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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal establecer la relacion
del liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de una empresa de seguridad de Chiclayo, para ello se realizé un estudio de
tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental. En este estudio fue
realizado el muestreo no probabilistico por conveniencia por que se contd con
60 agentes de seguridad que laboraron en una empresa de seguridad en
Chiclayo, quienes respondieron encuestas y se obtuvo como resultado la
variable liderazgo transformacional tiene un nivel bajo en 25 %, nivel medio en
52 % y nivel alto en 23 %, para la variable dependiente el desempefio laboral
tiene nivel bajo en 30 %, nivel medio en 50 %, y nivel alto en 20 %. Sedetermind
gue las dimensiones: carisma o influencia idealizada, influencia idealizada,
motivacion inspiracional, estimulacién intelectual y consideracion
individualizada presentan una correlacion significativa muy alta, alta y
moderada en la variable dependiente segun correlacion de Rho de Spearman
(Sig. < 0,05). Se concluyd que existe correlacion significativa alta entre las
variables liderazgo transformacional y desempefio laboral segun correlacion

de Rho de Spearman con una correlacion de (0,892).

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, carisma,

motivacion.



ABSTRACT

The main objective of this research was to establish the relationship between
transformational leadership and the work performance of the employees of a
security company in Chiclayo. For this purpose, a basic study, quantitative
approach, non-experimental design was carried out. In this study, non-
probabilistic convenience sampling was carried out because there were 60
security agents who worked in a security company in Chiclayo, who responded
to surveys and the result was that the transformational leadership variable has
a low level of 25%. medium level in 52% and high level in 23%, for the
dependent variable, job performance has a low level in 30%, medium level in
50%, and high level in 20%. It was determined that the dimensions: charisma
or idealized influence, idealized influence, inspirational motivation, intellectual
stimulation and individualized consideration present a very high, high and
moderate significant correlation in the dependent variable according to
Spearman's Rho correlation (Sig. < 0.05). It was concluded that there is a high
significant correlation between the variables transformational leadership and
job performance according to Spearman's Rho correlation with a correlation of
(0.892).

Keywords: Transformational leadership, job performance, charisma,

motivation.



l. INTRODUCCION

Dentro del marco internacional se resalta que las entidades se encuentran la
imperante busqueda de ser altamente competitivas en el mercado por lo cual
necesitan de individuos altamente preparados y eficientes para dar cumplimiento a los
propositos que han sido fijados en términos empresariales. No obstante, en el
transcurso de los ultimos tiempos se han notado casos donde el personal que toma
las riendas del direccionamiento del ente posee comportamientos netamente de jefe y
no de un lider lo cual genera que los colaboradores no se identifiquen plenamente con
la vision, ni la filosofia empresarial.

En América Latina de acuerdo con Chun et al. (2023) el desempefio laboral
constituye un factor determinante que impulsa la consecucién de los propdsitos, por tal
motivo, es importante que los dirigentes mantengan una relacién estrecha con el
personal. Sin embargo, existe la falta de planes de profesionalizacion, la mala
estructura organizativa, la falta de seguimiento a las labores que ejecuta el personal y
la ambigiedad acerca de las lineas de comunicacion ya que se suele utilizar un
lenguaje poco claro y heterogéneo entre los niveles que componen a la empresa.

En Ecuador, de acuerdo con Calle et al. (2023) las compariias se enfocan
principalmente en incrementar las ventas, dejando de lado aspectos claves ligados al
accionar del personal. Lo anterior aterriza dado que el 79.2% de encuestados
manifiesta que dentro de las empresas ecuatorianas existe un bajo nivel de
autonomia para efectuar las tareas, tal hecho ha generado que se limite
significativamente la labor de los colaboradores, al mismo tiempo, se restrinja el
ejercicio de sus competencias, conocimiento y experiencias ocasionando gue ho
contribuya con el desarrollo de la empresa y estanque su crecimiento individual. De
igual forma, Garcia et al. (2023) dan cuenta que otro de los problemas ligados al DL
también se debe a la discordancia que existe entre las funciones con la
formacion académica puesto que se encontré que el 34.88% sintetiza que hay

discordancia en la asignacion de puestos.

Por otro lado, Quispe et al (2023) dan cuenta que el desempeiio de la fuerza
laboral en Perl es concebido como un elemento imprescindible para que las

organizaciones se desarrollen sosteniblemente en el tiempo. Cuando los



colaboradores cometen ciertas fallas o incumplimientos la mejor solucion no es
sancionarlos ya que es necesario cuestionarles antes cuales son sus
inconvenientes, problemas o contingencias que han impulsado tales falencias, pues
tener estos lazos de comunicacion permitird que el talento humano cree un
sentimiento de apego para con la empresa que lo emplea. No obstante, a lo
mencionado existen escenarios donde los colaboradores a pesar de tener la
iniciativa para realizar eficientemente sus funciones no lo ejecutan esto a causa de
la sobrecarga de trabajo, las diversas lineas de comunicacion que coexisten y la
falta de una estructura organizacional organica.

A nivel local, en una empresa de seguridad de Chiclayo se ha podido
visualizar que los agentes no llegan a su meta de productividad, por otro lado, su
desempefio no es el 6ptimo, se reciben muchas quejas de los clientes y esto
preocupa a la parte directiva se incrementé en 25% en los Ultimos tres meses
(enero-febrero-marzo) y la gran mayoria de estos correos indican deficiencias de
los agentes en cumplir las normativas de sus empresas. En cuanto al desempeiio
laboral de los agentes de seguridad se conoce que la productividad disminuy6 en
los dltimos meses También se conoce que los supervisores, gerentes y directivos
se vienen capacitando para mejorar su forma de dirigir la organizacion pues esta
empresa cuenta con una reda amplia de cobertura en la ciudad de Chiclayo. Los
directivos tienen la esperanza que con un adecuado liderazgo se mejore los
indicadores del personal, transformando esta situacion actual.

Fue establecido la pregunta: ¢cual es la relaciobn del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo? Las preguntas especificas: ¢ cual es el nivel del liderazgo
transformacional en una empresa de seguridad de Chiclayo?, ¢cual es el nivel del
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo?, ¢cudl es la relacion de cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo?

Fue justificado por conveniencia, pues establecio los niveles de las variables.
Tuvo una justificacion tedrica ya que se incorporaron teorias relevantes en torno al
tema, Tuvo relevancia social, se busca la mejora de la calidad del servicio al cliente,

mejorar la imagen empresarial ante la sociedad por medio de la entrega de
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seguridad y confianza al publico objetivo. Justificacion practica debido a que se
integraron recomendaciones para la mejora del liderazgo de los directivos para
facilitar el incremento del desempefio, lo mismo que ayudaré a lograr los objetivos
institucionales. Tuvo justificacion metodologica porque propuso instrumentos
actualizados.

En esta investigacion el objetivo fue: establecer la relacion del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo. Los objetivos especificos: conocer el nivel del liderazgo
transformacional en una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023; conocer el nivel
del desempefio laboral y colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo;
determinar la relacion de cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo, 2023.

Asi mismo, se tuvo la hipétesis general: Ho: No existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores una
empresa de seguridad de Chiclayo, 2023. Hi: Si existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores una empresa de
seguridad de Chiclayo, 2023.

Por otro lado, se tuvo las hipétesis especificas: Ho: No existe relacion entre
las dimensiones de Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023. Hi: Si existe
relacion entre las dimensiones de Liderazgo transformacional y desempefio laboral

de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023.



I. MARCO TEORICO

En Espafa, Lopez et al. (2022) analizaron la asociacion del LT y el
desempeiio en una empresa de servicios, con disefio no experimental,
respondieron encuestas 35 trabajadores. El estudio analiz6 diversas
configuraciones y factores que conducen a los trabajadores hacia el 6ptimo
desemperiio considerando tanto las variables ambientales como aquellas propias
del liderazgo. Afirmé que el LT tiene vinculacion positiva alta con el DL (Rho =
0.886).

En China, Muhammad et al., (2022) analiz6 la asociacion del LT y el
desempenio, con disefo correlacional respondieron encuestas 357 personas. EI LT
se configura como una capacidad innata que posee el dirigente de la organizacion
para enrumbar a los colaboradores hacia el cumplimiento de los planes y propositos
previamente fijados, sin embargo, existen factores alternos que contribuyen a que
los resultados esperados no se materialicen uno de los causales principales es el
estrés. Las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion positiva moderada con
el DL (Rho = 0.780).

En Ecuador, Prospel et al. (2022) analizaron la relacion en las laborales LT
y DL, por medio de una metodologia cuantitativa, no experimental, transversal, la
muestra fue 55 personas. La modalidad de Liderazgo que adopte el gerente de la
empresa repercute en gran medida en el desarrollo de las responsabilidades y
funciones que son ejecutadas por el personal. El recurso humano constituye uno
de los ejes principales que prevé el buen funcionamiento de la organizacién, por lo
tanto, los lideres asumen el rol principal de ejercer un acompafamiento continuo
para maximizar las operaciones y obtener un buen nivel de desempefio. Afirmaron

que el LT influye en un 70% en el DL.

En Manta, Briones y Villacreces (2023) analiz6 la asociacion del LT y el DL
de los entes publicos de Manta, con disefio correlacional respondieron encuestas
115 personas. El LT tuvo nivel alto segun el 100% de colaboradores varones y
segun las colaboradoras fue alta en 52.9%. Afirmaron que las dimensiones y la
variable LT tienen vinculacion positiva alta con el DL (Rho = 0.786).



En Chiclayo, Hernandez (2023) analiz6 la asociacion del LT y el DL en una
empresa local, con disefio correlacional respondieron encuestas 424 trabajadores.
El 76.99% estuvo de acuerdo con el LT y el 47.78% estuvo de acuerdo con el DL.
Afirmd que las dimensiones y la variable LT tiene vinculacién positiva baja con el
DL (Rho = 0.281).

En Lima, Paredes (2022) analizé la asociacion del LT con el DL en una
empresa local, con disefio correlacional respondieron encuestas 113 trabajadores.
El 4.4% indic6 nivel medio del LT y el 3.5% nivel regular del DL. Afirmaron que las
dimensiones y la variable LT tienen vinculacion positiva alta con el DL (Rho =
0.734).

En Lima, Ledn (2021) analizé la asociacion del LT y el DL en una empresa
local con disefio correlacional respondieron encuestas 170 trabajadores. El 66%
estuvo de acuerdo con el LT y el 68% estuvo de acuerdo con el DL. Afirmaron que
las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion positiva considerable con el DL
(Rho = 0.684).

En San Martin, Sanchez et al. (2023) buscaron conocer la asociacion del LT
y el DL en una empresa local, con disefio correlacional respondieron encuestas 25
trabajadores. Obtuvieron que las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion
positiva alta con el DL (Rho = 0.512), dicha asociacion también es significativa dado
gue el nivel de significancia encontrado a través del uso de la estadistica fue menor
a 0.01.

En cuanto a las teorias del liderazgo, se tiene a la teoria del “Gran Hombre”,
esta teoria se basa en la capacidad influyente del liderazgo de las personas, ya que
se considera que el liderazgo es un don nato de la persona y que se nace con ello,
en cuanto a la teoria de los rasgos, existe cierta similitud ya que supone que las
personas nacen con ciertas cualidades o dones de mano y direccionar e influir en
otras personas, por lo que no requieren de una mayor cantidad de estudios para
ejercer las funciones de liderazgo, sin embargo, es necesario integrar los elementos
de apoyo para lograr un desempefio técnico y por ultimo la teoria de la contingencia,
gue consiste en la actuacion del lider de acuerdo a las circunstancia del entono o



del lugar y que esta se adecua a las situaciones que se pueden dar en ese

momento.

El liderazgo, segun Xu et al. (2021) es una tendencia y su mala aplicacion
puede tarea consecuencias negativas para las organizaciones, ademas que este
tiene que ver con las caracteristicas del lider y la aplicacion del tipo de liderazgo

que este utiliza.

El LT se define como aquella persona que fomenta el trabajo en equipo,
promueve la innovacion y establece grandes estandares (Klein, 2023). EI LT, que
se basa en crear una vision compartida entre los trabajadores, es uno de los estilos
de liderazgo més conocidos y destacados también en las organizaciones familiares
(Greimel, et al., 2023).

El LT es el proceso mediante el cual los lideres sus estrategias
motivacionales para motivar a los seguidores a lograr objetivos de equipo en lugar
de individuales (Quen, et al., 2023).

El LT es la orientacion a través de consideraciones individualizadas. La
atencion individualizada enfatiza la atencion personal, mientras que la estimulacion
intelectual fomenta el uso de la l6gica, la razén y la evidencia. Los estudios han
analizado los vinculos entre el estilo de LT y una variedad de resultados, incluida la
confianza en lideres, creencias de autoeficacia, satisfacciébn con el liderazgo,
ausentismo y satisfaccion de los trabajadores (Schmitz, et al., 2023; Wu, et al.,
2023).

ElI LT implica generar cambios en los objetivos, valores y aspiraciones de los
seguidores que estén en linea con los suyos. El cambio es implementado por el
lider transformacional, que articulan una visién, fomentan la aceptacion de las
metas del grupo, brindan apoyo individualizado y estimulacién intelectual, y aclaran

las expectativas de desempefio (Morf y Bakker, 2023, Donkor, er al., 2021).

Se cree que el LT tiene un impacto positivo en el desempefio a nivel
organizacional de toda empresa, ya que lo se busca que se direccione de manera
adecuada las actividades, motivando a los empleados, buscando su compromiso

con los objetivos y que este se identifique con la empresa, lo que conllevara a que



la organizaciéon sea exitosa y que los colaboradores se sientan satisfechos
laboralmente (Wang, et al., 2023; Fries, et al., 2021).

Dentro de las dimensiones del LT, se tiene: Influencia idealizada/carisma
(atribuida), es aquella que ayuda a tener una cultura organizativa adecuada que
ayude a articular acciones para el cumplimiento de los objetivos, en las cuales
existe un compromiso continuo de todos los colaboradores de la empresa o
institucion, creando un buen ambiente laboral y buenas relaciones interpersonales
(Ali, et al., 2022). Ademas, la influencia se centra en los valores y culturad el lider
para influir en terceras personas (Hanif, et al., 2023).

Motivacion inspiracional, el lider tiende a motivar al colaborador y que este
ayude conseguir los objetivos de acuerdo a la vision institucional mediante un

adecuado compromiso y lealtad hacia el lider. (Mulla y Krishnan, 2022).

La consideracion individualizada se refiere al cumplimiento de las
necesidades que tiene los colaboradores, como el apoyo continuo del lider en el
cumplimiento de estas para maximizarla productividad de cada una de ellas
(Nduneseokwu y Harder, 2023).

La estimulacién intelectual consiste nen la capacidad del lider en brindar al
colaborador la oportunidad de desarrollarse de tener autonomia y de poder aplicar

sus habilidades en el desarrollo de sus actividades (Duan, et al., 2022).

En cuanto a las teorias del desempefio laboral, se tiene a la Teoria de los
dos factores, se basa en la influencia de ciertos factores en las personas para que
estos muestren un desempefio ideal o idoneo, dentro del cual también destaca la
existencia de dos resultados luego de la realizacién de las actividades, las cuales
pueden ser de satisfaccién o insatisfaccion, lo cual se debe principalmente a la
eficiencia con la cual se haya abordado; asimismo, la Teoria X y Teoria Y, La
creencia que los colaboradores tendran mejor desempefio si estan presionados y
también considera que los colaboradores cumpliran sus metas por necesidad de
trabajar y de recibir un ingreso, es decir, existe diferencia entre ambas corrientes
tomando en cuenta la edad de los colaboradores; la Teoria de la fijacion de metas,
consiste en la consecucion de las metas mediante la motivacion del colaborador, lo

cual permite determinar metas especificas en consideracion con las actividades y



la disponibilidad de recursos para que la obtencion de los resultaos se convierta en

motivacion.

Segun Choi et al. (2018) lo definieron como aquellas acciones que realiza la
persona para cumplir una meta u objetivo, en otras palabras, son aquellas
actividades que realiza la persona en una empresa de acuerdo a sus funciones que

tiene y de las metas asignadas de acuerdo al puesto que ocupa.

Una de las cualidades de las entidades es mantener un buen ambiente
laboral para el desempefio Optimo de los colaboradores, posterior a ello el
organismo pueda obtener resultados que permitan beneficiar y mejorar el desarrollo
de las actividades de manera transparente, ya que en gran parte uno de los
problemas mas comunes que se ha dado dentro de las empresas, se debe a la falta
de capacitacion a los colaboradores por la falta de capacidad para el desarrollo de

sus funciones.

Asimismo, uno de los mayores retos de las entidades es obtener un mayor
crecimiento dentro de su estructura, por lo que es importante conocer las
deficiencias de los empleados, a fin de poder mejorar de manera transparente el
desarrollo de las actividades puesta en marcha por la entidad en beneficio y mejorar

de su estructura organizacional.

Ademas, Choi et al. (2018), identifican que, el desempefio es uno de los
factores que ayuda a las entidades a poder efectuar diversas actividades asociados
con los colaboradores, ya que mediante el esfuerzo se obtiene resultados que son
de caracter beneficioso para la organizacion. Asimismo, es importante que las
organizaciones tengan en cuenta un buen plan para poder lograr resultados que
son satisfactorios, al mismo tiempo que estos ayuden a contribuir con el buen
desarrollo econdmico de la organizacion; dado que la mayor parte tienden a
efectuar estrategias que permitan el logro de metas en base a los esfuerzos

efectuado por cada uno de los colaboradores que forman parte de la organizacion.

El uso de los recursos dentro de los organismos juega un rol fundamental
para la buena gestién de las actividades orientadas al cambio de la estructura, ya

que en la actualidad se han desarrollado diversas estrategias con el fin de poder



mejorar el desempefio de los colaboradores, debido a que gran parte no cumplen

con sus funciones de manera transparente.

El DL se puede evaluar con: La primera dimensiéon Desempefio en la tarea
son aquellas acciones que realiza el individuo para cumplir con sus metas. La
culminacién de la tarea depende de la realizacion de tareas especificas las cuales
han sido definidas previamente en el perfil de puesto en el cual se detallan las

habilidades y conocimientos que debe tener el colaborador (Huo y Jiang, 2023).

La segunda dimension Desempefio en el contexto son situaciones de
colaboracion que traen buenos resultados a la organizacion, apoyan el logro de la
eficacia organizacional y facilitan las actividades y tareas empresariales, aunque no

sean formalmente recompensadas. (Young, et al., 2023).

La dimension Comportamientos contraproducentes, estas acciones afectan
negativamente el desempefio de la organizacion, son realizadas por empleados en
su trabajo y muchas veces violan las reglas y amenazan la voluntad general de toda

la organizacion. (Aman, et al., 2023).



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigaciéon

3.1.1. Tipo deinvestigacion

Tipo aplicada, busco aportar al conocimiento existente con el fin de entender
con mas certeza el fendmeno investigado; en esta investigacion se traté de ampliar
el conocimiento de cada una de las variables (Concytec, 2020). De enfoque
cuantitativo pues recolecté datos con medicion numeérica para su posterior analisis
estadistico (Guille, et al., 2020).

3.1.2. Disefio deinvestigacion

No experimental pues los datos no fueron manipulados y fue observado en
su entorno natural (Arias y Covinos, 2021), y transaccional puesto que la toma de
datos fue realizada en un solo momento, segun las coordinaciones que fue
realizado con los directivos de la empresa de seguridad se definié una sola fecha
y un solo horario para la aplicaciéon de los instrumentos (Ramirez y Calles, 2021).
De nivel fue descriptiva correlacional, porque buscé probar la relacion (Rodriguez,

2020). Su esquema fue:

Figura 1.
Esquema
X1
¥
.
&
X2
Doénde:
X1=LT
X2=DL

N = Colaboradores

r = Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual

El LT fue el proceso mediante el cual los lideres utilizaron sus estrategias para
motivar a los seguidores a lograr objetivos de equipo en lugar de individuales
(Bakker et al., 2022).

Definicion operacional

Es la aplicacion del liderazgo con un enfoque hacia la incorporacion de las
capacidades y destrezas en los colaboradores para desarrollar la autonomia y el
cumplimiento de responsabilidades avanzadas.

Variable X>: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Choi et al. (2018) lo definieron como aquellas acciones que realiza la persona para
cumplir una meta u objetivo, en otras palabras, son aquellas actividades que realiza
la persona en una empresa de acuerdo a sus funciones que tiene y de las metas
asignadas de acuerdo al puesto que ocupa.

Definicion operacional

Es el rendimiento de los colaboradores dentro de su ambito de trabajo de acuerdo
a las responsabilidades asignadas, lo cual se vincula con la utilizacion de los

conocimientos y herramientas adecuadas.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién
Es el conjunto de objetos, cosas, personas, etc., de los que se quiso
investigar algo especifico (Hadi, et al., 2023). La poblacién corresponde a 79

agentes de seguridad que laboran en una empresa de seguridad en Chiclayo.

Criterios de inclusién: fue considerado a los agentes de seguridad que laboran en

planilla en una empresa de seguridad de Chiclayo.
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Criterios de exclusion: fue considerado excluir al personal administrativo, jefes y
supervisores, también al personal que labora por locacion de servicios, asi como a
terceros que laboran en la institucion.

3.3.2. Muestra

Es considerado como subconjunto representativo de la poblacion que es
tomado para la aplicacién de los instrumentos adecuados para la obtencion de
datos (Condori-Ojeda, 2020).

La muestra fue de 60 agentes de seguridad que laboraron en una empresa de

seguridad en Chiclayo.

3.3.3. Muestreo

Es un procedimiento que consiste en determinar la forma de seleccionar a
guienes van a conformar la muestra por medio de la utilizacion de procedimientos
estandarizados de acuerdo a los alcances del estudio (Avila et al., 2020). En este
estudio fue realizado el muestreo no probabilistico por conveniencia por que se
contod con 60 agentes de seguridad que laboraron en una empresa de seguridad en

Chiclayo y que tuvo disponibilidad para participar de esta investigacion.

3.3.4. Unidad de analisis

Fueron las personas o cosas de las cuales se ha considerado una de las
caracteristicas especificas a ser medidas (Rodriguez, 2020). En esta investigacion
la unidad de analisis correspondid a los agentes de seguridad que laboran en

planilla en una empresa de seguridad de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica: Encuesta
Fue usado para establecer el diagnostico de la percepcién de los agentes de
seguridad sobre cada una de las variables. En ese sentido la técnica utilizada fue

la encuesta (Avila et al., 2020).

Instrumento: Cuestionario
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El instrumento utilizado fue el cuestionario, que consiste un niumero limitado de
preguntas por cada variable de estudio de acuerdo a sus indicadores (Avila et al.,
2020).

Validez
Los cuestionarios pasaron por validacion de expertos para garantizar su validez
(Rodriguez- Medina et al., 2021).

Confiabilidad

Fue la consistencia interna que debioé poseer un cuestionario, para lo que se hizo
una prueba piloto con 5 colaboradores y poder calcular el alfa de Crombach, valores
por encima de 0.70 fue considerado que el cuestionario tiene consistencia
aceptable (Rodriguez- Medina et al., 2021).

3.5. Procedimientos

Fase |, para realizar la se solicitd el permiso respectivo a la institucién, se explico
en que consiste la investigacion y con ello poder conocer la empresa y obtener la
informacion solicitada y las facilidades para su aplicacion.

Fase Il, una vez determinada la confiablidad de los instrumentos y que hayan sido
validados por expertos, se tuvo que coordinar nuevamente una fecha y hora para
aplicacién de los cuestionarios a los agentes de seguridad, respetando en todo

momento los principios éticos descritos en este estudio.

3.6. Método de anédlisis de datos

Los datos recogidos en la prueba piloto sirvieron para calcular el Alfa de Crombach
y de esta manera determind la consistencia interna de ambos cuestionarios.
Posteriormente los datos recogidos en la muestra de este estudio, fueron
procesados con la herramienta SPSS v.25 mediante un analisis descriptivo que
permitid conocer el nivel de las variables de estudio. Asimismo, para el analisis
inferencial en primer lugar se determiné la normalidad de los datos ya que al ser
una muestra mayor a 50 datos se uso la prueba de Kolgomorv-Smirnov. Y con ello
el Rho de Spearman para las correlaciones y de esa manera a través de los valores

de significancia obtenidos aceptar o rechazar las hipotesis.
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3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se guio de las Normas APA séptima edicién, ademas de la guia
y reglamento de grados y titulo impartidos por la Universidad Cesar Vallejo y en los
principios éticos: Beneficencia, ya que se busca beneficiar a los participantes.
Respeto por las personas, ya que se respet6 a todos por igual a los participantes;
segundo: autonomia, ya que la investigadora no tuvo presién alguna durante la
investigacién, Justicia, todas las personas deben ser tratadas de manera justa y

equitativa (Belmont, 2012).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel del liderazgo transformacional en una empresa de seguridad de
Chiclayo, 2023.

Variable/ Dimensién Nivel Rango f %

Bajo 20-46 15 25%

_ ) Medio 47-73 31 52%
Liderazgo transformacional

Alto 74-100 14 23%

Total 60 100%

Bajo 4-9 21 35%

Carisma o influencia Medio 10-15 30 50%

idealizada Alto 16-20 9 15%

Total 60 100%

Bajo 4-10 18 30%

o _ Medio 10-16 33 55%
Influencia idealizada

Alto 16-21 9 15%

Total 60 100%

Bajo 4-11 14 23%

S Medio 10-17 39 65%
Motivacion inspiracional

Alto 16-22 7 12%

Total 60 100%

Bajo 4-12 17 28%

Medio 10-18 29 48%
Estimulacion intelectual

Alto 16-23 14 24%

Total 60 100%

Bajo 4-13 14 23%

Consideracion Medio 10-19 33 55%

individualizada Alto 16-24 13 22%

Total 60 100%

Nota: Cuestionario aplicado a agentes de seguridad que laboraron en una empresa de

seguridad en Chiclayo
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Interpretacion

Segun la tabla, el nivel de liderazgo transformacional tiene un nivel medio en
52 %. Asi mismo, la dimension de carisma o influencia idealizada tiene un nivel
medio en 50 %, la dimension de influencia idealizada tiene un nivel medioen 55
%, la dimension de motivacion inspiracional tiene un nivel medio en 65

%, la dimension estimulacion intelectual tiene un nivel medio en 48 %, y la

dimensién consideracion individualizada tiene un nivel medio en 55 %.
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Tabla 2.

Nivel de desemperfio laboral en una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023.

Variable/ Dimensién Nivel Rango F %
Bajo 16-37 18 30%
. Medio 38-59 30 50%
Desempeifio laboral
Alto 60-80 12 20%
Total 60 100%
Bajo 7-16 21 35%
Medio 17-24 24 40%
Desempefio en la tarea
Alto 25-35 15 25%
Total 60 100%
Bajo 4-9 15 25%
. Medio 10-15 33 55%
Desempefio en el contexto
Alto 16-20 12 20%
Total 60 100%
Bajo 5-11 21 35%
Comportamientos Medio 12-18 27 45%
contraproducentes Alto 19-25 12 20%
Total 60 100%

Nota: Cuestionario aplicado a agentes de seguridad que laboraron en una empresa de

seguridad en Chiclayo.
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Interpretacion

Segun la tabla, el nivel de desempefio laboral tiene un nivel medio en 50 %.
Asi mismo, la dimension de desempefio en la tarea tiene un nivel medio en 40
%, la dimensién de desempefio en el contexto tiene un nivel medio en 55 %,
la dimension de comportamientos contraproducentes tiene un nivel medio en
45 %.
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Pruebade normalidad

Tabla 3.
Prueba de normalidad del liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo-2023.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional ,136 60 ,008 ,956 60 ,031
Desempeiio laboral ,117 60 ,040 ,950 60 ,016

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Interpretacion:

En latabla 3 se determina que se aplico la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov?. Se utilizé el estadistico de correlacion de Rho de Spearman debido

a gque el nivel de significancia fue menor a 0,05 con una distribucién no normal.
PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 4.
Relacion del liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Liderazgo Desempefio
transformacional laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,892"
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion: (criterio de decisiony lainterpretacion)
Acorde a lo expuesto en la tabla 4, se afirma que existe relacidon entre el

liderazgo transformacional y el desempefio laboral, pues como resultado en
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estadistico de correlacion de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente de
0.892, que nos muestra que es una correlacion de positiva alta, y un p —
valor de 0.000.

Tabla 5
Determinar la relacion de cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa de seguridad de Chiclayo, 2023.

Desemperio laboral

Rho de Carisma o influencia Coeficiente de correlacién , 969"
Spearm idealizada Sig. (bilateral) ,000
N 60
an Influencia idealizada Coeficiente de correlacién 912"
Sig. (bilateral) ,000
N 60
Motivacion Coeficiente de correlacion 673"
inspiracional Sig. (bilateral) ,000
N 60
Estimulacion Coeficiente de correlacion 752"
intelectual Sig. (bilateral) ,000
N 60
Consideracion Coeficiente de correlacion 878"
individualizada Sig. (bilateral) ,000
N 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

21



Interpretacion:

Acorde a lo expuesto en la tabla 5, se afirma que existe relacion entre las
dimensiones de la variable liderazgo transformacional y el desempefio laboral,
pues como resultado en estadistico de correlacion de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0.969, 0.912, 0. 878, 0.752 y 0.673 que nos muestra
gue es una correlacion de positiva muy alta, alta, y moderada con un p — valor
de 0.000.
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V. DISCUSION

En referencia al objetivo general, los resultados muestran que un
coeficiente de 0.892, y un p — valor de 0.000, lo cual conllevé a la aceptacion
de la hipotesis de investigacion. A diferencia de Lopez et al. (2022) donde
concluyen que, el estudio analizé diversas configuraciones y factores que
conducen a los trabajadores hacia el 6ptimo desempefio considerando tanto
las variables ambientales como aquellas propias del liderazgo. Afirm6 que
el LT tiene vinculacién positiva alta con el DL (Rho = 0.886). Asimismo,
Muhammad et al.,, (2022), deduce que, el LT se configura como una
capacidad innata que posee el dirigente de la organizacion para enrumbar a
los colaboradores hacia el cumplimiento de los planes y propdsitos
previamente fijados, sin embargo, existen factores alternos que contribuyen
a que los resultados esperados no se materialicen uno de los causales
principales es el estrés. Las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion
positiva moderada con el DL (Rho = 0.780). Esto coincide con la teoria
propuesta por Xu et al. (2021), es una tendencia y su mala aplicacién puede
tarea consecuencias negativas para las organizaciones, ademas que este
tiene que ver con las caracteristicas del lider y la aplicacion del tipo de
liderazgo que este utiliza. Ademas, Choi et al. (2018), indican que, aquellas
acciones que realiza la persona para cumplir una meta u objetivo, en otras
palabras, son aquellas actividades que realiza la persona en una empresa
de acuerdo a sus funciones que tiene y de las metas asignadas de acuerdo

al puesto que ocupa.

Asimismo, la dimension liderazgo transformacional tiene un nivel
medio en 52 %, lo cual conllevd a la aceptacion de la hipdtesis de
investigacion, la cual coincide con un estudio realizado por Prospel et al.
(2022), indican que, la modalidad de Liderazgo que adopte el gerente de la
empresa repercute en gran medida en el desarrollo de las responsabilidades
y funciones que son ejecutadas por el personal. ElI recurso humano
constituye uno de los ejes principales que prevé el buen funcionamiento de
la organizacién, por lo tanto, los lideres asumen el rol principal de ejercer un

acompafamiento continuo para maximizar las operaciones y obtener un
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buen nivel de desempefio. Afirmaron que el LT influye en un 70% en el DL.
Ademas, Schmitz et al. (2023), deducen que, el LT es la orientacion a través
de consideraciones individualizadas. La atencién individualizada enfatiza la
atencion personal, mientras que la estimulacion intelectual fomenta el uso de
la logica, la razén y la evidencia. Los estudios han analizado los vinculos
entre el estilo de LT y una variedad de resultados, incluida la confianza en
lideres, creencias de autoeficacia, satisfaccion con el liderazgo, ausentismo

y satisfaccion de los trabajadores

En esa misma linea Xu et al. (2021), se basa en la capacidadinfluyente
del liderazgo de las personas, ya que se considera que el liderazgoes un don
nato de la personay que se nace con ello, en cuanto a la teoria de los rasgos,
existe cierta similitud ya que supone que las personas nacencon ciertas
cualidades o dones de mano y direccionar e influir en otras personas y por
ultimo la teoria de la contingencia, que consiste en la actuacion del lider de
acuerdo a las circunstancia del entono o del lugar y que esta se adecua a las
situaciones que se pueden dar en ese momento. Ademas, Sanchez et al.
(2023), obtuvieron que las dimensiones y la variableLT tienen vinculacién
positiva alta con el DL (Rho =0.512), dicha asociaciéntambién es significativa
dado que el nivel de significancia encontrado a travésdel uso de la estadistica
fue menor a 0.01. Asimismo, Briones y Villacreces (2023), el LT tuvo nivel
alto segun el 100% de colaboradores varones y segun las colaboradoras fue
alta en 52.9%. Afirmaron que las dimensiones y la variable LT tienen

vinculacion positiva alta con el DL (Rho = 0.786).

Asimismo, la dimension desempefio laboral tiene un nivel medio en 50
%, estos resultados son diferentes a las de Ledn (2021), quien sostiene que,
el 66% estuvo de acuerdo con el LT y el 68% estuvo de acuerdo con el DL.
Afirmaron que las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion positiva
considerable con el DL (Rho = 0.684). Comparando con la teoria propuesta
por Huo y Jiang (2023), consiste en la creencia que los colaboradores
tendran mejor desempefio si estan presionados y también considera que los
colaboradores cumpliran sus metas por necesidad de trabajar y de recibir un

ingreso. Se basa en la influencia de ciertos factores en las personas para
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gue estos muestren un desempefio ideal o idoneo. Ademas, Aman, et al.
(2023), estas acciones afectan negativamente el desempeiio de la
organizacién, son realizadas por empleados en su trabajo y muchas veces

violan las reglas y amenazan la voluntad general de toda la organizacion.

Asimismo, Nduneseokwu y Harder (2023), hacen mencién que, la
consideracion individualizada se refiere al cumplimiento de las necesidades
gue tiene los colaboradores, como el apoyo continuo del lider en el
cumplimiento de estas para maximizarla productividad de cada una de ellas.
Ademas, Duan, et al. (2022), deducen que, la estimulacién intelectual
consiste nen la capacidad del lider en brindar al colaborador la oportunidad
de desarrollarse de tener autonomia y de poder aplicar sus habilidades en el
desarrollo de sus actividades. En tanto, Mulla y Krishnan (2022), es aquella
capacidad que tiene el lider para motivar al colaborador y que este ayude
conseguir los objetivos de acuerdo a la vision institucional mediante un

adecuado compromiso y lealtad hacia el lider.

Finalmente, se obtuvo los resultados que expresan la relacion entre
las dimensiones de la variable liderazgo transformacional y el desempefio
laboral, a diferencia de los resultados de Paredes (2022), indican que, el
4.4% indicé nivel medio del LT y el 3.5% nivel regular del DL. Afirmaron que
las dimensiones y la variable LT tienen vinculacion positiva alta con el DL
(Rho = 0.734), lo cual conllevd a la aceptacion de la hipétesis de
investigacion. Asimismo, respecto a las teorias de Morf y Bakker (2023),
deducen que, el LT implica generar cambios en los objetivos, valores y
aspiraciones de los seguidores que estén en linea con los suyos. El cambio
es implementado por el lider transformacional, que articulan una vision,
fomentan la aceptacibn de las metas del grupo, brindan apoyo
individualizado y estimulacion intelectual, y aclaran las expectativas de

desempeiio.

Por otro lado, Wang, et al. (2023), indican que, se cree que el LT tiene

un impacto positivo en el desempefio a nivel organizacional de toda
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empresa, ya que lo se busca que se direccione de manera adecuada las
actividades, motivando a los empleados, buscando su compromiso con los
objetivos y que este se identifique con la empresa, lo que conllevara a que la
organizacién sea exitosa y que los colaboradores se sientan satisfechos
laboralmente. Aunado a ello, Ali, et al. (2022), es aquella que ayuda a tener
una cultura organizativa adecuada que ayude a articular acciones para el
cumplimiento de los objetivos, en las cuales existe un compromiso continuo
de todos los colaboradores de la empresa o institucion, creando un buen

ambiente laboral y buenas relaciones interpersonales.

26



VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral,
pues como resultado en estadistico de correlacion de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0.892, que nos muestra que es una correlacion de

positiva alta, y un p — valor de 0.000.

El nivel de liderazgo transformacional tiene un nivel medio en 52 %. Asi
mismo, la dimension de carisma o influencia idealizada tiene un nivel medio
en 50 %, la dimensién de influencia idealizada tiene un nivel medio en 55 %,
la dimension de motivacion inspiracional tiene un nivel medio en 65 %, la
dimensién estimulacién intelectual tiene un nivel medio en 48 %, y la

dimension consideracion individualizada tiene un nivel medio en 55 %.

El nivel de desempefio laboral tiene un nivel medio en 50 %. Asi mismo, la
dimensién de desempefio en la tarea tiene un nivel medio en 40 %, la
dimensién de desempefio en el contexto tiene un nivel medio en 55 %, la
dimensién de comportamientos contraproducentes tiene un nivel medio en
45 %.

Existe relacion entre las dimensiones de la variable liderazgo
transformacional y el desempeiio laboral, pues como resultado en
estadistico de correlacion de Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de
0.969, 0.912, 0. 878, 0.752 y 0.673 que nos muestra que es una correlacion

de positiva muy alta, alta, y moderada con un p — valor de 0.000.
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VII.

1.

3.

4.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la empresa, Mejorar la realizacion de actividades
orientadas hacia el fortalecimiento de la aplicacion del liderazgo
transformacional para fomentar la creacion de estas capacidades en los
colaboradores, de modo que estos estén preparados para afrontar
mayores responsabilidades, las cuales conduciran hacia el

mejoramiento del desempeiio laboral.

Al gerente de la empresa, fortalecer las capacidades de liderazgo en los
directivos y jefes de area para fomentar su desempefio eficiente
orientado que conlleve hacia la direccion estratégica organizacional y el
apoyo hacia los colaboradores operativos, de modo que estos mejoren
sus capacidades para lograr las metas y objetivos propuestos, no solo

en el ambito de rendimiento sino también en el ambito intelectual.

Al gerente de la empresa, considerar la aplicacion de herramientas para
capacitar a los colaboradores para que sean capaces de utilizar
adecuadamente sus competencias y recursos asignados, los cuales
incrementaran su rendimiento para fomentar la competitividad a nivel

individual y colectivo.

Al gerente de la empresa, mejorar el andlisis de los factores que
conllevan hacia la incorporacion del liderazgo transformacional debido a
gue cada uno de ellos generan incidencia para fortalecer el desempefio

de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Carisma o influencia Confianza
idealizada (atribuida) Emular al lider
; Likert:
Influencia idealizada Valores y creencias
(conductual) Sentido de propésito
L . 1. Nunca
EI LT fue el proceso mediante el Es la aplicacion del liderazgo con )
cual los lideres utilizaron sug YN €nfodue hacia laincorporacién Motivacis Aspectos intelectuales 5 Casi
. . . de las capacidades y destrezas _Motivacion del desarrollo del trabajo nunca
Liderazgo estrategias para motivar a los en los colaboradores ara inspiracional
transformacional  seguidores a lograr objetivos de > P Consecucion de objetivos 3 A
. S desarrollar la autonomia y el . Aveces
equipo en lugar de individuales cumplimiento de
(Bakker et al., 2022) responsabilidades avanzadas Fomento de la :;erigz
Estimulacién creatividad
intelectual 5. Siempre

Consideracion
individualizada

Desarrollo intelectual
independiente

Retroalimentacién

Entrenamiento




Escala de

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
medicion
Planeamiento y
organizacion del
trabajo.
Desempefio Orientacion a
en la tarea resultados.
Priorizacion del
- trabajo. Likert:
Choi et al. (2018) lo definieron como Es el rendimiento de los icienci
aquelias ac.ciones Ue realiza Ia bersong CO/200radores dentro de su Eficiencia laboral. 1. Totalmente
a . d . P dmbito de trabajo de Iniciativa. en desacuerdo
para cumplir una meta u objetivo, en otras 2 En
. acuerdo a las Tareas laborales :
. palabras, son aquellas actividades que - desacuerdo
Desempefio . responsabilidades desafiantes X
realiza la persona en una empresa de . ' 3. Nide
Laboral ) , asignadas, lo cual se lizacién d i
acuerdo a sus funciones que tiene y de las vineula con la utilizacién de Actualizacion de acuerdo nien
metas asignadas de acuerdo al puesto que Desempefo conocimientos y desacuerdo

ocupa.

los conocimientos y
herramientas adecuadas.

en el contexto.

Comportamientos
contraproducentes.

habilidades
laborales.
Soluciones
creativas.
Negatividad.
Conductas que
dafan ala
Organizacion.

4. De acuerdo
5. Totalmente
de acuerdo




ANEXO 2

TITULO: Liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Problema General:

¢cual es larelacion del liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Problema Especificos:

¢cual es el nivel del liderazgo transformacional en una
empresa de seguridad de Chiclayo?

icudl es el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo?

¢cual es la relaciéon de cada una de las dimensiones del
liderazgo transformacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo?

Objetivo general:

establecer la relacion del liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo

Objetivo Especifico:

conocer el nivel del liderazgo transformacional en una empresa
de seguridad de Chiclayo; conocer el nivel del desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo; determinar la relacion de cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de

Chiclayo.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en
los colaboradores una empresa de seguridad
de Chiclayo, 2023. Hz:Si existe relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en los colaboradores una empresa de
seguridad de Chiclayo, 2023.

Ho: No existe relacion entre las dimensiones
de Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo, 2023. Hi: Si existe
relacion entre las dimensiones de Liderazgo
transformacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de seguridad
de Chiclayo, 2023.




Disefio de investigacion

Poblacion y Muestra

Variable y Dimensiones

Disefio de investigacion no experimental y

transaccional

Donde:
X1 =LT
X2 =DL
N = Colaboradores

r = Relacion

X1
¥

X2

Poblacion: La poblacion corresponde a 79 agentes de
seguridad que laboran en una empresa de seguridad en
Chiclayo.

Muestra: Corresponde a 60 agentes de seguridad que
laboran en una empresa de seguridad en Chiclayo.

Liderazgo transformacional

e Carisma o influencia idealizada
¢ Influenciaidealizada
e  Motivacién inspiracional

Desempefio laboral:

e Desemperio en latarea
e  Comportamientos
contraproducentes




Anexo 3: Instrumento de recoleccidn de datos
Cuestionario de Liderazgo Transformacional (MLQ-5X).

Batista-Foguet et al. (2021)

Instrucciones:

Estimados colaboradores:

Agradeceremos su amabilidad en responder a este cuestionario que tiene elobjetivo
describir el estilo de liderazgo de su superior tal como lo percibe. Respondacon
sinceridad a todas las preguntas, recuerde que no hay respuestas malas.

Marque con una (X) segun la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° items 1(2|3(4]|5

D1. Carisma o influencia idealizada (atribuida)

1 | Me infunde orgullo por estar asociado (a) con él/ ella.

2 | Vamas alla de sus intereses por el bienestar del grupo.

3 | Actla de manera que construye mirespeto hacia el/ella.

4 | Demuestra sentido de poder y confianza.

D2. Influencia idealizada (conductual)

5 | Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

6 | Especifica laimportancia de tener un fuerte sentido de propésito.

7 | Realiza un seguimiento de todos los errores.

8 | Enfatiza la importancia de tener un sentido de misién colectivo.

D3. Motivacion inspiracional

9 | Habla con optimismo sobre el futuro.

10 | Expresa confianza en que se lograran los objetivos.

11 | Habla con entusiasmo sobre lo que debe lograrse.




12

Articula una visién convincente del futuro.

D4. Estimulacion intelectual

13 | Vuelve a examinar supuestos criticos para cuestionar si son apropiados.
14 | Busca diferentes perspectivas al resolver problemas.
15 | Sugiere nuevas formas de ver cémo completar las tareas.
16 | Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes.
D5. Consideracion individualizada
17 | Me trata como un individuo y no solo como un miembro del grupo.
18 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.
19 | Pasatiempo ensefiando y entrenando.
20 Me considera con necesidades, habilidades y aspiraciones diferentes a

las de los demas.




Cuestionario de desempefio laboral

Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016)

Instrucciones:

Estimados colaboradores:

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitirAn hacer una
descripcion de como percibe usted su desemperio laboral en la empresa. Para ello
debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las preguntas, de

acuerdo, a como piense 0 actle, considerando la siguiente escala:

Marque con una (X) segun la siguiente escala:

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

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o

incorrectas.

N° items 1/2(3|4]5

D1. Desempefio en la tarea

1. |Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedigué el tiempo y el esfuerzo
necesarios.

2. |Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

3. |Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

4. |Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me
lo pidieran.

5. |En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

6. [Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

7. |Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

D2. Desempefio en el contexto

8. |Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.




9. [Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

10. |Participé activamente de las reuniones laborales.

11. |Mmi planificacién laboral fue 6ptima.

D3. Comportamientos contraproducentes

12." IMe quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

13.  |Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

14. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

15. |Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
en las cosas positivas.

16. |Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la
empresa.

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi (2016) en la Escala
de Desempefio Laboral



ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de Seguridad de Chiclayo, 2023

Investigador (a) (es): Carolina Stefany Campos Carrasco

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de Seguridad de Chiclayo, 20237,
cuyo objetivo es Determinar la influencia del LT en el DL de los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de Administracién, de la Universidad César Vallejo del
campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la empresa CN Protege Security S.A.C

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En una empresa de seguridad de Chiclayo se ha podido visualizar que los agentes no llegan
a su meta de productividad, por otro lado, su desempefio no es el 6ptimo, se recibenmuchas
guejas de los clientes y esto preocupa a la parte directiva se increment6 en 25% en los
ultimos tres meses (enero-febrero- marzo) y la gran mayoria de estos correos indican
deficiencias de los agentes en cumplir las normativas de sus empresas. En cuanto al
desempefio laboral de los agentes de seguridad se conoce que la productividad disminuyo
en los dltimos meses también se conoce que los supervisores, gerentes y directivos se
viene capacitando para mejorar su forma de dirigir la organizacion pues esta empresa
cuenta con una reda amplia de cobertura en la ciudad de Chiclayo. Los directivos tienen la
esperanza que con un adecuado liderazgo se mejore los indicadores del personal,
transformando esta situacion actual.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de Seguridad de
Chiclayo, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de diez minutos y se
realizara en la oficina de la empresa Cn Protege Security. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.



Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningdn beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciébn que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Campos Carrasco, Carolina Stefany email ccarrascocs@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Villanueva Calderén, Juan Amilcar email vcalderonj@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion.

“oa Co PRUTEG CURITY SAC
B W

by ARG, o e S
Waugeor Cotrina Neyra

@ZRENTE GENERAL

Nombre y apellidos: Cesar Wagner Cotrina Neyra
Fecha: 14 de Junio de 2023 Hora: 10:00 am

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el
caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las
respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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ANEXO 6: FICHA DE REVISION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Universidad César Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacion de
fa EP Administracién

Tituky del proyecto de 9 idorazgs wransh amaly oo Woany de log camormions oo vs
Emprgsa de Segandad ue Chacaw, 2023

Autories): Canina Stelarry, Campos Carasco

Especishdod del autor principal del proywcto: Gest 0n Dranizss ores

Programa; Adwa iracin

Dtrofx) sutoe(ns) del progecto:

Lusgar <e desarsoilo def proyects (cudad palsl O hirisyo, P

Cadigo de revision del proyecta: 2022-1_ PREGRAOD FILL O 0}

{oeeo electronto del sutor de comespondencie/docents asesor wo ol b ey T sl

N -
No
. Criterios do evahiacide Cumple ample ut:-
L Criterica metedoidgicon
\ B thulo de ovestgecon w meode @ s inems de s stgeoon gt X
peograma the sstudon
g Menboa o largho de 1y pobliogn / patiopeine, dilecs de X

FChmOn y orefusiin mussss yandad o andl i @ covesgondn

A Trembeta b AChA AN 06 wihdacite & mdrumenia & Coterponde X
Evidencia s valdacon de nstrumerios 1espetartds 1o estabetits en la

¢ Bua'th vltonckn de tabaes condocontes nﬂt?d:s { Mubs M
(Hegolucion de Vicemeciorado o Investiganitn NOS2-A23VIACY,
1 Arwe T Evaluede de G & wqierios], o corsesponide

5 Ewdarn b conlibilad defodl metrumentofsl 3 4 X

. Criteriss #ticos

o Eidencs | sospracin de lo matituesdn & desamebi W invsstiociin s) %
coneazordo,

hduje a cama a0 corsemmento [2neo 3 plo asentimienio

7 Otoeat (Anew 4] setabkea 03 Gus g slibonnitn o tratans X
corouoerres 3 ns; thdos (Sesolitidn de Vinemectoads @
vsstigacdn N6 2005 HUCY) 3 conss ponde

£ L clas y iefenmmcian van acorde @ 53 normus da rodacodn nontllca X

L3 ekt gal geoyacto cumple 0o kg Inearkinse estkdicdon en
9 <lCod Qo te thics o mveRgai do pele 4 exeo al en su Cagituld | X
Normas Ercas para & desrrolo oe k2 Imeestigacon

Nota: Se considera como APTO, &l o proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
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ANEXO 7: DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA

ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacién del Comité de Etica en Investigacién
de |3 EP Administracion

B que wserite, prevaente del Comité de fraa en Imestigaddn de la Facukad de Clerces Empresanales, deje
constancia gque #l propecto de | én Utulado “Liderazg fo il y Gesempeto aboral de oy
<olaboradores de una Empresa de Seguridad de Chiclayo, 20237, presentado por (2 autorm Carcling Stefamy Campos
CAHECO, hé PIsato und redikin expedita por D, Wctor Mugo Ferindes Bodoia, O, Miguel Bantaies Cantanas, Or
José Germian Usares Cazoka, Mg Dang Lucka Muaman! Caaieon, My Edgard Franosm Cervantes Raman, y o

3cuerdo 3 la comunizacon remitida el 09 o¢ julo de 2023 por corred w que [a contienid
Para e ded prop de e idn cuernta con un dictames
s e a0 () destavorat

L, 100w jfio do 223

Nomres y apellidor Cargo oMK Brma
Do Victor Hugo Fermdodes Bedoya Presuane 326551
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ANEXO 8 : EVALUACION DE EXPERTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2:

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023" La
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resubllados oblenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: | 4. .- ? omesa ‘f eRTCs

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clirica  ( ) Socal ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia

protesionat: | AQ M3 nistrodicn

Institucién donde labora: | Universtdedd Privede  Cescr  Ualkyos

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 ahos ( X))
oldrea: | MgsdeSefios  ( )

2. Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3, Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba Cuestionaric en escala ordinal
Autor(es) Campos Carrasco, Carolina Stefany
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracidn; Personal
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacién: Cn Protege Security SAC
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 5 dimensiones, de 10 indicadores y 20
Significacion: ltams en total. El objetivo es medir ia relacién de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicad y 16
Items en total. El objetivo es medir [a relacién de variables.

4, Soporte tedrico
(descnibir en funcidn al modelo teorico)

oo INVESTIGA 4



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala’/AREA

Subescala
(dimensiones)

AmmmnMdhmﬂoﬂWMwmmydmmmmm
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023 elaborado por Campos Carrasco, Carolina
Stefany en el afic 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIQAD ) modificacion muy grande en el uso de las
o flem.  “se|2.Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
faciimente, es
decir, su glmm Se requiere una modificacion muy especifica de
¥y semantica son |3 Moderado nivel alguncs de los términcs del item.
adecusdas
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4 Alto nivel adecuada
1. iotaimente en desacuerdo (no, El item no tiene relacion iogica con ia dimension.
cumple con el cnteno)
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajoc  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene de acuerdo) la dimension,
rﬂoclén lbgica con
__la dimension o El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta | 3 Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esid relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo,
S —
El item puede ser efiminado sin que se vea
1 Nocomelecon o orkeng afectada la medicién de ia dimension. !
RELEVANCIA ; =
El item es esencial | 5 Bajo Nivel El item tiene aiguna movm.. pero otro item
0 imporiante, es puede estar incluyendo lo qgue mide éste
decir debe ser
incluido 3. Moderado nivel El item es refativamente imponants.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 8 4 su valoracidn, ast como soficitamos bonde
Sus observaciones que considers pertinanfe

*ucy
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1 No cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nvel

Variable del instrumento Liderazgo transformacional
. Primara dimensién. Cansma o influencia idealizada (atribuida)

Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Confanza 13,9 | 4 d Néngono
i Emula al lider s
s A, 2 | 3 4 q N30y no
V""'\ B '
ﬁ\?’
~ :} / « Segunda dimension: Influencia idealizada (conductual)
=7 Observaciones!
14 Indicadores item | Claridad | Coherencia Relevancia | Recomendaciones
J
Valores y creencias | 5 4 U Y 3 Ningono
| Sentido de proposito 6% (,\ 3 L\ N?n@)no
* Tercera dimension Motivacion inspiracional
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Aspeclios intelectuales
del desaroliodel | 4,12 L‘\ 3 :5 U\’nﬁo no
trabajo N
Consecucion de ;
frosn oA | 4 4 M ngpm
««« INVESTIGA
Tate% ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

» Cuarta dimension: Estimulacion intelectual.

N

~

”

) SQ\

Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
mﬁm“ LT I Y Y Ningno
Desarrolio Intelectual
hdepefidierne i L{ q 3 ' Agyed
« Quinta dimension: consideracién individualizada
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Retroalimentacion 1,20 3 q 3 I%
Ertenemienic  ugiA Y 4 5. Ningnd
Variable del instrumento: Desempefio Labaral
* Primera dimension: Desemperio en la tarea
INDICADORES | ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Planeamiento
organizacion d);l ] M 3 q q N?\‘amb
trabajo
Orientacit :
rositacos. | 242 4 3 3 Neagno
Priorizacion del | % Nipepno
i L s S R T
Eficiencia {aboral 6’ '1 L\ 3 q N‘?c@nﬁ

> e
.I’I.
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ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

« Segunda dimension desemperio en el contexio

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Iniciativa 8 L| 5 q Nia G000
Tareas laborales desatiantes| 4§ 3 4 4 Néogno
() habiicadee kboret. | 34 | 3 Y 3 | Wiogend
Soluciones creativas 10 Y Y 3 A ngend
« Tercera dimension: comportamientes contraproducentes
indicadores ftem | Claridad | Coherencia Rdovmch] Observaciones
Negatividad asf 4 | Y 3 | Nogoo
comomamsaman sl 3 | 4 | U | progno

\/ =)
/ﬁ- 2 (_.d“(u d. =

J6reas Yy

Pd.: o presente formato debe tomar en cuenta:

Williams ¥ Webb (1994) asi camo Powell (2003), mencionan que no existo un pecto al nd de = umplest. Por
otra parte, dn%ma”mmnm.m«mmmomwwhmyﬁhwa
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis (1897), y Lynn (1986) (ctados en McGartiand et al. 2003)
wmwa:mnwmuim)mmmwawmmM-M
confiable de 1a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
mnmmmpsmw%ammmmaMMumawmmmmmﬂmﬂu
Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et o, (2003).

Ve : hiltps M revisiaespacios comicited201 7/cited201 7-23 pilf enlre oirs tibiiografia.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2:

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para avaluar sl instrumento “Liderazao transformacional v el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023" La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico, Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos deljuez: | Blonc. Pochewo  Goaoles
Grado profesional: Maestria ()¢ ) Doctor { )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica;
Educativa () Organizacional ( )
Areas de experiencia > 4
profesional: B Nos-i?eod'm
Institucién donde labora: | (pfvemaded (Cesor  Uolests
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos (Xx )
Ol&rea: | Mmasde Safios | )

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenida del inaliumenio, por juicio de experios.

3. Dalos de ia escaia: (Colocar nombre de la escala, cusstionario o inveniario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Campos Carrasco, Carolina Stefany
Procedencia’ Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Personal
Tiempo de aplicacion; 10 minutos
Ambito de aplicacion: Cn Protege Security SAC
Esta compuesta por dos vanables.
La primera variable contiene § dimensiones, de 10 indicadores y 20
Significacion; [tems en total. El objetivo es medir Ia relacién de variables.
La segunda variable contiene 3 dimenswnes, de 10 indicadores y 16
[tems en total. El objetivo es medir Ia relacion de variables.

4, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teorico)

o%%* INVESTIGA
% UCV




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

+ Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario Liderazgo transformacional y el desemperio laboral de los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023 etaborado por Campos Carrasco, Carolina
Stefany en el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es clarm
£l item requiere bastantes modificaciones ¢ una
CLARIDAD W modificacién muy grande en el uso de las
El item  se 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por fa
comprende ordenacion de estas.
faciimente, as
decir. su sintactica Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nivel algunos de ios términos del item.
adecuadas,
El item es claro, liene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecusda
1. Iolaimente en desacuerdo (no| E! item no tiene relacion légica con la dimension,
cumple con el criterio)
COHERENCIA ' 2 Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una reiacion fangencial /lefana con
£l itam tiene de acuerdo) la dimension
relacién logica con
la dimensién o El ilem tiene una relacién moderads con la
Indicador que esta | 3 Acuerdo (moderado nivel) dimension que $8 esté midiendo.
midiendo.
: 4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuentra esla refacionado con la
nived) dimensién que esta midiendo,
2o El item puede ser eliminado sin que se vea
Vi NoXcumpre-con scvgo afectada la medicién de ia dimension 1
RELEVANCIA ) X
El item es esencial 2. Bajo Nivel Elﬂmhmodmmwmp«_owohtm
0 importante, es puade astar incluyendo 0 que mide éste.
decir debe ser 3 .
incluido 3; Moderado nivel El item es relativamente imporante
4. Alto nivel El item es muy relevanie y debe ser incluido.

Leer con detemimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como salicitamas bnnde
Sus observaciones que considers pertinente
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1 No cumple con el criteric

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Liderazgo transformacional

Primera dimensién; Carisma o influencia idealizada (atribuida)

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
el 3 U 4 Mngeno
Emula al lider ;' L L\ 2 L‘ Mn{;ono
« Segunda dimension: Influencia idealizada (conductual)
Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Valores y creencias s, W L! q /U?ngono
Sentido de propdsita | ¢ 7 3 Y 4 Nfngen0
» Tercera dimension. Motivacidn inspiracional
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Aspectos intelectuales
del desamoliodel | , \L 3 2 Y Nenguno
trabajo.
Consecucion de .
objetivos. il l'1 4 L‘ Ningpao
o%%* INVESTIGA
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» Cuarta dimension: Estimulacion intelectual.

Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
F“mmm,; :w 13,44 Y 3 Y AF0gen0
al
Pigaic vt e s 3 Y 5. Mingon0
¢ Quinta dimensidén; consideracion individualizada
Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
Retroalimentacion | 14 50 L‘ L‘ 3 mn d
Entrenamiento |10 1o [ 4 ) NZngono
Variable del instrumento: Desempefio Laboral
* Primera dimension Desempeno en |a tarea
INDICADORES item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Planeamiento y
organizacion del | 4, Y4 5 L‘ q N?nbmo
trabajo
Jeee a3 | Y 5| Moo
Priorizacion del 3
i 3 Y Nngena
Eficiencia laboral | ©1 7% Y 4 Y NPngend
ooe INVESTIGA
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* Segunda dimension: desempedio en el contexto

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia|  Observaciones
Iniciativa 8 Y Y 3 Ningeno
Taress laborales desafiantes| 3 Y Y N facpno
Mu;mwam}m i S Y 4 | Neogono
Soluciones creativas o 4 Y D N Ragpn0

« Tercera dimension: comportamientos contraproducentes

Indicadores item | Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Negatividad BN 3 3 Y Mo
Conductas que dafan a la )
organizacién “.’z‘b‘ Y 4 4 Ningno
L]
Firma del evaluador
NI 4/ c6 1
Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cuenta:
Williagus y Webb (1594) as come Powell {2003), mencicasd que no existe un < respecio al do experion & enyplear Por

olra parte, ¢f nimero de jueces que s¢ debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi. mientras Gable y Wolf (1993), Geant y Davis (1997), y Lynn (1886) (citados en McGartland et al, 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de |a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un #em éste puede ser mcorporado al
instrumento (Voutitainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al, (2003).
Ver | hittps v (evistaespacios com/cted201 7iced2017-23 pdf entre olra biblografia.
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del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que 10s resultados obtenidos a

Anexo 2:

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo transformacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023°, La evaluacion

partir de éste

sean utllizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién,

1. Datos generales del juez
Nomores y Apalidos deljuez: | Alexondrc A€ foasredh Usnes Ubigee
Grado profesional: Maestria( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia
profesional: | T nuest? QOCJO‘ n (Geson Pubec
Institucion donde labora: | wzue(atdeel  Crfvede  Ceser UolGD
Tiempo de experiencia profesional 2a4dafos ( )
eldrea: | pacdesSanos (X )
e '\\ 2. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expenos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de fa escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor{es); Campos Carrasco, Carolina Stefany
Procedencia’ Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién; Personal
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacién: Cn Protege Security SAC
Esta compuesta por dos variables:
La primera variabie contiene 5 dimensiones, de 10 indicadores y 20
Significacion: ltems en total El objetivo es medir |a relacion de variables.
La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 16
ltems en total, El objetivo es medir |a relacién de variables,
4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo teorico)

o%%* INVESTIGA
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

. Fresentacion

A continuacién a usted

nstrucciones pars

Ieol

Liderazgo transformacional y el desemperio laboral de ios

colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023 elaborado por Campos Carresco, Carolina
Stefany en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

comesponda
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El ilem requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD ; modificacién muy grande en el uso de las
El item se| 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
faciments, es
decir, su mlécﬂu Se requiere una modificacién muy especifica de
y semdntica son |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada
1 totaimente en desacuerdo (no| El item no tiene relacion idgica con la dimension,
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerde (bajo  nivel El ltem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene de acuerdo) la dimensién
relacion logica con
la dimensidn o El item liene una relacién moderada con la
indicador que estd | 3 Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esla midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra astd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo
El item puede ser eliminado sin que se vea
1 o clple oon 1 cnelio afectada a medicion de ia dimension.
RELEVANCIA
El item os esencial | 5 Bajo Nive! El item tiene alguna relevancia, pero otro item
oimportants, es | puede estar incluyendo o que mide éste,
decir debe ser y
Incluido 3. Moderado nivel item es relativamente imponante.
4 Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimento los items y calificar en una escaia de 1 8 4 su valoracion, 85/ coma saiicitamos bnnde
sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3, Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento. Liderazgo transformacional
Primera dimensién: Carisma o influencia idealizada (atribuida)

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Chntencs %Y 2 4 Y Nng20 0
Emuis al lider in (4 (/\ q Nen 6000
+ Segunda dimension: Influencia idealizada (conductual)
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
Valores y creencias | ¢ 4 (\ {,‘ q Meogono
Sentido de propdsito | (, 3 l\ \3 3 NTngnd
¢ Tercera dimension: Motivacion inspiracional
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Aspectos intelectuales
del desarolio del | 9, 1L 2 2 Y Miogono
trabajo.
Consecucion de
objetivos. 10,44 M q q . N¥geno
%% INVESTIGA
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» Cuarta dimension: Estimuiacién intelectual.

Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
F
creatvtea | 3,14 | 1 3 4 Mg
De::iarrolb im:?;tuai ‘5' 1o \‘ q 3 .‘3"6’“0
* Quinta dimensidn: consideracion individualizada
Observaciones/
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
Retroalimentacion 11,20 (“‘ q 3 A% GO
Entrenamienta | 4o 1 3 L1 Y Vingon0
Variable del instrumento. Desempefio Laboral
+ Primera dmension: Desampedio en ia tarea
INDICADORES | item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Planeamient
ommaz':om°a’£| 4,4 q Y Y APreont
trabajo
owm (Fg | & | Y 4 P ¥rgond
Priorizacion del | 3 3 N7
ity Y S 3 g0
Eficiencia laboral | 1 Y Y Y. Ningena
oee INVESTIGA
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Analisis de confiabilidad de liderazgo transformacional

N %

Casos Valido 60 100,0
Excluido?® 0 0

Total 60 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
972 20

En el cuadro se presenta el andlisis de Alfa de Cronbach que fue, 972,
lo cual significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser
aplicado al total de la muestra.

Analisis de confiabilidad de desempefio laboral

N %

Casos Vélido 60 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 60 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,983 16

En el cuadro se presenta el andlisis de Alfa de Cronbach que fue, 983,
lo cual significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser
aplicado al total de la muestra.



Férmula para determinar la muestra

z2pqN
n= e’(N — 1) + z°pq

Para el calculo de la muestra se utilizé el siguiente procedimiento:

Z=1.96
E=0.05
P=0.8
Q=0.2
N=79

3,8416 * 0,16 * 79
0,0025 * 78 + 0,61466

48,557824

0,81

60




Validez por expertos

Apellidos y nombres Grado Resultado
Académico
Acufia Romero Yessica Maestria 4
Llanos Vasquez .
Maestria 4
Alexandra de Nazareth
Pacheco Gonzales i
Maestria 3
Blanca
Confiabilidad
Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
LT 0.945 Excelente
DL 0.988 Excelente




Figura 2

Nivel del liderazgo transformacional en una empresa de seguridad de
Chiclayo, 2023.
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Nota: Datos obtenidos a través de la encuesta.
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Figura 3.

Nivel de desemperio laboral en una empresa de seguridad de Chiclayo, 2023.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% N o ~ .
Desempefio laboral Desempefio en la Desempefio en el Comportamientos
tarea contexto contraproducentes
H Bajo 30% 35% 25% 35%
H Medio 50% 40% 55% 45%
m Alto 20% 25% 20% 20%

Nota: Datos obtenidos a través de la encuesta.



