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Resumen 

El objetivo general de la presente investigación fue establecer la relación entre 

el Liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los colaboradores en una 

agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021. Utilizamos la metodología de tipo 

aplicada, de enfoque cuantitativo y un diseño no experimental – transaccional. La 

población se constituye por 35 colaboradores y la muestra se constituye por la 

población estudiada, es decir, se aplicó un muestreo censal a los 35 colaboradores de 

la agencia bancaria. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y 

el instrumento cuestionario, se obtuvo como resultado una relación alta y positiva entre 

la dimensión rendimiento en la tarea y la variable 1 con un Rho Spearman de 0,694, 

así mismo, coeficiente de correlación de Rho muestra que la variable liderazgo 

transformacional se relaciona significativamente con la variable rendimiento laboral, 

con un valor de 0.769 lo que significa que existe una relación directa y alta entre ambas 

variables con un nivel de significancia de 0,000 <0.05 por lo que se acepta la hipótesis 

de la investigación. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, rendimiento laboral, motivación, 

estimulación intelectual 
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Abstract 

The general objective of the present investigation was to establish the relationship 

between the employees' Transformative Leadership and Work Efficiency in a bank 

entity in Lima 2021. We utilize an applied, quantitative approach and a non-

experimental design - transactional methodology. The population consists of 35 

employees, and the sample consists of the studied population. This means a sample 

survey of the bank entity's 35 employees has been applied. To the data recollection, 

we used the survey and the questionnaire instrument techniques. Having as a result, a 

high and positive relationship between the efficiency dimension in the task and variable 

1 with a 0,694 Rho Spearman. Likewise, the Rho correlation coefficient shows that the 

Transformative Leadership variable is significantly related to the Work Efficiency 

variable, with a value of 0.769, meaning that a direct and high relation between both 

variables with a significative value of 0,000 < 0.05, exists. So the investigation 

hypothesis is accepted. 

Keywords:  Transformational leadership, work efficiency, motivation, intellectual 

stimulation
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I. INTRODUCCIÓN

La función que realiza un líder para la subsistencia de una organización es 

fundamental debido a que será la persona quien guíe los esfuerzos de todo un 

equipo de trabajo, asignando los recursos físicos y económicos para alcanzar 

los objetivos empresariales (Rojeiro Jiménez et. al, 2019). 

En el ámbito internacional, Rojas & Di-Fiori (2021) en su artículo de 

investigación nos dice que es notable el incremento de competencias y avances 

tecnológicos hoy en día, motivo por el cual se requieren procesos gerenciales, 

administrativos y operativos más eficientes, que trascienden positivamente en 

los resultados, los cuales deberán centrarse en adquirir nuevas formas de ser 

más competitivos y productivos. 

Por otro lado, en Perú el liderazgo transformacional es un factor decisivo 

para que las empresas actuales puedan lograr el éxito, por lo cual los líderes 

transformacionales buscan que los colaboradores desarrollen sus habilidades 

para que logren ser más competentes y eficientes, dándoles confianza, 

ofreciendo formas de trabajo que les permita destacar en el desarrollo de 

proyectos (Empresa Editoria Gestión, 2019). 

 Asimismo, ante el continuo cambio tecnológico, social, económico y otro 

tipo que afectan las diversas industrias, las empresas necesitan adoptar 

cambios en su estructura empresarial que conduzcan al desarrollo de la gestión 

empresarial y al logro de sus objetivos. La gestión empresarial opera con el 

apoyo de las personas, por lo que busca una mayor eficiencia, rentabilidad y 

productividad entre los miembros que la integran (Carhuayal, 2020). 

 Un modelo general de rendimiento laboral puede ayudar a definir 

procedimientos estratégicos de intervención organizacional, educación y 

capacitación dentro de las organizaciones. Asimismo, puede convertirse en una 

gran ventaja para los gerentes de gestión de desarrollo humano al diseñar 

políticas comerciales que influyan de manera positiva sobre el funcionamiento 

de la organización (Gabini, 2018). 
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 El presente estudio de investigación se realizó en una agencia bancaria 

en la ciudad de Lima, el cual se ha venido observando que carece de un estilo 

de liderazgo para el logro de sus objetivos donde influye la motivación y 

desarrollo de actividades de los colaboradores, por lo que presentan dificultad 

para el avance de sus objetivos diarios y mensuales, la realización de las demás 

tareas asignadas que deberían cumplirse en el plazo establecido asignado, la 

disposición por parte de los colaboradores para la realización de otras tareas 

adicionales; por lo que se estudió si existe una relación entre estas dos variables 

facilitando alternativas de solución que permita resolver los problemas que está 

presentando la agencia de la entidad bancaria en estudio. 

La formulación del problema de investigación se planteó con la siguiente 

pregunta: ¿Cuál es la relación que existe entre el Liderazgo transformacional y 

rendimiento laboral de los colaboradores en una agencia de una entidad 

bancaria en Lima, 2021? Y de manera específica se planteó las siguientes 

preguntas: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y 

rendimiento en la tarea de los colaboradores en una agencia de una entidad 

bancaria en Lima, 2021?, ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño en equipo de los colaboradores en una 

agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021? y ¿Cuál es la relación que 

existe entre el liderazgo transformacional y conductas negativas de los 

colaboradores en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021? 

Este trabajo de investigación se justificó teóricamente con autores de 

libros, revistas indexadas y tesis tanto internacional, nacional y local para 

recabar información y ayude al avance de la presente investigación, dando lugar 

a la importancia del liderazgo transformacional que se debe aplicar en la 

empresa y conocer su relación con el rendimiento laboral de cada colaborador 

a fin de lograr los objetivos. Además, tuvo una justificación práctica, porque 

el resultado demostró que existe relación entre nuestras variables en un espacio 

y tiempo y que son un aporte significativo para las empresas. Finalmente tuvo 

una Justificación metodológica, se empleó como instrumento, las encuestas, 

que fueron realizadas a los colaboradores de la agencia bancaria durante la 
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presente investigación; y, una justificación social porque consiguió que las 

agencias bancarias puedan llevar a cabo este estilo de liderazgo para mejorar 

de manera significativa el rendimiento laboral y así, cumplir con los objetivos 

trazados. 

El presente trabajo de investigación tuvo relevancia en identificar la 

relación que tiene este tipo de liderazgo con el cumplimiento de objetivos de los 

colaboradores reflejándose en el rendimiento laboral de cada uno de ellos; el 

cual contribuye notablemente en toda organización para que pueda ser 

aplicado incrementando sus niveles de productividad, satisfacción, por ende, 

beneficios para la empresa. 

Conforme a lo establecido el objetivo general fue: Establecer la relación 

entre el Liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los colaboradores 

en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021. 

Los objetivos específicos fueron: Establecer la relación entre el 

Liderazgo transformacional y rendimiento en la tarea de los colaboradores en 

una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021; Establecer la relación entre 

el Liderazgo transformacional y el desempeño en equipo de los colaboradores 

en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021; Establecer la relación 

entre el Liderazgo transformacional y conductas negativas  de los colaboradores 

en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021. 

La hipótesis general planteada en el presente estudio expresó que Existe 

relación entre el Liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Respecto a las investigaciones realizadas a nivel nacional sobre el 

liderazgo transformacional se han encontrado los siguientes autores: 

En un artículo de investigación realizada por Larico et al. (2021) en 

Juliaca-Perú, los autores discuten sobre Estrés y rendimiento laboral de los 

trabajadores, utilizaron un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, 

utilizaron la técnica de la encuesta. Finalmente llegaron a la conclusión que el 

estrés laboral afecta el rendimiento laboral de los trabajadores. 

Así mismo, en una tesis realizada en Huaraz para obtener el título de 

licenciada de administración el objetivo fue determinar la relación entre 

liderazgo transformacional y el desempeño laboral, de alcance correlacional con 

diseño no experimental, los resultados obtenidos fueron que el 62,2% sienten 

al liderazgo transformacional en un nivel regular, los trabajadores expresan que 

el jefe inmediato presta atención a sus aspiraciones y necesidades (Bedón & 

Torres, 2021). 

Por otro lado, en una investigación realizada en una entidad financiera 

ubicada en Arequipa, el autor busca identificar la importancia del liderazgo en 

el desempeño laboral. Utilizo metodología descriptiva, diseño no experimental, 

encuesto a 132 colaboradores, obtuvieron como resultado obtuvieron que el 

71.2% aseguran que el gerente posee un alto nivel de comunicación. La 

correlación entre ambas variables fue de  (P<0.05) (Delgado, 2020). 

Asimismo, Noblecilla (2021). Piura, se enfocó en investigar cómo el 

liderazgo transformacional incide en el desempeño laboral, empleó una 

metodología descriptiva, correlacional, no experimental, empleo a 65 

colaboradores como muestra, sus resultados arrojaron que existe una relación 

positiva alta entre ambas variables obteniendo un coeficiente Rho de 0,779 (sig. 

0.000).  

Así mismo se tiene una investigación realizada en Cajamarca, el autor 

relacionó el liderazgo transformacional y rendimiento laboral. Utilizo una 

metodología cuantitativa, correlacional, no experimental, encuesto a 35 
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colaboradores de una Cooperativa Agraria, obtuvo como resultado una 

correlación positiva para ambas variables con un Rho Separan de 0,799 

(Becerra, 2021). 

De igual modo Paredes (2021) Trujillo, desarrolló una investigación no 

experimental, donde determinó la importancia del liderazgo transformacional en 

la gestión administrativa, para ello encuestó a 20 colaboradores. Obtuvo un 

resultado del 95% en todas sus dimensiones, lo cual quiere decir que existe un 

buen nivel de liderazgo. Finalmente, propone implementar manuales y nuevas 

normas, con el fin de evaluar el desempeño de los colaboradores.  

Asimismo, a nivel local, en Lima se han encontrado también trabajos de 

investigación sobre estas dos variables en estudio. 

Campos (Campos Atahuamán, 2022)Lima, Su investigacion de maestria 

estuvo relacionada con  el liderazgo transformacional y desempeño laborar, 

utilizando metodologia cuantiativo, descriptivo y no experimental, encuesto a 35 

colaboradores de un colegio , obtuvo como resultados de correlacion de Rho 

Spearman de sig.igual a 0.000 y un coeficiente de correlación de 0.734 

comprobando asi una relacion significativa en ambas variables en estudio. 

Por otro lado, en Chosica Morales (2022) se enfocó en estudiar la 

relación de la comunicación organizacional y el rendimiento laboral en 

colaboradores de una institución educativa, utilizo una metodología básica, no 

experimental, correlacional, con una muestra de 24 colaboradores los cuales 

fueron evaluados a través de un cuestionario, concluyendo que un  54,17% de 

trabajadores tenían  un rendimiento laboral regular en  la V2 , como   resultado 

de sus dimensiones obtuvo  que 45,83% tenía un rendimiento del contexto 

regular, mientras que el 70,83% mostraba  un regular  rendimiento en la tarea. 

regular.  

Del mismo modo, Heshiki & Ordoñez (2020) en su trabajo de 

investigación realizado en Lima Centro, se evaluó si este tipo de liderazgo tiene 

influencia sobre el desempeño en el trabajo de los colaboradores del sector 
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bancario en dicha ciudad, tomando como muestra a 505 colaboradores 

encuestados, de los cuatro bancos más grandes del Perú. Según el estudio, se 

demostró que efectivamente mantienen una relación significativa entre estas 

dos variables; logrando así, un rendimiento óptimo en sus colaboradores. 

Asimismo, Alburqueque (2020) en su investigación realizada en una 

entidad financiera en el Callao, considero variables como motivación laboral y 

rendimiento del potencial humano, la muestra fue de 20 colaboradores, 

finalmentelos resultados Rho de Spearman arrojaron un coeficiente de 

correlacion de 0.970, con relación al resultado de sus dimensiones de la 

segunda variable  pudo evidenciar un alto nivel de persistencia en la tarea, nivel 

alto por las habilidades gerenciales y en cuanto al comportamiento de los 

colaboradores que el 70% poseen un nivel bajo. 

Roca (2019) en su tesis realizada en Lima, determinó el grado, dirección 

y significancia que existe entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en el profesorado en las Instituciones Educativas. Con un 

enfoque cuantitativo, tipo aplicado y diseño transversal, tuvo una muestra de 

120 docentes. La recopilación de datos fue realizada mediante una encuesta, 

el cual tuvo como conclusión que efectivamente existe relación directa entre 

ambas variables estudiadas. 

Al mismo tiempo, hemos encontrado investigaciones previas y artículos 

a nivel internacional con respecto a las variables en estudio. 

En una investigación realizada en las Mipymes en México se realizó  una 

encuesta a líderes y seguidores de un grupo importante de empresas elegidas 

aleatoriamente para analizar si el liderazgo transformacional influye de manera 

significativa en los atributos de estas personas, donde se concluyó que sí existe 

evidencia estadística, siendo el laissez faire y consideración individualizada, los 

factores que más coinciden con este estilo en particular sobre la mayoría de las 

características que poseen estos seguidores (Rojeiro et al., 2019). 

Según Cabrejos & Suarez (2019), en la investigación que realizaron en 

una escuela de la Provincia de Guayas en Ecuador, fue correlacional, no 

experimental de transversal. Se recolectó información de los docentes mediante 
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una encuesta para determinar la influencia que tiene este liderazgo sobre la 

productividad de los docentes en dicha institución, donde concluyeron que, la 

variable dependiente en estudio tiene significativa participación en la gestión del 

ámbito educativo, incluso perfilando las características que debe tener todo 

director en una escuela, siendo éste un personaje participativo tratándose de 

resultados positivos.  

Por otro lado, en un estudio realizado en una oficina de una entidad 

bancaria ubicada en Colombia, los autores relacionaron liderazgo 

transformacional con desempeño organizacional. En este estudio, utilizaron un 

cuestionario como técnica de investigación y estuvo dirigido a los gerentes y 

colaboradores de dicha entidad. Se concluyó que este estilo de liderazgo es 

casi siempre practicado por los líderes de esta oficina, el cual consideran de 

gran importancia para lograr los objetivos obteniendo lo mejor de cada uno de 

sus colaboradores (Rondón, 2020). 

Por otra parte, se encontró una tesis realizada en Guayaquil- Ecuador, 

donde los autores determinaron el liderazgo transformacional que poseen tanto 

los directivos como docentes de una institución educativa. Su muestra fue 212 

miembros de la institución a los cuales encuesto, concluida la investigación 

pudo demostrar que existe una relación positiva entre LT y el compromiso de 

los docentes (Carranza, 2020). 

Con la finalidad de profundizar en las definiciones de nuestra primera 

variable Liderazgo transformacional, se buscó información bibliográfica, 

donde Pertúz (2018) afirma que es el  tipo de liderazgo que se enfoca en sus 

seguidores, nos dice que el líder debe cumplir características propias como ser 

motivador, colaborador, respetuoso con las ideas de los colaboradores, 

incentivarlos a que contribuyan con ideas y propuestas y sobre todo aceptando 

sus opiniones analizando su potencial a largo plazo. Por tanto, es aquel estilo 

que se enfoca en las características y habilidades del líder donde buscan ser 

ejemplo a seguir, mediante su manera de trabajar, siendo constantes y con 

visión clara de sus objetivos. 

(Fernandez & Quintero, 2022). Asimismo, McGregor Burns (citado por 
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Edenred, 2018), creó la teoría del LT y nos dice que es un proceso que se utiliza 

para elevar la motivación y la moral a gran escala entre los líderes y los 

seguidores a fin de que sus seguidores participen activamente en los proyectos 

de la empresa cumpliendo sus objetivos y metas asignadas. Por último, Salcedo 

(2018) lo plantea como un modelo que se basa en la relación social entre líder 

y colaborador donde se busca resultados favorables y superiores al 

cumplimiento de los objetivos. 

En cuanto a nuestra primera variable, a través del tiempo muchos 

autores han estudiado y simplificado sus dimensiones para que sean aplicables 

a todo tipo de organizaciones, siendo los siguientes: 

Como primera dimensión, Influencia idealizada, donde según Fischman 

(2017), indica que el líder es capaz de hacer que sus seguidores sientan 

admiración y se identifiquen con sus ideales generando confianza hacia él. Esta 

dimensión incluye indicadores como Influencia sobre los demás, donde el 

líder tiene la capacidad de influir sobre los colaboradores, busca ser parte del 

equipo, con la finalidad de conseguir mayor productividad y eficiencia en los 

trabajos realizados (UniMOOC, 2018). Por otro lado, como otro indicador 

podemos mencionar a las Competencias personales, donde todo buen líder 

debe poseer objetivos claros, carácter personal, capacidad de inspirar y ayudar 

a cada miembro de su equipo, además de tener visión de futuro a fin de ser 

capaz de liderar una organización (Redacción APD, 2022). 

Por otro lado, tenemos como segunda dimensión la Consideración 

individual, donde el líder motiva constantemente a sus colaboradores que 

podrá alcanzar sus metas asignadas superando cualquier dificultad que se 

presente, fortaleciendo su autoestima para que así puedan afrontar situaciones 

futuras con mayor complejidad (López et al. 2018). En cuanto a los indicadores 

tenemos: Motivar a sus seguidores, que según Cuello & Rey (2017) un líder 

motivador, estimula e inspira confianza a su equipo de trabajo, hacen que 

sientan pasión en las tareas que realizan y utilicen sus fortalezas para alcanzar 

de manera exitosa los objetivos de la organización. Como segundo indicador 

tenemos la solución de problemas, donde Riquelme et al. (2020) manifestó 
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que para dar solución a los problemas, la toma de decisiones es un factor 

fundamental, donde el líder debe gestionar con sensatez y liderar la 

incertidumbre de manera eficaz y eficiente, para lograr cambiar lo necesario y 

conservar lo más esencial para el éxito de una organización. 

Además, tenemos como tercera dimensión, Estimulación intelectual, 

que se refiere a la capacidad de crear una nueva manera de comprender la 

metodología de trabajos obsoletos y de solucionar los viejos problemas a pesar 

de que se hayan realizado siempre de la misma forma. (Salcedo, 2018). Por 

otro lado, Fischman (2017) menciona que el líder reta a sus seguidores 

incentivando a sugerir nuevas ideas para resolver problemas anteriores. 

Asimismo, Kouzes & Barry (2011) quien sostiene que un líder debe tener como 

práctica fundamental “retar el proceso” refiriéndose a la importancia que 

significa que el líder debe estar preparado para encontrar para encontrar nuevas 

oportunidades, renovar e innovar y sobre todo dispuesto a asumir riesgos y 

aprender de los errores. Por consiguiente, Kotter (1990), quien afirma que un 

líder debe “determinar la dirección” e incluye la denominación de cambios en el 

entorno e innovación de productos y servicios. Por otro lado, Bennis (2009), 

quien define que un líder debe ser curioso y atrevido; es decir, capaz de 

arriesgarse a experimentar y abrir nuevos caminos.  

En esta dimensión hemos tomado indicadores como Empoderar a los 

colaboradores, Mendoza (2019) quien afirma que para empoderar un equipo 

se debe actuar con honestidad, transmitir objetivos claros, delegar tareas, 

otorgar incentivos y reconocimientos. Además, nos dice también que para 

transmitir confianza es fundamental que los colaboradores se sientan motivados 

y valorados por el líder, lo cual les da mayor seguridad para cumplir los objetivos 

organizacionales y personales. Como segundo indicador de esta dimensión 

tenemos, Desarrollo de habilidades, son aquellas habilidades inherentes a la 

persona con relación a sus capacidades como profesional en el cumplimiento 

de sus funciones, como cuando un líder debe saber trabajar en equipo, 

comunicarse correctamente, saber tomar decisiones y estar preparados para el 

puesto de trabajo. (Bizneo, 2022). Por otro lado, las habilidades gerenciales se 
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demuestran a través de una correcta planificación, coordinación y ejecución 

dentro de la organización (García et al. 2017). 

A continuación, presentamos autores que definen nuestra segunda 

variable con sus respectivas dimensiones e indicadores: 

Para Oseda et al. (2019), el rendimiento laboral, es cuando los 

colaboradores se esfuerzan en cumplir las actividades encomendadas, 

adoptando una actitud positiva, siendo amables con sus compañeros y clientes. 

Para ello es importante que las organizaciones los motiven e incentiven. 

Asimismo, Chiavenato 2000 (citado en Calizaya & Bellido, 2020) define RL 

como el comportamiento que demuestran los colaboradores, los cuales son 

importantes para alcanzar los objetivos de la organización. Por otro lado, se 

define al rendimiento laboral como el objetivo que tiene toda empresa de 

producir algún producto y/o servicio luego de haber utilizado la materia prima o 

el capital humano; es decir, las empresas tienen como obligación de contratar 

personas o maquinarias para obtener un producto final. (Mendieta et al. 2020) 

Adicionalmente, según Koopmans 2011 (citado en Gabini, 2018) la 

variable Rendimiento laboral está conformada por tres dimensiones: 

Rendimiento en la tarea, Rendimiento en el contexto; y, Comportamiento 

laborales contraproducentes.  

Como primera dimensión, el Rendimiento en la tarea, es cuando un 

colaborador cumple con todas las funciones dentro de la organización 

demostrando sus competencias en las actividades asignadas Koopmans 2013 

(citado en Gabini, 2018). Sin embargo, para Ticahuana & Mamani (2021), es el 

desempeño laboral que surge de las acciones realizadas eficientemente con 

referencia al capital humano cumpliendo las metas asignadas por la 

organización, tomando en cuenta sus capacidades, habilidades y facultades 

laborales. Esta dimensión fue evaluada por indicadores claros que permitieron 

identificar este tipo de rendimiento. Para Koopmans et al. (2013) estos 

indicadores son planificación del trabajo, el cual permite que los 

colaboradores completen su trabajo en las horas laborales y cumplan con el 

proceso y actividad asignada hasta la fecha de vencimiento de la planificación 
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del trabajo. (IBM Business Process Manager, 2021). Otro indicador es la 

orientación a los resultados, donde se busca trabajar de manera sistemática, 

consiguiendo siempre mejorar en las actividades, procesos y procedimientos a 

fin de lograr los objetivos  y metas de la empresa (Guzman, 2020). 

Como segunda dimensión, el Desempeño en equipo. Según Gabini & 

Salessi (2016), lo define como las actividades y acciones adicionales que realiza 

el personal y lo aplican usando todos sus conocimientos y habilidades, con el 

fin de mantener un buen entorno interpersonal y psicológico para beneficiar a la 

empresa ya que sobrepasa las expectativas al no ser parte del cumplimiento de 

la tarea en sí. Esta dimensión tiene como indicadores, Trabajo en equipo, 

dando eficiencia al trabajo a través del aporte de cada uno de los colaboradores 

(Rydenfält et al. 2017); y como otro indicador, la Comunicación efectiva, se 

refiere cuando un mensaje se comparte, recibe y comprende sin que se 

modifique el contexto entendiendo el mismo significado cumpliendo con las 

expectativas. (Da-Silva, 2020) 

Como tercera dimensión, Conductas negativas. Son las conductas que 

adoptan algunos trabajadores de manera consciente y deliberada, que puede 

llegar afectar su imagen y como resultado, afectar los intereses de la 

organización. (Martínez-Casasola, 2020). Por consiguiente, esta dimensión se 

pudo medir tomando en cuenta los siguientes indicadores: Comportamiento 

que dañe a la organización, como actitudes impropias o actos ilegales, como, 

por ejemplo: la irresponsabilidad, vender información de la empresa, hurtos y 

aceptar sobornos, según (Valdellon, 2021) y, mostrar excesiva negatividad, 

es aquel que no se interesa en el cumplimiento de sus tareas laborales ni 

objetivos de la empresa, no mantiene una buena comunicación y se queja 

constantemente (Tatay, 2016). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

Según su finalidad, la investigación fue de tipo aplicada porque se orientó 

a conseguir nuevos conocimientos para la solución de los problemas de la 

empresa (Álvarez, 2020). De enfoque cuantitativo porque se recopiló datos 

de diferentes fuentes usando herramientas que nos permitirán obtener 

información (Alan & Cortez, 2018). 

El diseño de la investigación fue no experimental ya que nosotros no 

sacamos muestra para llevar hacer análisis en un laboratorio, los hechos 

suceden en un contexto natural, nuestros resultados los obtenemos de las 

encuestas que realizamos para obtener los resultados, asimismo, las 

variables no tienen ningún tipo de manipulación. De tipo transaccional 

debido a que la recolección de información se realizó en un tiempo único 

y un momento determinado (Sampieri & Mendoza, 2018). 

Donde: 

M = Muestra 

V1 = Liderazgo transformacional 

V2 = Rendimiento laboral 

r = Correlación entre dichas 

variables 
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3.2  Variables y operacionalización 

Liderazgo transformacional 

Para Pertúz (2018), es el tipo de liderazgo que se enfoca en sus 

seguidores, es decir, el líder debe cumplir características propias como 

ser motivador, colaborador, respetuoso con las ideas de los 

colaboradores, incentivarlos a que contribuyan con ideas y propuestas; 

y sobre todo aceptando sus opiniones analizando su potencial a largo 

plazo. 

Rendimiento laboral 

Según Oseda et al. (2019), es cuando los colaboradores se esfuerzan 

en cumplir las actividades encomendadas, adoptando una actitud 

positiva, siendo amables con sus compañeros y clientes. Para ello es 

importante que las organizaciones los motiven e incentiven. 

Operacionalización 

Para la elaboración de nuestro cuestionario hemos tomado en 

consideración dimensiones e indicadores mencionadas por autores. Para 

nuestra variable LT, se evaluó a través de dimensiones como: Influencia 

Idealizada teniendo, Consideración individual y Estímulo intelectual, los 

cuales fueron medidos mediante indicadores como influencia sobre los 

demás, competencias personales, motivar a sus seguidores, solución de 

problemas y desarrollo de habilidades. 

Por otro lado, para nuestra variable Rendimiento Laboral (RL), se evaluó 

a través de las dimensiones Rendimiento en la tarea, Desempeño en 

equipo y Conductas negativas, las cuales fueron medidos mediante 

indicadores como planificación en el trabajo, orientación hacia los 

resultados, trabajo en equipo, comunicación efectiva, comportamiento 

que dañen a la organización, mostrar excesiva negatividad.  
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3.3  Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Para Villasís et al. (2016) se define como el conjunto de casos que 

comparten ciertas especificaciones en un espacio definido, limitado y 

accesible, el cual para ser analizado se elige una parte de la población 

llamada muestra. Asimismo, es necesario indicar que no solo se toma en 

cuenta a personas, sino que además se puede referir a animales, 

documentos, objetos, etc. 

Esta investigación, tuvo como finalidad estudiar a los colaboradores de 

una agencia bancaria ubicada en la ciudad de Lima, donde existen 

personas que laboran en el mismo espacio geográfico; sin embargo, se 

excluyen a 7 personas, tomando en cuenta los siguientes criterios:  

● Criterios de inclusión

Según Arias et al. (2016) nos menciona que estos criterios 

corresponden a características específicas que debe tener la 

población para que forme parte de la investigación, como edad, sexo, 

grado, nivel socieconómico. Además deben compartir el mismo 

espacio geográfico, como Promotores de Servicios, Asesores de 

Ventas y Servicios, Guías de Agencia y Promotor Principal. 

● Criterios de exclusión

Arias (2016) nos menciona que deberán ser excluidos los 

participantes que puedan alterar los resultados, por lo tanto no serán 

incluidos en el trabajo de investigación. En este caso, se excluyó 

personal como: Seguridad, Limpieza y los Colaboradores con licencia 

de maternidad. 

Muestra 

Es una parte de la población donde podemos recolectar datos y 

que permite realizarlo en menor tiempo, menor costo y con mayor 

exactitud sin perder la relación con sus objetivos ni su valor estadístico. 

(Arispe et al. 2020). Esta muestra estuvo constituida por la población 
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estudiada; es decir, por 35 colaboradores de una agencia bancaria. 

Muestreo 

 Según Soto (2018) se considera censal cuando el total de los 

miembros de la población son estudiados como si fuese una muestra. 

Entonces podemos decir, según el aporte del autor, que la presente 

investigación aplicó un muestreo de tipo Censal. 

Unidad de análisis 

Se consideró a cada colaborador de la agencia bancaria ubicado 

en Lima, luego de tomar en cuenta los criterios de inclusión y exclusión 

establecido para el presente trabajo de investigación. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Para la presente investigación, se aplicó la encuesta como técnica 

de recolección de datos que será presentada a los colaboradores, siendo 

35 en total y que laboran en una agencia bancaria. Según (Arias J. , 

2020), la encuesta se desarrolló mediante un cuestionario dirigido solo a 

personas y con la finalidad la recopilación de datos. 

Instrumento 

Como instrumentos para la recolección de datos se utilizó el 

cuestionario. Este cuestionario está compuesto por 24 ítems, mediante 

una escala de Likert para el estudio de las dos variables: Liderazgo 

transformacional y Rendimiento laboral. 

Tabla 1  

Técnica e Instrumentos de Recolección de Datos 

Variables Técnica Instrumento 

Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario 

Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario 

Nota: Fuente: Elaboración propia 
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Validez 

Para Galicia et al. (2017), es el grado de factibilidad que tienen los 

argumentos del instrumento utilizado en la investigación a través del 

juicio de personas expertas. Asimismo, también se refiere al grado en 

que una técnica sirva para medir con efectividad lo que realmente quiere 

medir (Sánchez et al. 2018). 

La validez del instrumento estuvo a cargo de dos profesionales expertos 

en Administración y un profesional experto en la materia estadística. 

Tabla 2  

Listado de Expertos 

Expertos Especialidad 

Mg. Monja Samamé Carlos Armando Administración 

Dra. Quispe López Jenny Martha Administración 

Dr. García Zare Elmis Jonatan Estadística 

Nota: Mg.: Magister; Dr.: Doctor; Dra.: Doctora 

Confiabilidad 

Es cuando el instrumento elegido tiene la capacidad de dar iguales 

resultados cuando es aplicado por segunda oportunidad con las mismas 

o parecidas condiciones que la primera. (Sánchez et al. 2018). En el

presente trabajo se aplicó el Coeficiente de Alfa de Cronbach para 

determinar el nivel de consistencia del cuestionario elaborado, así 

también se verificó variabilidad total y homogeneidad. Se realizó una 

prueba piloto a 10 colaboradores con similares características para su 

aplicación y determinación de los coeficientes encontrados en los 

instrumentos. 



17 

Tabla 3  

Coeficientes del Alfa de Cronbach en los Instrumentos 

Instrumento 
Alfa de 

Cronbach 
Nivel de 

consistencia 

Cuestionario Liderazgo transformacional 0.887 Bueno 

Cuestionario Rendimiento laboral 0.865 Bueno 

Nota: Elaboración propia 

3.5 . Procedimientos 

Para el presente estudio se inició revisando bibliografías de 

ambas variables en estudio tomando en cuenta tanto tesis nacionales 

como internacionales, artículos científicos, revistas indexadas con el 

propósito de obtener información que respalde la investigación, así 

mismo se elaboró las encuestas en base a cuestionario, posteriormente 

se solicitó el permiso de la agencia bancaria para llevar a cabo las 

encuestas a los colaboradores 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Con los datos obtenidos mediante el cuestionario creamos una 

base de datos en Excel, luego se importó la información al estadístico 

SPSS versión 25, en el cual se realizó la prueba de confiabilidad alfa de 

Alfa de Cronbach. De igual manera se realizó la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk, ya que la muestra es de 35 personas. Considerando los 

objetivos de la investigación se procedió a realizar la correlación de Rho 

de Spearman, a su vez también se realizó tablas cruzada con el fin de 

medir en porcentajes la interacción de dos variables. 
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3.7 Aspectos éticos 

En la presente investigación se consideró aspectos éticos de forma 

esencial, se citó de manera correcta a los autores empleando el formato de 

normas APA 7ma edición. Se utilizó el programa anti-plagio Turnitin para 

visualizar el porcentaje de similitud con trabajos previos; por último, los 

datos de los encuestados fueron tratados en forma confidencial, cumpliendo 

así, con las normas que debe tener todo trabajo de investigación. 
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IV. RESULTADOS

Luego de aplicarse el instrumento elegido, obtuvimos resultados específicos 

de la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el rendimiento 

laboral de los colaboradores en una agencia bancaria. Esto se logró mediante el 

programa SPSS v.25. Se encontraron los siguientes resultados. 

Objetivo específico 1: Establecer la relación entre el liderazgo transformacional 

y Rendimiento en la tarea de los colaboradores. 

Tabla 4  

Correlación entre el Liderazgo Transformacional y Rendimiento en la Tarea 

Correlaciones 

D1V2: 

Rendimiento en la 

tarea 

Rho de 

Spearman 

V1:  

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,694** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 
Nota: Se muestra el análisis correlacional entre el liderazgo transformacional y rendimiento en la tarea. 

Interpretación: 

De la table 4, podemos concluir que mediante la prueba correlacional de 

Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,694; estableciendo una correlación alta 

entre la variable liderazgo transformacional y la dimensión Rendimiento en la 

tarea; y un valor Sig. Bilateral de 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

Se analizó que el 62,9% (22) de los colaboradores encuestados 

evidenciaron un nivel de liderazgo transformacional medio. Por otro lado, se 

analizó que el 40,0% (14) de los colaboradores encuestados presentan un 

rendimiento en la tarea de nivel medio (ver anexo 15) 
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Objetivo específico 2: Establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño en equipo de los colaboradores. 

Tabla 5  

Correlación entre el Liderazgo Transformacional y el Desempeño en Equipo 

Correlaciones 

D1V2: 

Desempeño en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

V1:  

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,699** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

Nota: Se muestra el análisis correlacional entre el liderazgo transformacional y desempeño en 

equipo. 

Interpretación: 

En la tabla 5, se muestra un valor de significancia de 0.000 < 0.05, por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna propuesta, 

en el coeficiente de correlación se muestra un resultado de (rho=,699) lo que 

indica que existe una relación positiva y alta entre el liderazgo transformacional 

y desempeño en equipo, quiere decir que entre mayor liderazgo posea el jefe 

inmediato mayor será el desempeño en equipo de los colaboradores de la 

entidad. 

Asimismo, se analizó que el 62,9% (22) de los encuestados evidenciaron 

un liderazgo transformacional de nivel medio; por otra parte, se analizó que el 

54,3% (19) evidenciando un desempeño en equipo de nivel medio (ver anexo 

16)
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y conductas negativas de los colaboradores. 

Tabla 6  

Correlación entre el Liderazgo Transformacional y Conductas Negativas.

Correlaciones 

D1V2: Conductas 

negativas 

Rho de 

Spearman 

V1:  

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,626** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

Nota: Se muestra el análisis correlacional entre el liderazgo transformacional y conductas negativas 

Interpretación: 

De acuerdo con los resultados de la tabla 6, se muestra un valor (Sig) = 

0,000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, también se puede observar una correlación alta (rho=,626) entre 

liderazgo transformacional y conductas negativas. Esto demuestra que a mayor 

liderazgo del jefe inmediato las conductas negativas de los colaboradores 

disminuyen. 

Se analizó que el 62,9% (22) de los colaboradores encuestados 

evidenciaron un liderazgo transformacional de nivel medio; por otro lado, se 

analizó que el 62,9% donde se evidenció conductas negativas de nivel bajo y 

un 25% de nivel alto (ver anexo 17) 
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Objetivo general: Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y 

el rendimiento la laboral de los colaboradores. 

Tabla 7  

Correlación entre el Liderazgo Transformacional y Rendimiento Laboral. 

Correlaciones 

V2: 

Rendimiento 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

V1:  

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,769** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

Nota: Se muestra el análisis correlacional entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral 

Interpretación: 

De acuerdo con los resultados de la tabla 7, sobre la relación entre el 

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores se 

puede observar una correlación alta (rho=,769) un valor de significancia de 

(p=,000); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna.  

Asimismo, se analizó que el 62,9% de los colaboradores encuestados 

evidenciaron un liderazgo transformacional de nivel medio; por otro lado, analizó 

que el 57,1% (20) de los colaboradores presentan un rendimiento laboral de 

nivel medio (ver anexo 18) 
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V. DISCUSIÓN

En el presente trabajo de investigación se planteó como primer objetivo 

específico, establecer la relación entre el liderazgo transformacional y el 

rendimiento en la tarea de los colaboradores. Koopmans 2013 (citado en 

Gabini, 2018) rendimiento en la tarea es cuando un colaborador demuestra 

sus competencias en actividades que forman parte de las funciones que 

debe cumplir en la organización. Por otro lado, Ticahuana & Mamani (2021) 

lo define como el desempeño eficiente de los colaboradores, que se 

esfuerzan para cumplir las metas asignadas por la organización, utilizando 

sus habilidades y capacidades. En la presente investigación se identificó una 

correlación directa y alta de Rho de Spearman de =0,694 y sig.=0,000, 

evidenciando un rendimiento en la tarea perteneciente al liderazgo 

transformacional de nivel medio de 62, 9%., por lo que se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Estos resultados tienen 

coincidencia con el análisis de Noblecilla (2021) quien identifico una 

correlación coeficiente Rho de Spearman Sig. 0,000 lo cual le permitió 

aceptar la hipótesis alterna. Así mismo se encuentra coincidencia con la 

investigación con el autor Delgado (2020) donde obtuvo como resultado una 

Sig. de 0,000, concluyendo que liderazgo transformacional influye 

significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores. Por lo 

tanto, se puede decir que el liderazgo transformacional tiene un nivel alto 

con relación al desempeño laboral o rendimiento en la tarea de toda 

organización, sobre todo en el sector financiero considerando que ambos 

estudios se realizaron es ese sector. Los colaboradores se sienten 

motivados para cumplir con sus metas. 

El segundo objetivo específico fue establecer la relación entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño en equipo de los colaboradores. 

Gabini & Salessi (2016) Define desempeño en equipo como las actividades 
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y acciones adicionales que realiza el colaborador utilizando sus 

conocimientos y habilidades con el propósito de mantener un buen entorno 

interpersonal y psicológico. En la presente investigación los resultados de 

correlación de Spearman arroja un resultado de Sig. (bilateral) de 0.000 que 

es menor que 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna y un resultado de coeficiente de correlación igual a 0,699 lo 

que demuestra que existe una relación positiva y alta entre la V1 y la 

dimensión desempeño en equipo. Por lo tanto, podemos comentar que 

mientras se ejerza mayor liderazgo transformacional la respuesta en 

desempeño en equipo será muy positiva lo cual generara resultados 

positivos dentro de la agencia bancaria. En la investigación realizada por 

(Bedón & Torres, 2021) los resultados coinciden , ya que  en la correlación 

de liderazgo transformacional y desempeño laboral  obtuvo como resultado 

un valor de significancia bilateral de (sig.=0,000 <0,05) por lo que le permitió 

aceptar la hipótesis alterna  asimismo evidencio un Rho igual a 0,646 lo que 

comprobó una relación positiva entre la V1 con la dimensión desempeño 

laboral. También se encontró coincidencia con la investigación de     Campos 

(2022) cuyos resultado de correlacion de Rho de Spearman fueron valor de 

(sig.=0.000<0,05) y un coeficiente de correlacion de 0.734  por lo que le 

permitio aceptar la hipotesis alterna y demostrar que existe una relacion 

positiva y entre ambas variables. 

El tercer objetivo específico fue establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y conductas negativas de los colaboradores. Para 

Martínez-Casasola (2020) conductas negativas son aquellos 

comportamientos contraproducentes, conductas inapropiadas que muestran 

algunos colaboradores, hasta el punto de afectar su imagen, en 

consecuencia, llegaría a afectar los objetivos de la organización. En la 

presente investigación se pudo evidenciar que efectivamente existe una 

relación alta entre la variable 1 y la dimensión en estudio con un nivel de 

correlación Rho Spearman es 0,626, y una significancia bilateral de 0’000 lo 
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cual permitió aceptar la hipótesis alterna. Comparando con otras 

investigaciones a nivel local en Lima-Callao Alburqueque (2020) se encontró 

coincidencias en resultados, debido a que se realizó el estudio en una 

entidad bancaria, utilizó una muestra pequeña de 20 colaboradores, obtuvo 

una correlación alta de Rho 0,970, con relación al comportamiento de los 

colaboradores. Por lo antes mencionado se puede decir que en nuestra 

investigación el liderazgo transformacional tiene una relación positiva en la 

conducta de los colaboradores dentro de la entidad financiera, Por lo que se 

puede afirmar que mientras mayor se ejerza el liderazgo transformacional 

existirán menores conductas negativas de parte de los colaboradores, lo cual 

generará resultados positivos dentro de la entidad financiera. 

Por último, el objetivo general fue establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores. McGregor 

Burns (citado por Edenred, 2018) a traves del LT se puede se puede elevar 

la motivación y la moral en gran escala entre líderes y colaboradores, 

permitiendo que los colaboradores cumplan las metas y objetivos de la 

organización. A si mismo indica Salcedo (2018) que es un modelo que se 

basa en la relación social entre líder y colaborador. En esta investigación se 

puede observar que existe una relación alta y directa entre ambas variables 

con un valor de 0,699 cuyo resultado se obtuvo mediante la correlación de 

Rho de separan. Según los resultados de Becerra (2021) se encontraron 

coincidencias, debido a que obtuvieron un coeficiente de correlación de 

0,799 determinando que existe una relación positiva y alta entra ambas 

variables. Por otro lado, en la investigación de Morales (2022) se encuentran 

coincidencias ya que obtuvieron como resultados    coeficiente de correlación 

de Rho Spearman de 0,669 y un valor de significancia de 0,000, concluyendo 

que existe una relación entre comunicación organizacional y rendimiento 

laboral. Según los resultados mencionados se puede concluir, para que 

exista un buen rendimiento laboral es necesario que los lideres ejerzan un 

el liderazgo transformacional. 
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VI. CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo específico 1 se concluyó que, si existe una

relación significativa entre la variable liderazgo transformacional y la

dimensión rendimiento en la tarea con un valor sig. (bilateral) de (0,000

< 0,05) por lo tanto, se acepta la hipótesis de la investigación. A si mismo

se obtuvo una correlación alta de Rho de Spearman de 0,694. Cabe

resaltar, a medida que exista un alto nivel LT, mayor será en rendimiento

en la tarea.

2. De acuerdo con el objetivo específico 2 se pudo determinar que, existe

una relación alta y positivo entre la variable liderazgo transformacional y

la dimensión desempeño en equipo con un valor de Rho de 0,699,

también se obtuvo un valor de sig. de 0,000 (sig. < 0,05) lo cual permitió

aceptar la hipótesis alterna. Así mismo de evidencio un nivel medio de

liderazgo transformacional, lo que quiere decir que a mayor LT, el

desempeño en equipo será mayor.

3. De acuerdo con el objetivo específico 3 se determinó que, existe una

relación directa y alta entre la variable liderazgo transformacional y la

dimensión conductas negativas con una correlación de Rho de

Spearman de 0,626 y una significancia de 0,000. se puede deducir que

cuando el LT sea mayor, entonces existirán menores conductas

negativas.

4. De acuerdo con el objetivo general se pudo determinar  que, existe una

relación directa y alta entre las variables liderazgo transformacional y

rendimiento laboral, lo cual fue confirmada con la prueba de Spearman,

cuyo resultado fue de 0,0769 y un valor de significancia de 0,000 , lo que

permitió aceptar la hipótesis de la investigación , por lo que nos permite
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confirmar que a mayor liderazgo transformacional mayor será el 

rendimiento laboral, es decir, mientras los colaboradores se sientan 

valorados y motivados por sus jefes, su rendimiento laboral será mayor. 
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VII. RECOMENDACIONES

Luego de analizar los resultados del presente trabajo de investigación, se 

plantean las siguientes recomendaciones para la entidad bancaria en estudio: 

1. Se recomienda al gerente de la entidad bancaria realizar capacitaciones

constantes a los colaboradores para que así estén actualizados con las

metas y objetivos de la entidad, de esa manera demuestren sus

capacidades y habilidades lo cual los llevara a tener un buen rendimiento

en la tarea.

2. Se recomienda al gerente de la entidad bancaria mantener

comunicación constante con el fin de detectar las debilidades y aptitudes

de cada colaborador, así los colaboradores se sentirán en confianza,

valorados e identificados con los objetivos de la organización, por ende,

tendrán un eficiente desempeño en equipo.

3. Se recomienda al gerente de la entidad bancaria planificar evaluaciones

internas para observar y evaluar a aquellos colaboradores con

conductas negativas a fin de buscar soluciones en los conflictos que

realizan por mal comportamiento que dañan a la organización.

4. Se recomienda al área de planeamiento realizar capacitaciones al líder

de la entidad para promover la aplicación de este estilo de liderazgo y

así obtener un rendimiento óptimo de los colaboradores para que de esta

manera se puedan lograr los resultados esperados, pero sobre todo se

pueda asegurar un lugar de trabajo en buenas condiciones.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización de variables 

Liderazgo Transformacional y Rendimiento Laboral de los Colaboradores en una Agencia de una Entidad Bancaria en Lima, 2021 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

V
1
: 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L
 

Para Pertúz (2018), es el tipo de 
liderazgo que se enfoca en sus 

seguidores, es decir, el líder debe 
cumplir características propias 

como ser motivador, colaborador, 
respetuoso con las ideas de los 

colaboradores, incentivarlos a que 
contribuyan con ideas y 
propuestas; y sobre todo 
aceptando sus opiniones 

analizando su potencial a largo 
plazo. 

El liderazgo transformacional se 
evaluará mediante tres 

dimensiones con sus respectivos 
indicadores. Esta variable se 
medirá mediante la escala de 

Likert. 

Influencia 
idealizada 

Influencia sobre los 
demás Ordinal 

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Competencias 
personales 

Consideración 
individual 

Motivar a sus 
seguidores 

Solución de problemas 

Estimulación 
intelectual 

Empoderar a los 
colaboradores 

Desarrollo de 
habilidades 

V
2
: 

R
E

N
D

IM
IE

N
T

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

Según Oseda et al. (2019), es 
cuando los colaboradores se 

esfuerzan en cumplir las 
actividades encomendadas, 

adoptando una actitud positiva, 
siendo amables con sus 

compañeros y clientes. Para ello 
es importante que las 

organizaciones los motiven e 
incentiven. 

La variable rendimiento laboral 
se evaluará mediante tres 

dimensiones con sus respectivos 
indicadores. Esta variable se 
medirá mediante la escala de 

Likert. 

Rendimiento en 
la tarea 

Planificación del 
trabajo Ordinal 

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Orientación hacia los 
resultados 

Desempeño en equipo 

Trabajo en equipo 

Comunicación efectiva 

Conductas negativas 

Comportamiento que 
dañen a la 

organización 

Mostrar excesiva 
negatividad 
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Anexo 2. Matriz de Consistencia 

Liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los colaboradores en una agencia de una entidad bancaria en Lima, 2021 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MÉTODOS 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo 

transformacional y rendimiento 
laboral de los colaboradores en 

una agencia de una entidad 
bancaria en Lima, 2021? 

Establecer la relación entre el 
liderazgo transformacional y 
rendimiento laboral de los 

colaboradores de una agencia 
en una entidad bancaria en 

Lima, 2021 

Existe relación significativa 
entre el liderazgo 

transformacional y rendimiento 
laboral de los colaboradores de 

una agencia en una entidad 
bancaria en Lima, 2021. 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L
 

Influencia 
idealizada 

Influencia sobre 
los demás 

* Tipo:
aplicada

* Enfoque:
cuantitativo

* Diseño: No
experimental

Correlacional 
de corte 
transversal 

Población: 35 
colaboradores 

Ordinal / 
Likert: 

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

Competencias 
personales 

Consideración 
individual 

Motivar a sus 
seguidores PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

¿Cuál es la relación que existe 
entre liderazgo transformacional 
y el rendimiento en la tarea de 

los colaboradores en una 
agencia de una entidad bancaria 

en Lima, 2021? 

Establecer la relación entre 
liderazgo transformacional y el 
rendimiento en la tarea de los 
colaboradores en una agencia 

de una entidad bancaria en 
Lima, 2021 

Existe relación significativa 
entre el liderazgo 

transformacional y rendimiento 
en la tarea de los colaboradores 
de una agencia en una entidad 

bancaria en Lima, 2021. 

Solución de 
problemas 

Estimulación 
intelectual 

Empoderar a los 
trabajadores 

Desarrollo de 
habilidades 

¿Cuál es la relación que existe 
entre liderazgo transformacional 

y el desempeño en equipo de 
los colaboradores en una 

agencia de una entidad bancaria 
en Lima, 2021? 

Establecer la relación entre 
liderazgo transformacional y el 
desempeño en equipo de los 

colaboradores en una agencia 
de una entidad bancaria en 

Lima, 2021 

Existe relación significativa 
entre el liderazgo 

transformacional y desempeño 
en equipo los colaboradores de 

una agencia en una entidad 
bancaria en Lima, 2021. 

R
E

N
D

IM
IE

N
T

O
 

L
A

B
O

R
A

L
 

Rendimiento en la 
tarea 

Planificación del 
trabajo 

Orientación 
hacia los 

resultados 

Desempeño en 
equipo 

Trabajo en 
equipo 

¿Cuál es la relación que existe 
entre liderazgo transformacional 
con las conductas negativas de 

los colaboradores en una 
agencia de una entidad bancaria 

en Lima, 2021? 

Establecer la relación entre 
liderazgo transformacional con 

conductas negativas de los 
colaboradores en una agencia 

de una entidad bancaria en 
Lima, 2021 

Existe relación significativa 
entre el liderazgo 

transformacional y conductas 
negativas de los colaboradores 
de una agencia en una entidad 

bancaria en Lima, 2021. 

Comunicación 
efectiva 

Conductas 
negativas 

Acciones que 
dañen a la 

organización 

Excesiva 
negatividad 
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Anexo 3. Encuesta 

Cuestionario  
Liderazgo transformacional y rendimiento laboral 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual 

tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor 

sírvase a indicar la frecuencia de acción de su organización marcando con una equis 

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado  

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

N° INFLUENCIA IDEALIZADA 
1 2 3 4 5 

1. EL jefe inmediato influye en los colaboradores a que expresen sus ideas 

2. La productividad se debe a la motivación del jefe inmediato 

3. El jefe aplica sus competencias personales para ayudar al equipo 

4. 
El jefe inmediato tiene los conocimientos necesarios para el logro de 

objetivos 

CONSIDERACIÓN INDIVIDUAL 

5. 
El jefe inmediato programa talleres de capacitación para incrementar el 

desarrollo personal de los colaboradores 

6. 
El jefe inmediato aprovecha las fortalezas del equipo para el logro de 

objetivos 

7. 
El jefe inmediato resuelve los problemas de la empresa de manera 

eficiente 

8. El jefe inmediato toma decisiones de manera responsable 

ESTÍMULACIÓN INTELECTUAL 

9. 
El jefe inmediato intercambia ideas con el equipo para el logro de los 

objetivos 

10. El jefe inmediato delega responsabilidades al equipo 

11. El jefe inmediato está capacitado para el puesto que desempeña 

12. 
El jefe inmediato logra darse a entender a la hora de comunicarse con el 

equipo 

RENDIMIENTO EN LA TAREA 

13. Se concluye con las actividades establecidas dentro del horario laboral 
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14. 
El jefe inmediato desarrolla estrategias   para el logro de los objetivos 

organizacionales 

15. Se realiza procedimientos para el cumplimiento de las tareas 

16. 
Los procesos que se utiliza contribuyen para lograr las metas en el 

trabajo 

DESEMPEÑO EN EQUIPO 

17. El jefe inmediato promueve el trabajo en equipo de los trabajadores 

18. El trabajo en equipo reduce la carga laboral 

19. Se logra entender lo que el jefe inmediato trata de transmitir 

20. La comunicación efectiva ayuda a obtener mejores resultados 

CONDUCTAS NEGATIVAS 

21 Se tiene conocimiento de las normas internas de la empresa. 

22 La responsabilidad es de vital importancia en el trabajo para la empresa  

23 Se cumplen con las tareas adicionales que se asignan 

24 El colaborador se esfuerza para obtener mejores resultados 
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Anexo 4: Validación de Expertos 
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Anexo 5 Carta de autorización para aplicar encuesta en agencia bancaria 
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Anexo 6 Otros resultados estadísticos 

Resultados obtenidos de las encuestas mediante Excel para exportar SPSSv.25 
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Datos importados del Excel V1 
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Datos importados del Excel V2 



47 

Anexo 7 Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk** 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 
,155 35 ,033 ,937 35 ,044 

RENDIMIENTO LABORAL ,122 35 ,200* ,971 35 ,465 

* Esto es un límite inferior de la significación verdadera.

** Se toma como referencia Shapiro Wilk por tener una muestra menor a 50 colaboradores. 

Anexo 8 Tabla Cruzada de Liderazgo Transformacional y Rendimiento en la Tarea 

Tabla cruzada LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Agrupada)*RENDIMIENTO EN LA 

TAREA (Agrupada) 

RENDIMIENTO EN LA TAREA (Agrupada) 

Total BAJO MEDIO ALTO 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

(Agrupada) 

BAJO Recuento 2 2 0 4 

% del total 5,7% 5,7% 0,0% 11,4% 

MEDIO Recuento 8 11 3 22 

% del total 22,9% 31,4% 8,6% 62,9% 

ALTO Recuento 0 1 8 9 

% del total 0,0% 2,9% 22,9% 25,7% 

Total Recuento 10 14 11 35 

% del total 28,6% 40,0% 31,4% 100,0% 
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Anexo 9 Tabla Cruzada Liderazgo Transformacional y Desempeño en Equipo 

Tabla cruzada LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Agrupada)*DESEMPEÑO EN 
EQUIPO (Agrupada) 

DESEMPEÑO EN EQUIPO (Agrupada) 
Total BAJO MEDIO ALTO 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
(Agrupada) 

BAJO Recuento 4 0 0 4 
% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4% 

MEDIO Recuento 2 15 5 22 
% del total 5,7% 42,9% 14,3% 62,9% 

ALTO Recuento 0 4 5 9 
% del total 0,0% 11,4% 14,3% 25,7% 

Total Recuento 6 19 10 35 
% del total 17,1% 54,3% 28,6% 100,0% 

Anexo 10 Liderazgo Transformacional y Conductas Negativas 

Tabla cruzada LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Agrupada)*CONDUCTAS 
NEGATIVAS. (Agrupada) 

CONDUCTAS NEGATIVAS. (Agrupada) 
Total BAJO MEDIO ALTO 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
(Agrupada) 

BAJO Recuento 4 0 0 4 
% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4% 

MEDIO Recuento 16 4 2 22 
% del total 45,7% 11,4% 5,7% 62,9% 

ALTO Recuento 2 0 7 9 
% del total 5,7% 0,0% 20,0% 25,7% 

Total Recuento 22 4 9 35 
% del total 62,9% 11,4% 25,7% 100,0% 



49 

Anexo 11 Tabla Cruzada Liderazgo Transformacional y Rendimiento Laboral 

Tabla cruzada LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Agrupada)*RENDIMIENTO 

LABORAL (Agrupada) 

RENDIMIENTO LABORAL (Agrupada) 

Total BAJO MEDIO ALTO 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

(Agrupada) 

BAJO Recuento 3 1 0 4 

% del total 8,6% 2,9% 0,0% 11,4% 

MEDIO Recuento 3 18 1 22 

% del total 8,6% 51,4% 2,9% 62,9% 

ALTO Recuento 0 1 8 9 

% del total 0,0% 2,9% 22,9% 25,7% 

Total Recuento 6 20 9 35 

% del total 17,1% 57,1% 25,7% 100,0% 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUZMILA GABRIELA MAURTUA GURMENDI, docente de la FACULTAD DE

CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:

"Liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los colaboradores en una agencia de

una entidad bancaria en Lima, 2021", cuyos autores son MARTINEZ CRUZ YAVIRA

LEXANDRA, SEMINO DIAZ JESSICA ELIZABETH, constato que la investigación tiene un

índice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 24 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LUZMILA GABRIELA MAURTUA GURMENDI

DNI: 07379211

ORCID:  0000-0002-0812-3473

Firmado electrónicamente 
por: LMAURTUA  el 01-12-

2022 17:34:52

Código documento Trilce: TRI - 0453577


