentra entre el intervalo
de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce gue existe una positiva y fuerte
correlacion.

Ello también se corrobora con el valor de p (0) el cual es inferior
a 0,05, en general el nivel de significancia esta representado por el
valor de 0,001. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la
H1 es la que se acepta: la estimulacion intelectual se relaciona de
manera directa con el desempefio laboral en el area de operaciones

de una farmacéutica — Ecuador, 2022.
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Prueba de hipotesis especifica 3

e Ho: La motivacion inspiracional no se relaciona de manera directa
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022

e Ha: La motivacion inspiracional se relaciona de manera directa con
el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022

Tabla 17
Prueba de hipétesis general de la Motivacion inspiracional y Desempefio

laboral.
Correlaciones
Motivacion Desempefio
inspiracional Laboral

Motivacion Coeficiente de 1,000 ,883™

inspiracional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 65 65

Spearman

Desempeiio Coeficiente de ,883™ 1,000

Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 65 65

**_La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:
e Se tiene a < p, entonces se desecha Ho

e Se tiene a > p, entonces se desecha Ha

Interpretacion: Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente
representado por el valor 0,883 el cual se encuentra entre el intervalo
de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte
correlacion.

Ello también se corrobora con el valor de p (0) el cual es inferior
a 0,05, en general el nivel de significancia esta representado por el
valor de 0,001. Es asi como la HO en este estudio se rechaza y solo la
H1 es la que se acepta: la motivacion inspiracional se relaciona de
manera directa con el desempefio laboral en el area de operaciones

de una farmacéutica — Ecuador, 2022
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Prueba de hipoétesis especifica 4

e Ho: La influencia idealizada no se relaciona de manera significativa
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022

e Ha: La influencia idealizada se relaciona de manera significativa
con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022

Tabla 18
Prueba de hipotesis general de la Influencia idealizada y Desempefio

laboral.
Correlaciones
Influencia Desempefio
idealizada Laboral
Influencia Coeficiente de 1,000 ,781™
idealizada correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 65 65
Spearman
Desempefio Coeficiente de ,781™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 65 65

**_La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Regla de decision:
e Se tiene a < p, entonces se desecha Ho

e Se tiene a > p, entonces se desecha Ha

Interpretacion: Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente
representado por el valor 0,781 el cual se encuentra entre el intervalo
de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte
correlacion.

Ello también se corrobora con el valor de p (0) el cual es inferior
a 0,05, en general el nivel de significancia esta representado por el
valor de 0,001. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la
H1 es la que se acepta: la influencia idealizada se relaciona de
manera significativa con el desempefio laboral en el éarea de

operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022.
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V. DISCUSION

El estudio tuvo como propésito inicial si el liderazgo transformacional se
relaciona con el desempefio laboral, en este sentido, el resultado obtenido
nos muestra que, el liderazgo transformacional se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral, de acuerdo con Bass (1999) desde la
"Teoria Transformacional del Liderazgo” la cual indica que “el liderazgo
transformador eleva las metas o aspiraciones de autodesarrollo de los
seguidores al mismo tiempo que promueve las metas organizacionales o
grupales” al respecto (p. 142). Por consiguiente, dentro de los resultados
inferenciales se sustenta en base a la estadistica donde se obtuvo al
coeficiente representado por el valor 0,841 el cual se encuentra entre el
intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte
correlacion.

Dichos hallazgos presentan similitud con la investigacion de Altamirano
(2019), en la tesis de maestria titulada el liderazgo transformacional y la
incidencia en el desempefio docente de Briones (2020), de una Unidad
Educativa, situada en Guayaquil, Ecuador, 2018. La estadistica demuestra el
valor de correlacion de rho (.551) y del valor de significancia similar a (0.033).
De acuerdo con Baron (2018), en la teoria de los rasgos, la variable de
personalidad es propia del sujeto para que este pueda ejercer un mejor
liderazgo. Manteniendo un enfoque humanista. En resumen, efectivamente el
liderazgo transformacional tiene un mayor impacto, denominado positivo,
dentro del desempefio del docente. A ello se le suma el estudio realizado por
(Huillca, 2015), sobre el “Liderazgo transformacional y desempefo docente en
la especialidad de ciencias histérico - sociales del Instituto Pedagdgico
Nacional Monterrico”, el cual trabajo con un total de 49 estudiantes por lo que
las unidades de analisis difieren de un estudio a otro, pero con respecto a los
resultados de correlacién se pudo conocer el resultado similar de 0.842 como
parte de la correlacion de Pearson existiendo asi una alta asociacién entre las
variables.

Por otro lado, se considera al estudio de los autores Vazquez et al.
(2021), quienes estudian al Liderazgo transformacional desde diferentes
puntos de vista como la confianza organizacional, el desempefo laboral y el

work engagement, en un total de 201 colaboradores a quienes se aplico la
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encuesta y en base a la estadistica se pudo conocer que el peso factorial fue
mayor a 0,73 y con respecto al desempeiio laboral se tiene un R2 igual a 22.

Por lo expuesto, ambos estudios demuestran la importancia del
liderazgo transformacional sobre el desempefio laboral, cabe resaltar que los
contextos de ambos estudios son totalmente diferentes, por un lado, se tiene
al personal del area de operaciones de una farmacéutica y en el otro estudio a
los docentes, pero ello no es un impedimento para realizar la comparacion de
los resultados debido a que ambos se enfocan a las mismas variables.

Respecto a los resultado obtenido, la consideracién individual se
relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, dicha afirmacion se
contrasta con la teoria de Rasgos en la que menciona que rasgos de la
personalidad y particularidades tanto fisicas como intelectuales, los cuales
son distintos a los demas, asi mismo la consideracion individual es relevante
ante una mejora del desempefio laboral (Baron, 2018). Por consiguiente,
dentro de los resultados inferenciales se sustenta en base a la estadistica,
donde se obtuvo al coeficiente representado por el valor 0,876 el cual se
encuentra entre el intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe
una positiva y fuerte correlacion. En este sentido y de acuerdo con los
resultados analizados aceptamos nuestra hipétesis de la investigacion.

Sobre los antecedentes de esta investigacion, se realizd una revision en
la investigacion de Arogonez et al. (2020), quien considera como parte de la
dimension de Liderazgo transformacional a la “consideracion individual”, al
respecto, la estadistica que permiti6 medir la correlacion fue el coeficiente de
Spearman representado por .765 y el valor que representa el valor de
significancia es de .533, por lo que de acuerdo con este andlisis existe una
correlacion positiva con la productividad laboral a ello se le suma el Rho de
Spearman que es significativo. En resumen, la consideracién individual es un
aspecto importante para mejorar y potencializar los niveles de productividad
de los trabajadores dentro de una compaiiia.

Por lo observado se indica que ambas indagaciones demuestran la
importancia de la dimensién “consideracién individual” sobre el desempefio
laboral, cabe resaltar que los contextos y tiempos de ambos estudios son

totalmente diferentes, ya que por un lado, tenemos al personal del area de
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operaciones de una farmacéutica y en el otro estudio se tuvo a los
colaboradores en una organizacion de servicios de auditoria, pero ello no es
causal de impedimento para realizar la comparacion de los resultados debido
a que ambas investigaciones estuvieron enfocadas en correlacionar las
dimensiones con sus respectivas variables y desde alli se pueden realizar los
analisis pertinentes las cuales ayudan a enriquecer la actual investigacion.

Sobre los efectos de la afirmacion, la estimulacion intelectual se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral en el area de
operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022. Dicha afirmacion se
conecta con lo indicado por Navarro & Rios (2020), en el que se menciona la
"teoria de la equidad”, donde las personas en situacion de empleo distinguen
entre sus propios aportes y la compensacion recibida a cambio y se da una
razon por la cual los insumos o aportes y la compensacion recibida estan
relacionados. Se lleva a cabo un proceso de comparacion social.

El sujeto contrasta sus atributos compensatorios con los que percibe en
otras personas. Por consiguiente, dentro de los resultados inferenciales se
sustenta en base a la estadistica, donde se obtuvo al coeficiente representado
por el valor 0,763 el cuél se encuentra entre el intervalo de 0,75 a 0,89 por lo
gue se deduce que existe una positiva y fuerte correlacién. Segun Vega et. Al
(2014) la estimulacion individual se mide segun la gratificacién por logros a
nivel intelectual. Con respecto a esta dimension, se evidencia que aun no
existen estudios que toquen a profundidad la correlacion entre estimulacion
intelectual y desemperio laboral, por lo que este es un motivo para ahondar
este tema y conocer la importancia dentro de la empresa u organizacion;
ademas en adelante ayudara a que los estudiantes y las personas
interesadas recurren a este estudio.

Sobre la afirmacién, la motivacién inspiracional se relaciona de manera
directa con el desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador, 2022. Es asi que se apoya en el enfoque del
desarrollo de las habilidades comentada por Acosta (2018), que indica que es
fundamental que los empleados tengan perioddicas reuniones con sus jefes
para hablar sobre el desempefio de las actividades, ya que se deben de llevar
de manera correcta para el beneficio de la persona y también de la

organizacion a la que pertenece. Por consiguiente, dentro de los resultados
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inferenciales se sustenta en base a la estadistica, donde se obtuvo al
coeficiente representado por el valor 0,883 el cual se encuentra entre el
intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte
correlacion.

En los estudios previos se contemplo el estudio de Paredes (2018),
quien considera como parte de la dimensién de Liderazgo transformacional a
la “motivacién inspiracional”, al respecto la estadistica que permitié medir la
correlacion fue el coeficiente de Spearman representado por .758 y el valor
gue representa el valor de significancia es inferior al 0.05, por lo que existe
una correlacion positiva con la productividad laboral a ello se le suma el Rho
de Spearman que es significativo. En resumen, la motivacion inspiracional es
un aspecto importante para mejorar los niveles de productividad de los
trabajadores. Por lo expuesto es necesario mencionar a la “Teoria de los
Eventos Situacionales”, la teoria afirma que los estimulos emocionales
experimentados por los empleados en sus lugares de trabajo como resultado
de una situacién particular conducen al estrés relacionado con el trabajo.

Los resultados situacionales muestran caracteristicas Unicas en cada
circunstancia. A ello se le suma la "teoria de la equidad", donde el trabajador
hace una cierta comparacion entre los tratos que recibe por lo que si se ve
una cierta inequidad genera que se dé una cierta tensién inducida ello
conlleva a que se trabaje en la desigualdad como también en situaciones de
disonancia cognitiva, se cree que este tipo de tensién aumentara a medida
gue aumente la desigualdad percibida. Por lo tanto ambos estudios se
enfocan en la dimension mencionada y en la variable, pero la unidad de
analisis es totalmente diferente, por un lado, se tiene al personal del area de
operaciones de una farmacéutica y en el otro estudio de los trabajadores de
una empresa textil, pero ello no limita a realizar una comparacion. En
conclusién, la motivacion debe de estar presente en cada uno de los
trabajadores ello no solo beneficia a la persona misma sino que tiene
impactos importantes dentro de la empresa para que esta cumpla con sus
objetivos y metas.

Sobre la afirmacion, la influencia idealizada se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral en el area de operaciones de una

farmacéutica — Ecuador, 2022. Es asi que esta aseveracion tiene un soporte
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tedrico dado por Ramirez & Moreno (2016), los cuales indican que, esta
directamente vinculado a los trabajadores y en los sentimientos que generan
su satisfaccion porque al hacerlo se traduce en un mejor desempefio laboral
en balance con otras personas. Se han descrito tres factores: a) El potencial
gue un trabajador o colaborador posee o pueda alcanzar completando el
trabajo al nivel deseado. b) La valoracién del trabajador con el consiguiente
premio o castigo en funcion de si alcanza o no el nivel de desempefio
esperado. c) La trascendencia que el empleador atribuya a estas
recompensas o0 castigos. Por consiguiente, dentro de los resultados
inferenciales se sustenta en base a la estadistica, donde se obtuvo al
coeficiente representado por el valor 0,781 el cual se encuentra entre el
intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte
correlacion.

En el estudio de Arogonez et al. (2020), quien considera como parte de
la dimensién de Liderazgo transformacional a la “influencia idealizada”, desde
un enfoque humanista cuyo precursor fue A. Maslow, sitla a las personas
como un todo es decir como influyentes en el resto de los sujetos. Al respecto,
la estadistica que permitid6 medir la correlacién fue el coeficiente de Spearman
representado por .677 y el valor que representa el valor de significancia es
inferior al 0.05, por lo que existe una correlacion positiva con la productividad
laboral a ello se le suma el Rho de Spearman que es significativo. Es
necesario mencionar que el liderazgo transformador tiene beneficios porque
compromete y motiva a los seguidores a trabajar diligentemente hacia las
metas de la organizacion. Como resultado de este esfuerzo adicional, se
estan realizando cambios significativos en toda la organizacién. Bajo el
estimulo del lider, los empleados estan mas comprometidos con la empresa y
de esta manera cumplir con los objetivos organizacionales.

En resumen, la influencia idealizada es un aspecto importante para
mejorar los niveles de productividad de los trabajadores. Por lo expuesto,
ambos estudios demuestran la importancia de la dimension “influencia
idealizada”, sobre el desempefo laboral, cabe resaltar que los contextos de
ambos estudios son totalmente diferentes, por un lado, se tiene al personal
del area de operaciones de una farmacéutica y en el otro estudio de los

colaboradores en las organizaciones de servicios de auditoria, pero ello no es
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un impedimento para realizar la comparacion de los resultados debido a que
ambos se enfocan en correlacionar las dimensiones con la variable.

Como investigador es necesario resaltar cuan importante ha sido la
realizacion de este estudio en el centro de trabajo en mencion, ya que es
imperioso que para tener un desempefio optimo contar con lideres que tengan
competencias y habilidades desarrolladas de esta manera, las personas que
son lideradas por ellos, pueden tener un mejor desarrollo en sus labores
diarias sin embargo, por otro lado, cuando estas existen carencias o
deficiencias en de cada una de las competencias que hemos evidenciado en
esta investigacion en forma de dimensiones, los resultados de este equipo de
personas no van hacer los mas adecuados.

Sobre la indagacion realizada el personal de operaciones estuvo muy
abierto a brindar la informacion necesaria para este estudio ya que se dieron
cuenta cuan necesario es que desde la cabeza del equipo, que viene ser el
lider de &rea, conozcan donde estan como lideres, el nivel de liderazgo que
poseen, el estilo que adopta para dirigir a su equipo de trabajo, por tal motivo
en las herramientas utilizadas hubo apertura sobre todo por la concientizaciéon
que hubo en el grupo ya que teniendo una data numérica se puedan realizar
acciones gue reviertan estos resultados y los mismos que se traducen en un

mejor manejo del grupo de trabajo.
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Primera:

VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con la propuesta general: determinar de qué manera el
liderazgo transformacional se relaciona con el desempeio laboral en
el area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, se
concluye que, las variables liderazgo transformacional y el
desempefio laboral en una farmacéutica tienen una relacion
significativa, debido a que el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se verifica
que, a < p. Asimismo, se encontrO0 el grado de coeficiente de
correlacion de 0.841, es por ello que se puede indicar que una
relacion positiva y fuerte entre las variables de indagacion de acuerdo
con la tabla 15.

Segunda: En cuanto al primer planteamiento: determinar de qué manera la

Tercera:

Cuarta:

consideracion individual se relaciona con el desempefio laboral en el
area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador 2022, se
concluye que, la dimension consideracion individual y el desempefio
laboral en una farmacéutica tienen una relacion positiva, debido a que
el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se verifica que, a < p. Asimismo, se
encontro el grado de coeficiente de correlacién de 0.876, es por ello
que se puede indicar que una relacion positiva y fuerte entre las
variables de indagacion de acuerdo con la tabla 16.

Segun el segundo planteamiento: determinar de qué manera la
estimulacion intelectual se relaciona con el desempefio laboral en el
area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, se
concluye que, la dimensién estimulacion intelectual y el desempefio
laboral en una farmacéutica tienen una relacién directa, debido a que
el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se verifica que, a < p. Asimismo, se
encontré el grado de coeficiente de correlacion de 0.763, es por ello
gue se puede indicar que una relacion positiva y fuerte entre las
variables de indagacion de acuerdo con la tabla 17.

Conforme al tercer planteamiento: determinar de qué manera la
motivacion inspiracional se relaciona con el desempefio laboral en el

area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, se
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concluye que, la dimensién motivacion inspiracional y el desempefio
laboral en una farmacéutica tienen una relacion directa, debido a que
el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se verifica que, a < p. Asimismo, se
encontré el grado de coeficiente de correlacion de 0.883, es por ello
que se puede indicar que una relacion positiva y fuerte entre las
variables de indagacion de acuerdo con la tabla 18.

Quinta: Finalmente, con el cuarto planteamiento: determinar de qué manera la
influencia idealizada se relaciona con el desempefio laboral en el area
de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, se concluye
que, la dimensidn influencia idealizada y el desempefio laboral en una
farmacéutica tienen una relacion significativa, debido a que el valor
dea = 0.05 y p = 0.000, se verifica que, a < p. Asimismo, se encontro
el grado de coeficiente de correlacion de 0.781, es por ello que se
puede indicar que una relacion positiva y fuerte entre las variables de
indagacion de acuerdo con la tabla 19.
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Primero:

VIil. RECOMENDACIONES

La primera recomendacion esta enfocada a la relacion del liderazgo
transformacional con el desempefio laboral esta dirigida al Gerente
General en este sentido que pueda tener estrategias de liderazgo,
gue sepa escuchar las quejas y recomendaciones de los trabajadores,
la persona al mando debe de reconocer la funcién de cada trabajador
y gratificar el desempefio individual, de esta manera se conseguira un

desempefio laboral 6ptimo.

Segundo: Con respecto a la consideracion individual se recomienda al Gerente

Tercero:

de area, para que pueda elaborar un plan de capacitaciéon anual
donde se realicen capacitaciones de liderazgo de manera transversal
hacia toda el &rea de operaciones y de esta manera tanto los lideres
de departamentos asi como sus liderados, conozcan las bases del
liderazgo asi como el rol de este. En este sentido, el personal puede
comprender el rol del lider y el porqué de las decisiones que se toman
asi como el impacto de estas.

En el caso de la estimulacion intelectual se recomienda al Gerente de
Talento Humano que realice una revision de la evaluacion de
Desempefio anual de los tres ultimos afios para conocer la evolucién
o involucion de sus lideres asi como las brechas en el baremo de
liderazgo y a partir de alli realizar un plan de accién para cerrar las

brechas existentes.

Cuarto: Asi mismo en la motivacidon inspiracional Se recomienda al jefe de

Quinto:

area, motive a los trabajadores a través de reuniones en donde se
valore el esfuerzo y se reconozca la importancia de cada trabajador
dentro de la organizacién, premiandolos u otorgandoles un detalle que
sea significativo como parte del salario emocional.

Se recomienda a los supervisores de linea, sean carismaticos y
empaticos, que ellos sean personas a las cuales los trabajadores
inspiren, admiren, respeten y en las que los trabajadores puedan
confiar. Los lideres tienen que fomentar los valores y conductas
apropiadas entre sus trabajadores de esta manera cada linea pueda

potenciar su desempefio y esto apalanque los resultados del area.
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Anexo 1 Matriz de consistencia de la tesis

Flanteamiento Objefivos Hipotesis Tipo de Farticipanies Variable
del problema investigacion
;D& que manera | Determinar de que | El Liderszge | Bl diseno  de | Foblacion: Los &5 Conceplo Definicicn Indicadares Instrumento de Tanvel
el Liderazgo | manera el Transformacional imvestigacidén  es | empleades del medids de
Transformacicnal | Liderszgo se relaciona de | no experimentsl, | &rea de medida
se relaciona con | Transformacional | manera de tipp bésico, | opersciones  de
el  desempeno | serelaciona conel | significative con el | con un enfoque | una farmacéutics » Considera & frabejo | Cuesticnaric
laboral en ol drea | desemperic desempenfic leboral | cuantitative, de | — Ecuador 2022. dad  colsborador v | Multifactorial de
de operaciones | laboralenelarea | en el area de | un slcance gratifica & | Liderazgo
de una | deoperaciones de | opersciones  de | descriptivo El  =utor  anegas rendimianta
farmacéutica - | una farmacéutica - | una farmacdutica - | comelacional, (2018} mencionz gue indrvidusl Autor: ega
Ecuador 20227 | Ecuador 2022 Ecuador 2022 que ftrata  de | Tipo de muesireo Pl E’;:Zm‘:‘: bl | Zavala
i hallar la relacién | ser . ™ | variable 1 fortslecer la= slianzas intelactusl
Problemas Ohjetivos Hipotesis enkre el | probabiistico, que se generan entre | »  Mativar al | Adaptado par:
especificos especificos especificos Liderazgo teniendo ung | erza los  integrantes  del subordinede  en & | Eloy Walenting | Crdinal
Transformacicnal | muestra de B85 tr.anEf:gﬂaciunal equipo de la entidad y desarrollc de  sus | Palomino
iDe qué manera | Determinar de | La considerscion | y el desempefio | emplesdos  del slentsrlos & superar actividades Benavenie
la consideracion | que manem la | ndividual se | |aboral en el rea | Srea de sus propiss | & Grede de influencis
individual se | considerscidn relacicna de | 4o gpersdiones | opersciones  de limitaciones y potencsl sobre las decisiones | ,ao da
relaciona con o | individual ce | manera positiva fa Sufice para dEE_ElrmIIarse de de los subaordinados adaptacidn: 2020
desempefio relaciona con el | con el desemperio de , uma una ftarmace la  mejor  msners
lsborsl en el | desempefio lshorsl en el dres | farmacéutica - | —Ecuador 2022, posible,
area de | lshorsl en el dres | de operaciones de | Ecuador 2022
opersciones  de | de operaciones de | una farmacdutica -
una farmacéutica | wna farmacéufica | Ecuador 2022
- Bousder 20227 | - Bcuador 2022 *  Actitud de los | Evaluacion de
. Ls  estimulsciin Para Pedraza, et Al |  trabsjadores desempafio
iDe qué maners | Determinar  de | intelectual se {2070}, el desempefic | * Ambite de  sus | laboral
la  estimulacion | que manera la | relaciona de con  acciones  ylo labores
intelectual se | estimulacion manera directa . ortami » i icid .
relaciona con & | intelectusl se | con el desempefic Variable 2 in::,l:,l_leden i:;qﬁz D,-;ﬂ?m Ic-i Autor: Natalia
desempefio relaciona con el | ksboral en el drea . empleadas s problemas Bosda Llerens Ordinal
lsboral en el | desempefio de operaciones de Desempeno mencicna en la | » Capacidad de
drea de | lshorsl en e dres | una farmacdutica - laboral revision de la adaptarse & las Adsptado par:
opersciones de | de operaciones de | Ecuador 2022 fiteratura, sianda necesidades del | Jesus Liza y Yahor
una farmacéutica | una  farmacautica o crucial para las metas cliente Rodriguez
-Em.tad?rZJZZ'? - Ecusdor 2022 La ) _rru:ltru-al:lun y objetivos genersles | » Empstizer con los
4D que maners i inspirscional - se de la emprasa. usuarios Afic de
-] motivacion | Determinar de | relaciona de s Trato asmsble




mnspiracionsl  se
relacions con el
desemperio

lsboral en el
area de
opersciones  de
una farmacéutica
- Ecuador 20227

:De qué manera
Ia influencia
ideslzada ==
relacions con el
desempernic

lsboral en el
&rea de
operaciones  de
unsa farmacéutica
- Ecuador 20227

que manera s
motivacion
inspiracionsl  se
relacions con el
desemperio
laboral en el area
de operacicneas de
una farmacéutica
- Ecuador 2022

Determinar de
qué manera la
influencia
ideshzads se
relacions con el
desempernio
laboral en el area
da operacionas de
una farmacdutica
- Ecuador 2022

maners directa
con el desempeno
laboral en el drea
de operaciones de
una farmacéutica -

Ecuador 2022.

La influencia
ideslizads se
relacions de
manera
significativa con el
desempeno

laboral en el &rea
de operaciones de
una farmacéutica -
Ecusador 2022

corcsal,
comprendiendo  sus
necesidades sin
dificultad.
Conocimienfo de las

normas intemas
institucionales

Uso eficaz de
herramientas y
tecnologias

Cuidado en el

desempefio de sus
lsbores.

Presentacion
adecuads del
trabajadar ¥
cumpliméento de las
normas de trabsjo,
Horario laboral

adaptacion: 2018

Pais de
adaptacion: Perd




Anexo 2 Tabla de operacionalizacion de las variables

Variable Liderazgo transformacional

que se distingan a
las personas que
son lideres de las
gue no lo son
(Baron, 2018).

(Vanegas, 2019).

Variable Teoria Def. Conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
medicién rangos por
variable
“La Teoria de El propdsito del liderazgo | La  variable  sera Considera el | 1: Nunca Alto (80 a 110)
los rasgos” transformacional es | analizada mediante el trabajo del | 2: Casi Nunca | Medio (46 a
Esta se asocia a | fortalecer las alianzas | j strumento generado Consideracion colaborador y| 3 .-f'v.velces ?9:.}
la frase “El | que se generan entre los or los autores Veaa individual gratifica el | 4: Casi Bajo (20 a 45)
liderazgo es algo | integrantes del equipo de P g rendimiento siempre
innato: se nace | la entidad y alentarlos a ?t' Al (2014) sobre el individual b: Siempre
lider’, a raiz de | superar sus propias | liderazgo . .. Gratificacion  por
ello  diferentes | limitaciones y potencial | transformacional, con Estimulacién logros a nivel
autores se | para desarrollarse de la| 27 items, que esta intelectual intelectual
comienzan a | mejor manera posible. | dividido en 4 Motivar al
cuestionar y en | Esto se hace mej_orando dimensiones, Motivacian subordinado en el
. sus sus capacidades, Consideracién inspiracional desarrollo de sus
Liderazge | investigaciones fortaleciendo sus |, actividades
transforma | llega a identificar | habilidades, fomentando | individual, Grado de
cional a los rasgos | su realizacién personal, y | Estimulacién influencia sobre las
propios de la| alinear su motivacién con | intelectual, Motivacion decisiones de los
personalidad o ya | los objetivos | inspiracional = subordinados
sean  aspectos | organizacionales  para | |nfluencia idealizada
intelectuales  y | que el negocioc pueda
caracteristicas ayudarlos a alcanzar sus Influencia
fisicas que hacen | metas de desarrollo idealizada




Variable Desempefio laboral

2016).

en términos de
competencias  en
una empresa,
identificando el nivel
de aporte por cada
colaborador.

Conocimiento
Diligencia en el
trabajo

y tecnologias

Diligencia en
el trabajo

Cuidado en el desempefio
de sus labores.
Presentacion adecuada del
trabajador y cumplimiento
de las normas de trabajo,
Horario laboral

Variable Teoria Def. Conceptual Def. Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y rangos
Operacional medicion por variable
"Teoria de las Para Pedraza, et. Al | La variable sera Actitud de los trabajadores | 1: Totalmente Alto (75 - 100)
Expectativas™ (2010), en su | analizada . ambito de sus labores en desacuerdo | Medio (30 - 74)
investigacion mediante el Proactividad Disposicion a resolver los | 2 Bajo (15 - 29)
Esta directamente | mencionan que el | instrumento problemas Moderadamente
vinculado a los | desempefio con | generado por el Capacidad de adaptarse a | ©n desacuerdo
trabajadores y en | acciones ylo | autor Boada las necesidades del cliente | 3 Nide
los sentimientos que | comportamientos (2018), sobre el Capacidad de Empatizar con los usuarios | @cuerdo nien
generan SU | que pueden ser | desempefio servicio Trato amable y cordial, desacuerdo
satisfaccion porque | observados en los | laboral, con 11 comprendiendo sus | &
. al hacerlo se | colaboradores, items, gue esta necesidades sin dificultad Moderadamente
Desempeifio | traduce en un mejor | siendo importantes | dividido en 4 Conocimients  de  las | de acuerdo
laboral desempefio laboral | para los objetivos y | dimensiones: I infernas 5: Totalmente
en balance con metas ”de la F’roact!wrdad Conocimiento institucionales de acuerdo
otras personas | organizacion. Estos | Capacidad de Uso eficaz de herramientas
(Ramirez & Moreno, | pueden ser medidos, | servicio




Anexo 3 Instrumento de investigacion

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ)

A confinuacidn, se presenta un conjunto de diferentes sifuaciones qua fratan
sobre diversos aspectos de la adlividad de su jefe directo. Indiguenos la
frecuencia con que presenta dichos aspectos, para ello dabe wtilizar la siguients
escala

1 Z 3 4 5
Munca Casi Munca A veces Casl Slempre | Sempre

Iniciando como SU JEFE DIRECTO:

Hﬁ

Items 12|34

Conslderacidn individual

Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas

Da a conocer cudles son sus valoras ¥ principios mas importanies

Considera diferenies perspeciivas Cuandd intenta soluconar s problemas

Habla de forma optimista sobre &l futuro

| & B BI| ==

Me haos sentir orgullosoda de trabagar con elella

Estimulacion Intedectual

Habla entusiastaments scerca de qué necesidadea deben ser satisfechas

Enfetiza | mportanca de tener un fuerte sentido del deher

Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo

B o |

Wa mas alla de su propio nteres por &l Dien el gnapo

Motlvachon insplracional

Ne trata como persona individual mas gue Coimo mesmbro de un gnapo

11

SHe ha ganado mi resgeto por su forma de achesr

12

Considera kos aspectos morales y ehcos en las decisones que ioma

13

Diemuesira un sentido de sutoridad v confianza

Influencia idealizada

14

Fresenta una conwincente visidn ded futuro

15

Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros

16

Ke haoe ver log probblemas desde muy distinkos angulos:

17

Me aywda B Mepdral MIs Capacitaies

18

Bugiera nuevas formas de completar el rabajo

18

Enfetiza la imponancia de una misidn comdn

20

Expresa confianza en que las metas seran cumplidas




Autor: Natalia Boada Llerena; Adaptado por Jesus Liza y Yahir Rodriguez

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/62259/Liza_BJM-

Cuestionario para la evaluacion de Desempefio Laboral

RodroeC3%ADguez_GYJIM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

}olalmeme 2De acuerdo Iznde-r:isu En desacuerdo "ﬁl'cnlal
Acuerdo desacuerdo
N® items
Proactividad
1 | iTu trabajo supera las expectalivas planificadas?
;Propones mejoras sobre los procesos yo actividades de tu area?
3 | iTienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas gue
se presenten?
Capacidad de servicio
£Cumples eficientemente los requerimientos del cliente?
£ Tratas con interés, respecto y amabilidad a los demas?
& | ;Comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio
efectiva y oportuna?
Conocimientos
T | iPosses los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente
de tus funciones?
B8 | jConoces y haces buen uso de las herramientas v tecnologias?
Diligencia en el trabajo
8 | ;Cumples responsablemente con el horario de entrada vy salida?
10 | ;Cuidas tu imagen personal segdn las normas institucionales?
11 | ;Coordinas eficazmente con tu jefatura inmediata antes de culminar tu
horario de trabajo?




Anexo 4 Escaneos de los certificados de los instrumentos, debidamente firmados por cada uno de los jueces.

Certificado de Validez — Experto 1 — Variable Liderazgo Transformacional

.v'_; ESCUELA DE PUSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N* DIMENSIONES / itoms Pertinencia'  Relevancia® Chlaridad® Suge i
= Consideracion ingividual Si No. Si No SI__ No Nnguna
1 Dedica tlempoe a enschar y CIpacilar 8l oguspo x x x Nguna
e Va rmas wili de su propo ntenes por el bien oal grupo X x x Nguns
3 Ma trata como persona Indwidusl mas que como mambro de un grupo X x X Nnguna
4 | Coosidera que tengo necesidades Ly habiidades diferentes de 1os oYos X x x Nogune
5 Me ayuda 38 mejorar ms cfes x e x x | B Nnguns
Estimalacion intelectual — i No Si No S No
s Ate Droporciona 1ormas nuevas de enfocar P U x x x Nnguna
7| Conaidera aderentos porspedivas cuando insants soluciorar ios problemas x x x Nanguna
B Me hace war ok problomas cesde MUy distinios angulos X xX x Nnguna
B | Sugiese nuervas fonman fomms ce comgletar e frabio x ,_ X X Nnguna
= . Motivacion inspiracional |__Si No S No Si No -
10 Habia de forma op ta sobre el L0 x X x Nnguna
11 Habla eni slamere SCerca 0e gue necesidades deben ser 1 X x X NOgune
iz Presenta una Convinoenie viswan del lturo - x x x _Nnguna
13 Expresa corfoanza on que B matas secdn x x x ] ___Noguna
Snluenein igeaitemichey - - o o —— = o=l 15 .
14 Dggmruﬂhssonauv!g@_y_wn@immﬁsiw:s x x xX Negana
15 | Me hace sentir orguiicsals de 1 g con x X x Ninguna
16 Erfatica & imporancia de jener un fuene sentico ool deber e —— x x _Ninguna
17 | Se ha ganado mi respeio por su fommas de sciusr x x x Ninguna
18 | Consdera los asp ng(dardﬂmmb:demnmym ,x X 1 x Ningurnsa
19 Demuestra un sentido de awunandad y canfianes | .. X X ___Ninguna |
20 | Esnfsliza is smportancia de unas misian comon Ix 1 B [ x _Ninguna

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Por medio de la presente indico conformidad por la matriz presentada para evaluar el Liderazgo
Transformaconal como variable de estudio.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Aly Daniel Mejia Velastegu Cl: 09181985458
Especialidad del validador: Master en Gestion del Talento Humano

30 de upﬁ.mbn del 2022
‘Pertinencia: £l itam corasponde af ¢ 0 tetnco fo B
TRalevamcia: £l ilem es spropiacso 'nnrapr&semar al compananma &

dmensn especifica del constrodo
iClaridad: Se entiends sin difculad alguna el enuncado def ilem, es —-;/
canciso. exaacto y dracto Pt J‘ =~

Nota Sulicdenca, se dice suficiencia cuando s items plameadcs Furma del Expono Informante.
son suficertes para madr 1a dimensan




Certificado de Validez — Experto 1 — Variable Desempefio Laboral

.ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenci helev’anch Claridad® Sugerencias
'l
Proactividad Si | No Si | No | si No Ninguna
1 ¢ Tu trabajo supera las expeciatvas planmaadas’l X X X Ninguna |
2 ¢ Propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de tu X X x Ninguna
area?
3 ¢ Tienes una actitud posttiva para resolver siluaciones y X X X Nnguna
. problemas gue se presentsn? i jSor-. s
_ Capacidad de servicio Si No Si No 'Si | No Nnguna
4 | ;Cumples eficientemente os reguerimientos del cliente? X X X Nnguna
5 ¢ Tratas con interés. respecto y amabilidad a los demas? X X X Ninguna
6 LComprendes |a necesidad dal clienle para proporcionar un X X X Ninguna
servicio efectve y opartuno? v | oA S
Conocimientos - Si No Si No | Si  No Ninguna
7 ¢ Poseas los conoomientos necesaros para el cumplimiento X X X | Ninguna
eficiente de tus funciones? )
8 ¢ Conoces y haces buen uso de las harramientas y X X X Ninguna
tecnologias?
= Dilig ia en el trabajo Si No Si No |Si | No Ninguna N
9 ¢ Cumples responsablemente con el horano de entrada y X X X Ninguna
salida?
710 | ;Cuidas tu imagen personal segun les normas instituconales? | X X X Ninguna
' 11 | (Coordinas eficazmente con tu jefatura inmediala antes de X X X Ninguna
! culminar tu horaric de trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Por medic de Ia presenta indico conformidad por la matrz presentada para evaluar el Desempefio laboral como
varable de estudio.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Aly Danel Mejia Velastegul Cl: 09181985458
Especialidad del validador: Master en Gestion del Talento Humano

30 de septiembre del 2022
'Pertinencia: B tor comesponde al conoeptn seonco formulado a0

IRelevancia: E| ilem es apropado para represectar 3 companants o
dameansin essecilica del consiiuck

‘Claridad: Se enfende sn dificultad sguns & enundado del lem, es
cONCise. oxaciho y drecte

Nota: Sulkcioncia 56 dice suliGenca cuando b llems planeados Firma del Experto Informante.
on suddentes para medir iz dmensén



Certificado de Validez — Experto 2 — Variable Liderazgo Transformacional

‘T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

~ DIMENSIONES ( lems Pertinencia' | Relevancis’ Claridad® Sugenncias
Consideracion individual i si No Si Si No Nirgunas

1 Dedica Bempa & ensaiar y Capacilar al equpo x X X Ninguna

2 Va més alld de su propio interés por ef bien del grpo X X R Ninguna

3 Me trala como persosa indvidual mas gue como mienb da un grupo X X X Ninguna

4 Consxera que 1engo necesidades y hablidades dierentes de las olras X X X Ninguna

5 | Me ayusa & meprar nis capacdad x X x Ninguna i
E al s No S0 No S No

L] Me proporciona formas nuevs daer‘oear problemas o X x X Nirgune

7 | Considera dierares p ! fons prob X X b3 Ninguna_

8 e haoe ver los gnuunsdade muy dstinos dnguos X X X _____Ninguna

| 9 | Sugere nuevas formas do completar of rabajo X X X Ninguna

Motivacion inspiacional Si No Si No | Si | WNo

10 | Habia de forma optimista sobee el luturo x x x Ninguna

1" Habla enusiastamente ace:ca de que quet neceskiades deben ser salisfechas X X X Ninguna

12 Proserts una corwincerte vision del Siuo "A2As X X x Ninguna

13 | Expresa confianza en que las metas seran cumplidas X x x Ninguna
Influencia idealizads Si No Si Na | Si No

14 | Da a conocer cudles 500 Sus valoes ¥ pancipios mas smportanies X X x Ninguna

15 | Me nace sentir X x X Ninguna

16 X x X Ninguna

17 Se ha ganado mi I pusula'mld-auul X X x ___Ninguna

18 Cornsdera los aspocios morsies y 6ticos on ke decisiones que toma X x x ding

18 Demuestra un sertds de adoddad y confianza X x x Ninguna

20 Enfatiza fa importanca de una misidn comuan X X X Ninguna i

Observaciones (precisar si hay suficiencia): De acuerdo con la matriz presentada cumple con o8 parametros establecdos para avaluar la variable

Liderazgo Transformacionad,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Laura Cordero MC Inerney

Especialidad del validador: Master en Gestidn del Talento Humano

*Pertinencia: £ ilem conesponse § concepio edeco farmutado
Relevancia: E item es apoonado para represantar al compenenie o
dmension especifica o= construcio

Claridad: Se entiends sin ditoutad slgne el enunciado el ten, &
Conciz0, exacto y drecto

Nota Sulcienca, s2 dee sulcencia cuande los Bems planteadss
Son sulcientes para medin 1 Smenson

No aplicable [ ]

Cl: 0918111063

30 de septiembre del 2022

J.cw < (c«.(‘:»—»

Firma del Experto Informante.




Certificado de Validez — Experto 2 — Variable Desempefio Laboral

.T] ESCUELA DF POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N* DIMENSIONES [/ items Pomf:cncl Relevancia | Claridad® Sugerencias
a 2
| Proactividad Si No Si No Si No Ninguna
1 | zTu trabajo supera las expectatvas pianificadas? X x X Ninguna
2 ¢ Propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de tu X X X Ninguna
arsa?
. Tenes una actiud positiva para resolver situacones y X B3 X Ninguna
problemas que se pr ten?
| Capacidad de servicio Si No Si No | Si No Ninguna
4 | ;Cumples eficienternents las requerimientos del chente? X X X Ninguna
5§ | ¢ Tratas con interés. respecto y amabilidad a los demas? X X X ~ Ninguna
6 < Comprendes la necesidad del diente para proporcionar un X X X Ninguna
servicio efectivo y oportuno? !
Conocimientos Si No Si No | Si No Ninguna
7 s Posees los conocimientos necesarios para el cumplimianio x X X Ninguna
eficients de tus funciones? o B
8 <Conoces y haces buen uso de las herramientas y X X X Ninguna
____| tecnologias? , —
< Diligencia en el u-.bqo Si No Si No  Si No Ninguna
9 <+ Cumples responsablemenie con el horario de entrada y X X X Ninguna
salida?
10 | ,Cuidas tu imagen perscnal segun las normas instiucionales? | X X X Ninguna
11 | (Coordinas eficazmente con tu jefatura nmediata antes de X X X Ninguna
culminar tu horano de irabapo? |

Observaclones (precisar sl hay suficiencia): De acuerdo con la matriz presentada cumple con los parametros establecidos para evaluar la vaniable
Desempeno laboral

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Laura Cordero MC Inerney

Especialidad del validador: Master en Gestidn del Talento Humano

‘Pertinencia: El tem co & conceplo lednce fomusada
Relevancia: £ item &5 apropaco [ a represents & Componente o
cimeansien especifica del corsined

3Claridad: Se entlerde sin diiculiad aguna & eruncisde del item. es
CONCS0, exacio y drecio

Nota Sufics se dce syl 3 cuando los sems plantuados
son suliciontes para medr 13 dmansdn

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

Cl: 0918111063

30 de septiembre del 2022

;..ﬁu,w [ e .—/{p‘

Firma del Experto Informante.



Certificado de Validez — Experto 3 — Variable Liderazgo Transformacional

"ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

!

N DIMENSIONES [ itoms Portinencia' |Relevancia' |  Claridad® Sugerenciss |
Considaracidn individual Si No Si No Si No Ninguna
1 Dedics liemps & enselsr y capacilar al equige X X X Ninguns
2 Vamais alla de su propo nterés por el bren del grupe X X x Ninguna
3 Me lrans como persona Indwidusl mas que como MmbIo de un grupo X X X Ninguna
4 Cansigera que tengo necesidades y habxlidaoes dgiferentes de (o8 oos X X X Ninguna
_S___1 Me ayuds a mejorar mis capacidades X X X Ninguna
Estimalacién intelectual Si No S No Si Neo
8 Me proparciona farmas nuevas do enfocar problemas x X X Ninguna
4 Considera diferenes perspectives ousndo _lt_vl»ggl;n_sp!ggow los problemas X X X Ninguna
Me: ! a X x X Ningunga
] Sugwem nuavas formas do completar of trabajp X _ | X P (S| Ninguna
Mativacion inspirascional S No S No E-1 No
C Habla oe forma optimista sobre el hturo X X X Ninguns
Aabla enlusiastamornte scerca da dades debon sor saiafeck: X X x Ninguna
Presenta una convincenin vision def Suturo x X X Ninguna
13 | Expresa confiarea en Que 185 metas seran cumplicas X X X Ninguna
Influencia idealizada Si No Si No Si No
< Da a conccar cuales 50N 5US valores y PONCIPOS Mas mportantos X X X Ninguna
5 | M naoa senlir orgulicena de trabajer con evella x X X Ninguna
6 Entatiza la smportancia de lener un fuerte sertudo del deber x X X Ninguna
17 Se na v roapoto por su forma do ackiar x X x _Ninguna
18 Considera los aspecios morales y élicos en las decsiones qus loma X X X Ninguna
19 | Damuzstra un sentklo de aulondad y confiarza X 1 LS — K Ninguna
20 | Enfatiza 1a imponancia de ura misidn comdn X X X Ninguna

Observaciones (precisar si hay suficiencia): La matriz cumple con los pardmetros considerados para medis la variable liderazgo transformacional

Opinion de aplicablilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Oswaldo Giovanny Calle Calle

Especialidad del validador: Master en Gesuon del Talentc Humano

‘Pertimencia: €] ilem amequue al concepto lednico oomudado.
“Relevancia: El itam ea sgropiad P L al o o
dmonsdn espedfica del construcio

*Caridad: So enlionde sn dificdiad slguna d enuncado del fom es
concito, exacto y ditectn

Nota: Sufcencia se dive suficenca cuando ke ilems sameados
son suficientes para mede la dmension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ )
Cl: 0922649942

30 de .opﬂ?tfvre  del 2022

e
Péa del Experto Informante.



Certificado de Validez — Experto 3 — Variable Desempefio Laboral

.11’ ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

. N° - DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’® | Claridad® Sugerencias
Proactividad Si | No Si| No Si No Ninguna
1 ¢ Tu trabajo supeia &s expectativas planificadas? X X X Ninguna
2 ¢ Propones mejoras sobre los procescs y/o aclividades de u X X X Ninguna
area?
3 ¢ Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y X X X | Ninguna
____| problemas que se presenten? o
Capacidad de servicio | Si | No Si No Si | No Ninguna
4 | ;Cumples eficentemente los requerimientos delchiente? | X X X Ninguna
5 | jTratas con interés, respacto y amabilidad a los demas? X X i . N Ninguna
6 ¢,Comprendes la necesidad del cliente para progorcionar un X X X Ninguna
servicio efectivo y oportuno? il
Conocimientos . Si No Si  No Si  No Ninguna
7 ¢ Posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento X X X Ninguna
eficiente de tus funciones?
B . Conoces y haces buen uso de las herramientas y I X X X Ninguna
| tecnologias? | =] .
i | Diligencia en el trabajo ' Si_ No Si | No Si | No Ninguna
9 ¢ Cumples responsablemente con el horario de entrada y | X X X Ninguna
salida? |
10 | ¢ Cuxias lu imagen persona segan las normas istitucionales? | X * ® Ninguna
11 | ;Coordinas eficazmente con tu jefatura nmediala antes de 'x X X Ninguna
culminar tu horaro de trabajo? |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): La matriz cumple con los parametros considerados para medir ia variable Desempefio laboral.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Oswaldo Giovanny Calle Calle Cl: 0922649542

Especialidad del validador: Master en Gestion del Talento Humano

'Pertinencia: E! ilem comesponds # concepto lebnco formdada o d’ y j mbf.‘ d.. 2022
Relevancix: I Hem es speopado para eorasanta & componente o / / Cl L2

dmensen especiica de! consructo 7~ W~

Claridad: Se entiande s dficutad slguna ef erunciado del Bem, es Lot j/ p

NGO, exacto y drecto el i

ey
Nota Suficenca, se dice sufciencia cuanda los fems planteados ‘//’Fy\ﬁ(l‘del Experto Informante.
son suficienes para medr |a cimansion { {_,



Anexo 5 Prueba de normalidad de los datos

Prueba de normalidad.

Se puede hacer uso de dos pruebas dependiendo de la cantidad de datos que
se tengan, es decir que si se cuenta con datos mayores a 50 se recurre a la
prueba de Kolmogorov-Smirnov mientras que si el dato es menor a 50 se
recurre a la prueba de Shapiro Wilk (Yazici y Yolacan, 2007)

Se considera:

- Ho: corresponde datos que se caracterizan por una distribucién normal

- Ha: corresponde datos que no se caracterizan por una distribucién normal

Este estudio presenta una poblacion de estudio que supera la cantidad de 50,
por lo que se usara la prueba de Kolmogorov -Smirnov.

Estadistica gl p
Liderazgo transformacional 0.247 65 0
Desempefio Laboral 0.149 65 0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

En base a los resultados se puede indicar:

- Se rechaza la Ho si presenta valores de p<0.05, mientras que la Ha es valida

- Es valida la Ho si presenta valores de p>=0.05, mientras que la Ha es
rechazada.

Decision estadistica

Los datos dan a conocer que no se tiene una distribucion estadistica no

paramétrica, ello en base al valor de p que es igual 0 < 0.05, es asi como la Ha

es vdlida y la Ho se rechaza.
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