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Resumen 

La actual investigación “Liderazgo transformacional y su relación con el desempeño 

laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica,2023”, tuvo como 

propósito, corroborar la relación que existe entre el desempeño laboral y el 

liderazgo transformacional. En esta investigación se empleó la metodología de tipo 

descriptiva, no experimental y correlacional de corte transversal con un enfoque 

cuantitativo. Asimismo, para el presente estudio se contó con el total de la población 

compuesta por los 20 colaboradores de la empresa antes mencionada, utilizando 

el cuestionario como herramienta, cuyos resultados son que el p-valor (valor de 

significancia) es igual a 0,000 versus a la significación estadística α igual a 0.05 (p- 

valor < α) con un coeficiente de correlación de (Rho=,0.854); con un nivel de 

significación porcentual del 5%, se concluye que las causas motivacionales se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa. Concluyendo que el liderazgo transformacional se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores en la ciudad de Ica 

2023. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Motivación, desempeño laboral, 

ambiente laboral. 
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Abstract 

 
 

The current research "Transformational leadership and its relationship with the work 

performance of the workers of Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica, 2023", had the 

purpose of corroborating the relationship that exists between work performance and 

transformational leadership. In this research, the descriptive, non-experimental and 

cross-sectional correlational methodology with a quantitative approach. Likewise, 

for the present study, the total population composed of the 20 employees of the 

aforementioned company was counted, using the questionnaire as a tool, the results 

of which are that the p-value (significance value) is equal to 0.000 versus a the 

statistical significance α equal to 0.05 (p-value < α) with a correlation coefficient of 

(Rho=,0.854); With a percentage significance level of 5%, it is concluded that the 

motivational causes are significantly related to the work performance of the 

company's workers. Concluding that transformational leadership is significantly 

related to job performance in workers in the city of Ica 2023. 

Keywords: Transformational leadership, Motivation, job performance, work 

environment. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad podemos observar que las empresas tienen diversos problemas una 

de ellas es el liderazgo en la cual surge un impacto negativo en los empleados y es 

necesario establecer mecanismos que puedan mejorar el rendimiento de los 

trabajadores ya sea mediante las motivaciones otro tipo de cultura, en ello las 

empresas deben concebir recursos existentes de mejora continua con lo que se 

refiere a los salarios y la constante motivación hacia el personal observando estas 

que es un peligro eminente de la fuga de los talentos y como también la inestabilidad 

motivacional de todos los trabajadores que poseen las empresas. 

La investigación se justificó dentro de lo siguiente criterios. En lo teórico, según 

Martínez (2023) mencionó el nivel de conocimiento del líder es importante ya que en 

ello se percibe los trabajadores con un adecuado desempeño laboral; dicha 

problemática nos brindara aportes e información sustancial para futuras 

investigaciones y podrán ser adaptados a otras empresas. En el nivel práctico el 

autor Martínez (2023) indicó que con ellos los resultados obtenidos se permitirá 

retroalimentar, evaluar, y formular planes de trabajo con la finalidad de obtener una 

motivación y ambiente laboral adecuado, con la finalidad de obtener cambios y 

mejoras en los protocolos de atención y actuación en los trabajadores de la 

empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L. como también en lo social el autor 

Martínez (2023) indicó que es de gran relevancia para las empresas públicas y/o 

privadas porque nos permitirá definir la relación entre liderazgo transformacional y 

el adecuado desempeño laboral, y así tener mejor producción, ventas y servicios 

que brinda la empresa. En lo Metodológico: Con los resultados que se obtengan se 

podrá efectuar un diagnóstico estable sobre el desarrollo laboral, facilitando una 

mejor comprensión en la problemática de la empresa. El cual va a generar una mejor 

identificación y prevención de problemáticas similares a la estudiada. 

Asimismo, Salgado (2022), indica que las organizaciones están obligadas a 

trabajar para ser más creativas donde incluyen innovación para poseer sociedades 

más resistentes e inclusivas en nuestro medio.  

De acuerdo a la realidad que presenta la empresa, se busca conocer como está 

influyendo el actual liderazgo en sus colaboradores, por lo que se formuló la 

pregunta ¿De qué manera el liderazgo transformacional, se relaciona con el 
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desempeño laboral, ambiente laboral y motivación de los trabajadores de la 

empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023? 

A nivel internacional, podemos observar que existen estudios que corroboran 

la existencia de liderazgo organizacional como también nos obliga a estar en 

constante evolución en ello. Según Cabrera (2016) en su trabajo sobre el “El 

Liderazgo transformacional en México”, definió conceptos sobre liderazgo, 

analizando los problemas de liderazgo en las empresas del país de México, cuyo 

resultado es el desinterés de parte de las empresas en formar capacitaciones y 

capacitadores en un clima laboral favorable; con el presente trabajo se pretende 

probar los diversos alcances que integran el liderazgo transformacional por que 

posee un alto impacto y cultura organizacional. 

Al nivel nacional, según Diario Gestión (2020) informó que todas las actividades 

fueron suspendidas, la prohibición de ingreso a los locales como también el ingreso 

al personal gracias al confinamiento social del 2020 en ello se vio la necesidad de 

reducir el personal como también las jornadas laborales e implementar recortes 

salariales y otros de pérdidas familiares acerca de dicha pandemia en ello muchas 

empresas también se han podido notar el decaimiento sustancial de los 

trabajadores y el nivel productivo fue decreciéndose enormemente, y hoy en día a 

través de diferentes problemas medioambientales también se ve afectado cierta 

parte en el nivel de producción y cuanto nos referimos al sector de los servicios 

informáticos como también soportes técnico contiene la gama de problemas que 

muchas veces no son contempladas. 

Según Pedraza (2010) indicó que existen muchas empresas en la cual 

contratan a personas de diferente género y también jóvenes servidores, a 

trabajadores con una finalidad de servir al cliente y en ellos todos son responsables 

de diferentes actividades y esto influye bastante en la satisfacción y productividad, 

en ello su nivel de desempeño como también su desarrollo profesional en las 

diferentes empresas existe un porcentaje mayoritario de 67% indicando que se 

encuentran comprometidos y sí es necesario ser reconocidos por toda la labor que 

desempeña y en ello existe un 14% de dichas empresas que solamente reciben 

incentivos a través de programas esperando que esto mejore (pp,43). 

Asimismo, indica Mendoza (2006) precisó que hay una deficiencia de liderazgo 

en las empresas en la cual no solucionan problemas, y se genera la falta de 
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compromisos en los equipos de trabajo como también en los directivos que se 

encuentran inmersos en los problemas que tiene la empresa, la falta del 

compromiso del equipo de trabajo es una consecuencia del ambiente laboral y esto 

perjudica notablemente al personal y a las personas quienes lo dirigen. 

Las empresas actuales no permiten laborar con personal desmotivado que eso 

produce la poca producción y como consecuencia el abandono circunstancial del 

trabajador coma por ello es necesario conocer el compromiso laboral que tiene 

cada uno de los empleados con la empresa en la cual se encuentran contratados. 

Bajo este contexto la empresa “Sistema Continuo JCM E.I.R.L”, perteneciente 

a la ciudad de Ica cuenta con más de 10 años dedicada a la venta de equipos 

informáticos y otras dedicadas al soporte técnico, en ellos se deriva como cámara 

web, redes y otros servicios. Dicha empresa contiene 20 colaboradores que cuyo 

desempeño fue en el área administrativa comercial y también la colaboración de un 

personal que están dedicados a las plataformas digitales y redes sociales para 

poder lograr un alcance de ventas y brindar a sus clientes la facilidad de adquirir 

todos los productos que sea necesario de una manera accesible para obtener 

resultados óptimos. En primer lugar podemos notar que existe un ambiente laboral 

insatisfecho porque la mayoría de todos los trabajadores no se encuentran 

conforme por las diferentes funciones que se realiza debido a los diferentes 

cambios administrativos y los soportes técnicos que existe, y las funciones 

comienzan a variar a cambiar y se encuentra en caja otro se encuentra en 

Secretaría y así sucesivamente no existe un control adecuado como también se 

podrá notar un inadecuado clima laboral una carencia de entusiasmo y como 

también una resistencia al cambio. En segundo lugar, se puede notar una 

desmotivación ya que bajo el nivel de productividad como también la carencia de 

reconocimientos que es necesario para poder mejorar la productividad. En tercer 

lugar, surgen causas trascendentales que se vio reflejado en la empresa de parte 

de los colaboradores y se pudo notar en el servicio al cliente que no contempla 

protocolos adecuados como también renuncias no anunciadas compañeros de 

trabajos que son irrespetuosos en las tardanzas injustificadas, y entre otros. 

En vista del estado actual de la empresa en su sistema de liderazgo, esta tesis 

tiene como objeto definir la relación entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño, ambiente y motivación con los colaboradores. 
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Finalmente se pudo analizar que toda investigación cuantitativa es necesario 

formular la siguiente Hipótesis general: El liderazgo transformacional se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023; y las hipótesis específicas: El ambiente laboral se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023, Las causas motivacionales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023, Las causas trascendentales se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el contexto nacional, según Abad (2022) en su investigación realizada en el 

Perú, uno de sus objetivos fue determinar la relación existente entre el desempeño 

laboral y el liderazgo transformacional, como también el de los trabajadores de 

acreditar en el año 2020, cuya metodología tiene una investigación aplicada con un 

enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental con una correlación prospectiva 

y cuyo alcance es transversal mediante los parámetros de un método hipotético y 

deductivo. La muestra usada constituye a 20 trabajadores de una unidad educativa 

que se aplicó dos cuestionarios, el primero usa la variable de liderazgo 

transformacional que tiene 20 preguntas y la segunda es el desempeño laboral que 

constituye 18 preguntas y fueron validadas por un juicio de expertos que tuvieron 

una confiabilidad con una muestra de piloto de 20 trabajadores. El resultado que fue 

obtenido por el tesista en el primer cuestionario tiene un coeficiente de confiabilidad 

de Alfa de Cronbach = 0.986, y el segundo con un coeficiente de confiabilidad de 

Alfa de Cronbach = 0.985. La conclusión que tuvo el autor es que existe una 

relación muy significativa entre ambas variables estudiadas siendo una correlación 

positiva en la cual también se obtuvo valores similares en las diferentes 

dimensiones que se estudió. 

Como también Morales (2022) indicó que tiene el objetivo de mejorar el clima 

organizacional en la entidad de la gerencia regional de educación del Valle en el año 

2019. Tiene una metodología de una investigación aplicada con enfoque cualitativo 

diseño preexperimental, y en ello se aplicó un programa de liderazgo 

transformacional para poder medir el clima organizacional en la entidad 

correspondiente. Los resultados obtenidos usando la técnica de encuesta con 

escala de Likert con una población de 82 trabajadores de la gerencia regional de 

educación en el Valle que se observó, muchas deficiencias en las 5 dimensiones que 

fueron analizadas en el clima organizacional de todos los trabajadores en la cual se 

vio la necesidad de aplicar estrategias de liderazgo transformacional en la cual se 

obtuvo 0.49% (P<0.5) de mejora que permitió tener resultados óptimos y arrojando 

en él datos favorables y mejorando el ambiente laboral. El tesista concluye que con 

la herramienta puede mejorar la estrategia con efectos positivos. 
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Según Guzmán (2022) en su investigación enfatizó como finalidad analizar la 

conexión entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa en los 

procesos de matrícula durante la pandemia en la Universidad Continental de 

Huancayo en el año 2020. Se utilizó una metodología de enfoque cuantitativo 

correlacional, no experimental, con una muestra censal que incluyó a los 64 

trabajadores de las oficinas administrativas involucradas en el proceso de matrícula. 

Los resultados alcanzados con un nivel de confianza del 99%, mostraron que el valor 

P era menor a 0,01, lo que indicó una correlación significativa y positiva del 0,636 

entre ambas variables. En conclusión, se encontró que durante la emergencia 

sanitaria sí existe una relación significativa entre las variables estudiadas y se pudo 

comprobar su mejora. 

Asimismo indicó Delgado (2022) en su tesis que tuvo como objetivo analizar los 

distintos estilos de liderazgo quienes apoyan a potenciar el desempeño laboral de 

los trabajadores dentro de una organización su metodología es de enfoque 

cuantitativo descriptivo correlacional con 87 trabajadores en distintas áreas 

aplicando la técnica de la encuesta cómo también se aplicó dicha técnica que midió 

el desempeño laboral en sus 3 dimensiones de iniciativa laboral, trabajo en equipo y 

cooperación de todos los colaboradores utilizando la escala de Likert un total de 14 

preguntas de los resultados alcanzados se observa que el liderazgo transformacional 

es puesto en la práctica en la mayoría de todos los colaboradores con una 

capacidad explicativa y se mostró el desempeño laboral alto en un 87% como 

también en medio de las entrevistas se evidenció que el tipo de liderazgo puede 

tomar un poco más de tiempo pero los resultados son muy constantes teniendo un 

aporte de un 95% de aumento predictivo en el desempeño laboral se concluye que 

todos los participantes ingresaron a un programa de liderazgo para transformación 

de edición en el año 2021. 

Por otro lado, Saldarriaga (2021) indicó que el propósito de su investigación fue 

analizar la influencia del liderazgo transformacional en el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Zarumilla en la región 

Tumbes, Perú, en 2021. Se utilizó una metodología descriptiva no experimental, 

aplicada cuantitativa y correlacional, con una muestra de 89 trabajadores. Se 

empleó una técnica de encuesta con 02 cuestionarios de 12 preguntas cada uno, 



7  

utilizando la escala de Likert. Cuyos resultados obtenidos mostraron una alta 

influencia del liderazgo transformacional en el desempeño laboral, con un 61,8%. Se 

utilizó Rho de Spearman con un valor de 0,680 para evaluar la influencia del 

liderazgo transformacional en las variables estudiadas, y se encontró una 

significación bilateral de 0,000. Las dimensiones también fueron evaluadas con 

coeficientes bastante elevados. En conclusión, se determinó que sí existe una 

influencia del liderazgo transformacional en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la municipalidad. 

Asimismo, Nonato (2021) tuvo como propósito analizar cuál es la manera que 

se relaciona el liderazgo transformacional con el docente y su desempeño en la 

Facultad de educación de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión 

en la ciudad de huacho en el año 2020, el tipo de investigación que se usó fue 

correlacional no causal trabajó con un diseño no experimental se usó por única vez 

las variables de estudio como también menciona que su investigación es aplicada 

considerando un aporte a futuras investigaciones, la muestra se conformó por 14 

docentes de la Facultad de educación de la universidad antes mencionada y 

empleó la escala de Likert utilizando un software estadístico. Cuyos resultados se 

tuvo una correlación de r = 0.967 con un (p<5), se consideró que tienen una relación 

directa con alto nivel es decir que el liderazgo transformacional como también el 

desempeño laboral se relaciona de una manera muy directa esto es al cruzar las 

dos variables se incrementó el nivel de desempeño. El tesista concluye que cumplió 

los objetivos que necesita la facultad para poder llegar a tener resultados óptimos 

de un beneficio integral en toda la facultad. 

Avelladena (2020) en su tesis cuyo objetivo del estudio contiene cuatro 

componentes del liderazgo transformacional se utilizó 20 participantes mediante 

encuestas utilizando el análisis estadístico de Alfa de Cronbach con una prueba 

piloto de los mismos 20 participantes y cuyos resultados se evidenció que los 

líderes tienen un buen desempeño desde el punto de vista del liderazgo 

transformacional utilizando un componente de capacidad para entusiasmar 

transmitir confianza y respeto en un 4,4% después de la inspiración como también 

de la motivación y un 4,3% de la estimulación intelectual en ello promueve todos 

los nuevos enfoques para poder solucionar los problemas y obtuvo un menor 
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porcentaje de 3,8% por cada componente. 

Para Quelal (2020) indicó que identificó cómo es la influencia entre el liderazgo 

y también el desempeño laboral en el área del personal ejecutivo comercial de 

ventas en la empresa Megadatos Netlife , dicha investigación se realizó en la ciudad 

de Quito y una población de 104 trabajadores en ello se evaluó el desempeño 

mediante un formulario de evaluación de encuesta y se trabajó con 8 líderes del 

área con cada uno de sus coordinadores y como también los jefes comerciales , los 

resultados obtenidos fue de desempeño muy bueno con un 41% del total de 

ejecutivos de ventas con una correlación de r=0.941 mostrando que existe una 

correlación positiva bastante alta con un nivel de significancia menor al 0,05 

rechazando la hipótesis nula y así comprobando la hipótesis de investigación. 

En el contexto internacional, Herrera (2019) en su tesis doctoral tuvo como 

objetivo analizar el marco teórico analítico como también un modelo de análisis para 

poder determinar los efectos que se generan en las relaciones entre el liderazgo 

transformacional específico y la innovación abierta como el desempeño en seguridad 

en las empresas mineras de la costa Caribe en la ciudad de Colombia, se utilizó un 

método de un enfoque cuantitativo. Los resultados que se obtuvo fueron con 520 

encuestas al personal directivo como también operativo cuya tasa de respuesta es 

del 95% la cual se propone un modelo de análisis en ello bordea todos los límites 

del conocimiento planteado para poder llevar a las industrias mineras y enfocarse 

en acciones netamente concretas que ayuden y aporten conciencia y tecnología e 

innovación a todos los procesos de gestión de seguridad. Los resultados desde una 

perspectiva teórica y metodológica son de desarrollar modelos de análisis y escala 

de medición en el constructor de innovación abierta en un contexto netamente 

específico en seguridad, dichos resultados mejoran cada uno de estos procesos 

aumentando en un 95% la mejora en la innovación abierta en el campo de la 

seguridad, se confirma también un r=0.985 confirmando la influencia directa y positiva 

de todos los constructos sobre el desempeño de seguridad. 

Se observa en las bases teóricas de estudio, en la variable liderazgo 

transformacional Palomino (2019) indicó que la gestión de personas es un proceso 

que se tiene que liderar y en ello muchos directivos lo confunden con un papel de 

Jefatura que aparentemente suele ser similares pero sus orígenes es un tema de 
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controversia que hasta el día de hoy se encuentran en estos procesos (Warren, 

2018) indicó que es un fenómeno de liderazgo que a diferencia de otros conceptos 

ya que como muestra con claridad, estableciendo diferencias entre los directivos 

que administran y el líder que desarrolla al directivo y es centrado en los diferentes 

sistemas como también en sus estructuras de confianza, el líder es una persona 

con capacidad y se basa en controlar al grupo de personas de una forma muy 

amigable y de un punto de vista adecuado con una perspectiva de prospectiva a 

largo plazo con la finalidad de realizar y trabajar con la gente que se encuentra en el 

campo. Zalenick (1999) indicó que todos los directivos deben ser líderes personas 

que cuyos objetivos sean de acuerdo a tratar de solucionar y paliar los problemas 

existentes en el mercado como también desaparecer los conflictos que aseguran el 

fracaso de las empresas, en ello el autor considera que las organizaciones tienen 

diferentes tipos de problemas y se necesita líderes para poder solucionar dichos 

impases con actitudes no pasivas sino con actitudes proactivas que buscan 

oportunidades y como también recompensas bonificaciones que sean potenciales 

para poder aliar las empresas o los problemas o su entorno caótico en el mundo 

laboral y empresarial. 

Siguiendo el aporte Chiavenato (2017) entrelazando con Maslow, ambos 

autores contemplan como un nivel de motivación una forma de interpretar basada 

en una pirámide, que clasifica de acuerdo al grado de importancia como también la 

influencia del comportamiento humano coma a dicha pirámide ayuda a jerarquizar 

5 dimensiones que son necesidad de seguridad, fisiológicas, de estima, seguridad. 

En segundo lugar, tenemos la teoría de McClelland, donde argumenta que el logro, 

el poder y la propiedad son tres necesidades básicas que ayudarán a explicar su 

motivación en las personas. En tercer lugar, sin embargo, contamos con una o dos 

teorías de Herzberg, que nos dicen cuyos factores que contribuyen a la motivación 

son separados e independientes de factores que normalmente promueven la 

insatisfacción laboral y te explican de la siguiente manera: factores de higiene 

(insatisfacción). Se puede decir que los factores de higiene describen las 

condiciones de trabajo de los empleados y como indicadores mencionados son: 

compensación, políticas de la empresa, relaciones con los compañeros, 

condiciones de trabajo, supervisión cercana, segura y satisfactoria. Además, si 

hablamos de factores de motivación, nos relaciona con ayudar a los empleados 
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a utilizar sus talentos y crecer en su trabajo. Además, también verificamos si la 

motivación incluye el desarrollo, la realización profesional, porque se basa en 

realizar tareas desafiantes y que finalmente conducirán a resultados exitosos en su 

trabajo, como indicadores incluyen: ambiente laboral, causas motivacionales, 

causas trascendentales. 

En ésta investigación se realizará el estudio de la variable de desempeño laboral 

según las siguientes dimensiones, ambiente laboral, causas motivacionales, 

causas trascendentales Chiavenato (2017). 

En base a lo mencionado por MacClealland se puede decir que nuestra variable 

se basa a una teoría de Herzberg quien la cuál compara las 3 teorías como lo 

mencionó Chavienato (2017) como la jerarquía de necesidades la teoría de los dos 

factores y también la teoría de las necesidades que existe bastante similitud en ello 

Hertzberg señaló que el dinero no es un motivador, no quiere decir que no provoque 

alteraciones económicas, sino que no produce efectos fuertes y duraderos, 

principalmente en los empleados de nivel medio y superior el uso del dinero sin 

atender a la mejora de otras condiciones laborales. Para trabajadores de cierto nivel 

es importante la confianza sobre bonos o bonificaciones ya que aumentan la 

productividad sin necesidad de realizar actividades repetidas. Sin embargo, cabe 

señalar que el uso de los factores es muy probable que muestre un compromiso de 

la empresa que necesita a ampliar en el mediano plazo. Mejorando el ambiente 

laboral. Esto significa que tienes que invertir cada vez más en bonos y copagos. 

En cuanto a la segunda variable que es el desempeño laboral se fundamenta 

en los siguientes autores, Kofman (2006) dicho desempeño se basa en resultados 

que el colaborador puede brindar al ejercer diversos tipos de tareas que asigna el jefe 

inmediato, en ello podemos ver que las diferentes entidades como también las 

organizaciones pueden calificar el desempeño para poder ser promovidos como 

también puede llegar a algunas bonificaciones laborales, Hogan (2018) y Correa 

(2016), en ello también nos explica que dichas tareas que se asigna en la actualidad 

como también los porcentajes de los trabajos son culminados de parte del 

colaborador, Hernández (2002) también afirmó que es importante determinar el 

nivel de colaboración que tiene el trabajador pero debería estar motivado de parte 

de un líder ya que sin ellos puede tener algunas dificultades en su labor como 
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también en su producción manufactura, en ello varios también aportan resultados 

de trabajos de investigación que se señaló en los antecedentes. Por último, 

Hirschman (2017) como Hughes (2007) ambos indicaron que el desempeño laboral 

es una reacción de la acción de los líderes que obedecen responsabilidades al 

puesto ya que cuentan con diferentes habilidades como también conocimientos que 

son aportados a cada una de las empresas que laboran. 

En resumen, podemos decir que el liderazgo y el desempeño laboral son 

factores importantes para conseguir el logro o la meta en una organización a nivel 

individual, Hidalgo (2005,pp 7) ya que ambas variables deben ajustarse para lograr 

los objetivos hipotéticos, es decir no es suficiente que una persona elija habilidades 

y conocimientos, por el contrario, sus esfuerzos no son debidamente valorados, nos 

dice que, si logramos motivar a los empleados, harán lo que es imposible para 

cumplir con su misión, incluso con la suya propia, con fuerza, ganas y voluntad de 

trabajar siempre por la organización. 

En este sentido Hernández (2002) habló de lo necesario que es describir los 

enfoques de cada una de las teorías de la motivación establecidas de manera que 

se denominan a continuación: necesidad. Al interno de una empresa, las personas 

tienen diferentes necesidades y los gerentes son responsables de influir en la 

motivación de los colaboradores y satisfacer esas necesidades. En este enfoque 

se pormenoriza las siguientes teorías como la teoría ERG de Alderfer y la teoría de 

necesidades de Maslow. Ahora, cuando se trata de diferencias individuales, 

significa que los individuos pueden diferenciarse en función de diferentes aspectos, 

ya sea: características particulares, virtudes fundamentales y la ocupación que 

realizan. Asimismo, este enfoque incluye las siguientes teorías: teoría de 

McClelland y la teoría de Herzberg. Finalmente, el cognitivo nos dice que las 

personas se sienten motivadas cuando se marcan metas porque se sienten aptos 

de alcanzarlas, ya que con su esfuerzo y perseverancia reciben galardones e 

incentivos. Esto explica la importancia de las siguientes teorías como el 

establecimiento de metas, la teoría de la equidad y la teoría de las expectativas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

En el presente estudio se efectuó una investigación descriptiva 

relacional explicativa según lo cita Hernández y Mendoza (2018) 

indicaron que la investigación es aplicada cuando el problema que se 

pretende proponer y como también los objetivos se deben analizar y 

cumplir en ello, es de alcance descriptivo relacional explicativa ya que se 

describió cómo se comportan las variables en su estado natural por lo 

que se analizó la correlación y vinculación que se tienen en diferentes 

variables de investigación. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Este estudio se llevó a cabo con un diseño no experimental según lo 

comentó Hernández (2022) y Hidalgo (2005), indicaron que el diseño es 

no experimental, porque no se manipulan las variables y es de corte 

transversal ya que el instrumento de investigación se aplicó de acuerdo 

con una sola muestra y en un determinado tiempo tal como aparece en 

la figura 1. 

Figura 1 

Diseño de Investigación 

 Nota. M: es la muestra, Oy: Liderazgo 

transformacional, 

Ox: Desempeño laboral, r: es la relación. 
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Liderazgo transformacional 

Definición conceptual: Es un tipo de liderazgo que realiza un cambio como 

también innova y aporta a la construcción de procesos de mejoras en la 

situación de las empresas y motiva al equipo según afirmó el autor Sosik (2022). 

Definición operacional: Liderazgo transformacional se alude a la viabilidad 

que los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, lo cual se pueden notar 

en el ambiente laboral, causas motivacionales, causas trascendentales. 

Escala de Medición: Ordinal. En el caso de las dimensiones: 

● Dimensión 1: Ambiente laboral, indicó el autor Chiavenato (2017) nos 

describen las condiciones físicas donde laboran y sus características 

personales que aborda en las que el colaborador trabaja. 

● Indicadores: Políticas de la empresa, remuneraciones, condiciones 

laborales, relaciones con los compañeros de trabajo, supervisión y 

seguridad. 

● Dimensión 2: Causas motivacionales, según el autor Chiavenato (2017) 

nos indicó que tiene que ver con la cooperación de los trabajadores al usar 

su talento y debe prosperar en sus actividades y es necesario otorgar 

bonos por su labor. 

● Indicadores:   Reconocimientos, logros, independencia    laboral, 

● responsabilidad y promoción. 

● Dimensión 3: causas trascendentales, según el autor Evia (2019) explicó 

que es creado por una persona, pero destinado a otra, es decir, el 

beneficio que una persona obtiene como resultado de sus acciones. 

● Indicadores: Solidaridad, participación, servicio y apoyo. 

● Escala de medición: Ordinal, se consideraron cinco (5) alternativas de 

jerarquía, con escala de Likert, que permitió utilizar la estadística de 

acuerdo a los datos existentes. 

Variable 2: Desempeño laboral /Variable dependiente (efecto) Definición 

conceptual: El desempeño gremial se basa mayormente del esfuerzo de 

cada trabajador y cuyo resultado es configurado de bien o mal de parte de 

cada uno de los inmediatos superiores según indicó Mejillón (2017). 
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Definición operacional: Cualidad en el que el servidor ejerce un trabajo de 

acuerdo a lo programado y en una entidad, es por ello que los trabajadores de 

la empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L estuvieron inmersos en dicha 

investigación. 

Escala de Medición: Ordinal. 

● Dimensión 1: Capacidad laboral, según el autor Chiavenato (2006) 

indicó que es la sumatoria de cada habilidad como también la postura de 

los trabajadores en la cual optimizan el tiempo a través de las prácticas 

como también la comunicación directa y que sea abierta dichos 

empleados han logrado compenetrarse llegando así obtener una calidad 

individual. 

● Indicadores: Toma de decisiones, tiempo. 

● Dimensión 2: Desenvolvimiento, según el autor Chiavenato (2007) indicó 

que los trabajadores tienden a desarrollarse con diversas actitudes como 

también habilidades a través de diferentes prácticas que existe una de 

ellas es la comunicación, dónde muchos empleados logran realizarse 

utilizando el mecanismo comunicativo abierto y directo. 

● Indicadores: Métodos, ordenamiento. 

● Dimensión 3: Trabajo en equipo, según el autor Chiavenato (2007) indicó 

que es un papel muy importante en la cual los colaboradores logran formar 

grupos de trabajo a través de un líder y llegan a concretar metas 

importantes de acuerdo al ambiente laboral en la cual se evaluado por su 

desempeño. 

● Indicadores: Cooperación. 

● Escala de medición: Se utilizó la forma ordinal que tuvo 5 diferentes 

opciones jerárquicas que nos permitieron cuantificar toda la información 

existente de acuerdo a la escala de Likert. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Según el autor Hernández y Mendoza (2018) indicó que la población es 

la distribución de un grupo de acuerdo al lugar, el tiempo y circunstancia 

(p.174). Lo cual este estudio se realizó al total de 20 colaboradores que 

conforman la empresa, similar a la investigación que reportó el autor 

antes mencionado. Criterios de inclusión; se eligió a los colaboradores de 

ambos sexos como también de diferentes tipos de géneros comprendidos 

entre los 18 hasta los 60 años de la empresa Sistema Continuo JCM 

E.I.R.L. Criterios de exclusión; se excluyeron a los clientes de la empresa 

de Sistema Continuo JCM E.I.R.L. 

3.3.2. Muestra 

El autor Hernández y Mendoza (2018) mencionó que es subconjunto de 

toda esta población y es necesario que sea significativa en la cual va a 

ser igual que la población porque ambos recopilan todos los datos 

existentes preestablecidos en la investigación. Por lo que la muestra de 

esta investigación fue igual a la población que se estudió siendo un total 

de 20 las personas de la empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L. 

3.3.3. Muestreo 

Según el autor Otzen y Manterola (2022) afirmó que el muestreo es el 

proceso de elegir una muestra representativa de una población enorme 

para realizar una investigación o estudio. En otras palabras, es la técnica 

que se utiliza para adquirir información sobre una población sin tener que 

estudiar a todos los individuos que la conforman. En este estudio se 

aplicó el muestreo censal en toda la población. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Estuvo representado por un colaborador de la empresa Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L, Ica, 2023. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El autor Baena (2017) afirmó que el método es una combinación de reglas y 

procedimientos para que el interrogador establezca una relación con el sujeto 

de la investigación. Y la herramienta es la base sobre la que las tecnologías 

alcanzan sus niveles máximos. 

En síntesis, se llevó a cabo una encuesta como técnica y el cuestionario como 

instrumento, siendo elaborado con 23 preguntas cerradas, distribuidas en 5 

opciones de respuestas mediante la escala de Likert, el cual contiene los 

siguientes principios: Validez y Confiabilidad, La validez y confiabilidad, según 

indicaron los autores López y Gómez (2006). 

En éste sentido, se determinó la validez mediante el juicio de 03 expertos, y 

para la confiabilidad se aplicó el Alfa de Cronbach, tal como se muestra en el 

anexo 7(tabla 1) de la presente investigación. 

3.5. Procedimientos 

La recopilación de información de ésta investigación, se desarrolló en la 

empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L, ubicado en la ciudad de Ica, y estuvo 

enfocada en el personal administrativo y atención al cliente. La secuencia del 

procedimiento de recolección de datos se realizó de manera gradual, se inició 

con la carta de autorización de la empresa antes mencionada, siendo esta 

aceptada. Al mismo tiempo se solicitó que nos brindara las facilidades para 

poder concientizar a los trabajadores con respecto a la finalidad de la 

investigación, y con el permiso que me fue otorgado como investigadora emitido 

por el Gerente General se solicitó la confidencialidad de los datos de los 

encuestados y el informe final de la investigación. Se procedió a evaluar a los 

trabajadores según el instrumento del cuestionario de manera presencial, lo 

cual se consiguió 20 encuestas, los cuales fueron analizados en el programa 

SPSS – 26, con el fin de conseguir el nivel de incidencia entre las variables. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Para el autor Hernández y Mendoza (2018) señaló que la utilización de métodos 

como también las herramientas que se encuentran disponibles son una 

recolección de datos importantes que deben adaptarse o como también tener 

una ampliación y en ello dependerá del enfoque que tiene el estudio como 

también cómo aborda el problema y la implantación y la elaboración como 

también todas las recomendaciones que se deben obtener de acuerdo a los 

datos recogidos y su análisis. 

La información procesada fue tratada con el software de SPSS - 26 y Excel. 

Los resultados obtenidos en este proceso fueron organizados y analizados 

mediante tablas y estadísticas precisas, que estuvieron presentadas mediante 

programas como Microsoft Excel. Estas tablas y gráficos permitieron extraer 

conclusiones y hacer recomendaciones adecuadas. Para definir si existe una 

relación entre las variables estudiadas, se utilizaron técnicas estadísticas como 

el análisis de chi-cuadrado y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

En el campo nacional de acuerdo al código nacional indica que se debe tener 

una transparencia como también la veracidad de todos los datos obtenidos y 

está de acuerdo a una carta de autorización que es entregada por la empresa, 

en ello se indica que no se debe alterar ninguna información, ni debemos excluir 

ningún dato establecido, o de acuerdo a la Universidad César Vallejo con su 

resolución RVI N°062-2023-VI-UCV indica que debe cumplir con los 

lineamientos de un estudio original y que no debe constituir ni un tipo de plagio 

ya que esta información se encuentra registrada y debe estar debidamente 

referenciado con publicaciones que son reconocidos y renombre en el campo 

de estudio, a dicha referencia se tiene por la norma APA en su séptima edición 

aplicando cuestionarios con características confidenciales garantizando su 

anonimato Maravi (2007). 

Asimismo, en el aspecto internacional Florensa & Sols (2017) y Latas (2010), 

indicaron que la ética de la investigación es el interés que tiene un investigador 

por analizar la realidad cotidiana con el fin de proporcionar resultados de 
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investigación en beneficio de la humanidad, ya que nuestro informe detallará 

dichos aspectos. Además, es cuando los investigadores no son indiferentes a 

los problemas morales de la sociedad, sino que cuestionan para aportar 

soluciones basados en valores y principios éticos. 
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IV. RESULTADOS 

En la realización de este capítulo se llevó a cabo tanto el análisis descriptivo e 

inferencial, donde se especifican los resultados que se consiguieron de la 

encuesta efectuada al total de trabajadores de la empresa Sistema Continuo 

JCM E.I.R.L, referente a su percepción de las variables de la investigación, 

ejecutándose según las dimensiones con la aplicación del software estadístico 

SPSS-26. Obteniendo los resultados de los juicios de expertos se validó 

aplicando un Alfa de Cronbach teniendo un valor de 0.985 tal como se muestra 

en el anexo 8. 

Análisis 

Descriptivo. 

Figura 2 

Dimensión Ambiente laboral 

 

Tal como se muestra en la figura 2 y en el anexo 7(tabla 2), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron la conformidad del ambiente laboral 

en la empresa y existe un 38 % que a veces estaba conforme, en contraste un 

11 % indicó que siempre está conforme y un 13 % casi nunca y nunca un 16 %, 

con ello se evidenció que la empresa presenta a veces un buen ambiente laboral 

teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir. 

 

 

 

 
 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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Figura 3 

Causas motivacionales 

 

 
Tal como se muestra en la figura 3 y en el anexo 7(tabla 3), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes causas 

motivacionales que implican en la empresa y existe un 41 % que a veces está 

conforme, en contraste un 13 % de nunca, con ello se evidenció que en la 

empresa a veces influyen las causas motivacionales teniendo un porcentaje 

mayor y tendencia a subir. 
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Figura 4 

Causas Trascendentales 

Tal como se muestra en la figura 4 y en el anexo 7(tabla 4), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes causas 

trascendentales que implican en la empresa y existe un 20 % que a veces está 

conforme, en contraste un 4 % de nunca, con ello se evidenció que en la 

empresa presenta a veces diferentes causas teniendo un porcentaje mayor y 

tendencia a subir. 

 

Figura 5 

Niveles de dimensión 
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Tal como se muestra en la figura 5 y en el anexo 7(tabla 5), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes dimensiones de la 

variable y se aprecia que un 38 % considera que el ambiente laboral es 

necesario como las causas que lo motivan posee un 41 % y las causas 

trascendentales un 20 % en contra, posición en la que existen diferentes 

dimensiones que tiene un casi siempre un 2 % considera que no tiene 

significancia, con ello se evidenció que en la empresa presenta a veces un 

buen ambiente laboral teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir. 

 

Figura 6 

Dimensión Capacidad laboral 

 

 

 

Tal como se muestra en la figura 6 y en el anexo 7(tabla 6), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, indicaron que la capacidad laboral implica en 

la empresa y existe un 18 % que a veces está conforme, en contraste un 4 % 

de nunca y casi nunca, con ello se evidenció que en la empresa presenta a 

veces diferentes causas teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir. 
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Figura 7 

Dimensión Desenvolvimiento 

 

Tal como se muestra en la figura 7 y en el anexo 7(tabla 7), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes causas en el 

desenvolvimiento del personal que implican en la empresa y existe un 16 % 

que a veces está conforme, en contraste un 6 % de nunca, con ello se 

evidenció que en la empresa presenta a veces diferentes causas teniendo un 

porcentaje mayor y tendencia a subir. 
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Figura 8 

Trabajo en equipo 

32 

Tal como se muestra en la figura 8 y en el anexo 7(tabla 8), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes causas en el 

desenvolvimiento del personal que implican en la empresa y existe un 14 % 

que a veces está conforme, en contraste un 6 % de nunca, con ello se 

evidenció que en la empresa presenta a veces diferentes causas teniendo un 

porcentaje mayor y tendencia a subir. 
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Figura 9 

Niveles de dimensiones 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota. D1: dimensión 1, D2: dimensión 2, D3: 

dimensión 3. Fuente: Elaboración propia. 

 
Tal como se muestra en la figura 9 y en el anexo 7(tabla 9), se observó que el 

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, apreciaron las diferentes dimensiones de la 

variable, se visualiza que un 18% considera que la capacidad laboral es 

necesario como las causas que lo motivan y posee un 16 % de 

desenvolvimiento y un 14 % en el caso de la contraposición existe diferentes 

dimensiones que tiene un casi siempre un 4 % considera que no tiene 

significancia, con ello se evidenció que en la empresa presenta a veces un 

buen desempeño laboral teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir. 

D1 D2 D3 

20% 

18% 

16% 

14% 

12% 

10% 

8% 

6% 

4% 

2% 

0% 
N U N C A C A S I S I 

N U N C A 
A V E C E S C A S I S I E M PR E S I E M P R E 

4
%

 

4
%

 6
%

 

4
%

 

6
%

 

8
%

 

1
8

%
 

1
6

%
 

1
4

%
 

6
%

 

8
%

 

4
%

 

8
%

 

6
%

 

8
%

 



25  

Pruebas de normalidad 

Ho: La distribución de los datos no representa una distribución normal. H1: La 

distribución de los datos representa una distribución normal. 

Tal como se muestra en el anexo 7(tabla 10) se evidencia los resultados 

estadísticos mediante a prueba de Shapiro Wilk con respecto a la variable 

Liderazgo transformacional tiene un valor un p-valor bilateral (p=0,000< 0,05) 

lo que significa que los datos no muestran una distribución normal, en el caso 

de la variable desempeño laboral recae lo mismo obteniendo un dato menor a 

0.05 indicando que no muestra una distribución normal. En ello se concluyó que 

se debe aplicar la prueba no paramétrica aceptando la Ho y rechazando la H1. 

HIPÓTESIS GENERAL 

Ho: No existe correlación entre las variables de liderazgo transformacional y el 

desempeño laboral. 

H1: Si existe correlación entre las variables de liderazgo transformacional y el 

desempeño laboral. 

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 11) se evidenció que el resultado de la 

correlación de las variables estudiadas obtuvo un valor de 0.752 indicando 

según la tabla que existe una buena relación como también es significativa con 

un valor de 0. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICA PRIMERA 

Ho: No existe correlación entre la dimensión ambiente laboral y el desempeño 

laboral. 

H1: Existe correlación entre la dimensión ambiente laboral y el desempeño 

laboral. 

Como se aprecia en el anexo 7 (tabla 12) se puedo evidenciar que los 

resultados de la dimensión del ambiente laboral y la variable desempeño 

laboral se obtuvo un valor de 0.781 indicando según la tabla que existe una 

buena relación como también es significativa con un valor de 0. 

Dimensión causas motivacionales. 
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HIPÓTESIS ESPECIFÍCA SEGUNDA 

Ho: No existe correlación entre la dimensión causas motivacionales y el 

desempeño laboral. 

H1: Existe correlación entre la dimensión de causas motivacionales y el 

desempeño laboral. 

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 13) se pudo evidenciar que los resultados 

de la dimensión de causas motivacionales y la variable desempeño laboral se 

obtuvo un valor de 0.854 indicando según la tabla que existe una buena 

relación como también es significativa con un valor de 0. 

HIPÓTESIS ESPECIFÍCA TERCERA 

Ho: No existe correlación entre la dimensión de causas trascendentales y el 

desempeño laboral. 

H1: Existe correlación entre la dimensión de causas trascendentales y el 

desempeño laboral. 

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 14) se puedo evidenciar que los 

resultados de la dimensión de las causas trascendentales y la variable 

desempeño laboral se obtuvo un valor de 0.697 indicando según la tabla que 

existe una buena relación como también es significativa con un valor de 0. 
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V. DISCUSIÓN 

En la tabla 11, se muestra que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 

frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un coeficiente 

de correlación de (Rho= 0.752); con un nivel de significación porcentual del 0.05%, 

por lo que, se aceptó la H1, concluyendo que el liderazgo transformacional se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023. En tal sentido, en cuanto al objetivo 

planteado en el trabajo de indagación se logró determinar la relación entre las 

variables y se pudo afirmar que existe una marcada relación estadísticamente 

positiva, relacionándose directamente con la administración operacional moderna, 

al contar con aspectos que conllevan directamente a la aplicación de principios 

que reemplacen los necesarios para dinamizar los procesos al interior de la 

empresa. Por lo cual, realizando un comparativo con la tesis ejecutada por Abad 

(2022) corroboró este hecho ya que en su investigación su correlación 

prospectiva, mediante el método hipotético, en la que concluyó que utilizando un 

componente de capacidad para entusiasmar transmitir confianza y respeto en un 

4,4% después de la inspiración como también de la motivación y un 4,3% de la 

estimulación intelectual; con ello promovió todos los nuevos enfoques para poder 

solucionar los problemas y obtuvo un menor porcentaje de 3,8% por cada 

componente, en ello, Herrera (2019) indicó que los empleados se sintieron 

inspirados y motivados para superar desafíos y alcanzar metas ambiciosas. El 

líder transformacional estableció un sentido de propósito y visión que motivó a los 

empleados a esforzarse más allá de lo convencional.  

De acuerdo con la investigación empleada indicó que el autor converge que al 

sentirse seguros y respaldados, los empleados son más propensos a manejar el 

fracaso de manera constructiva. Ven en los contratiempos oportunidades para 

aprender y crecer, en lugar de verlos como amenazas para su autoestima. Por lo 

antes mencionado, se confirma mediante la Teoría “Y”, del investigador McGregor 

(2021), el liderazgo es capaz de cambiar expectativas como percepciones y 

motivaciones en las personas que les siguen como impulsar la transformación en 

una organización; por consiguiente, el liderazgo transformacional tuvo una 

valoración alta en relación al desempeño laboral. 
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Referente al primer objetivo específico, se obtuvo que el p-valor (valor de 

significancia) es igual a 0,000 versus a la significación estadística α igual a 0.05 (p-

valor < α) con un coeficiente de correlación de (Rho=,0.781; con un nivel de 

significación porcentual del 0.05%,) tal como se muestra en la tabla 12, por lo que 

se concluyó que el ambiente laboral se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L. ello, 

enmarcado dentro de la administración operacional moderna, la administración por 

objetivos y las relaciones humanas, al observar que un buen diseño de tiempos, 

movimientos y procesos permiten coadyuvar en mejorar un ambiente laboral no 

solo en la parte física o estructural, sino, en la parte que concierne al sistema mismo 

del desarrollo de los procesos. Tras lo expuesto, según Abad (2022), también 

corroboró este hecho ya que en su investigación su correlación prospectiva 

mediante el método hipotético concluyo lo mismo teniendo definitivamente una 

relación muy significativa. 

 

Respecto al segundo objetivo específico se obtuvo que el p-valor (valor de 

significancia) es igual a 0,000 versus a la significación estadística α igual a 0.05 

(p-valor < α) con un coeficiente de correlación de (Rho=,0.854); con un nivel de 

significación porcentual del 0.05%, tal como se muestra en la tabla 13, se concluyó 

que las causas motivacionales se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, lo cual permite 

dilucidar que la teoría de la administración operacional moderna es factible de ser 

implementada con aspectos de las relaciones humanas y sus factores que permitan 

definir claramente estas causas motivacionales, los aspectos que permitan 

identificarlas y potenciarlas, referenciándolas en cada trabajador con la finalidad de 

contar con un espectro más claro y fomentar actividades que permitan observar que 

los trabajadores se hallan motivados e identificados. De acuerdo a lo vertido, según 

Avelladena (2022) corroboró este hecho ya que en su investigación su correlación 

es 0.986. Por lo que concluyó lo mismo teniendo una relación muy significativa. 

 

En cuanto al tercer objetivo específico, se puede determinar que el objetivo 

planteado es determinar la relación entre las variables y se puede afirmar  que existe 

relación estadísticamente positiva por lo que el p-valor (valor de significancia) es 
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igual a 0,000 versus a la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un 

coeficiente de correlación de (Rho=,0.697); con un nivel de significación porcentual 

del 0.05%, tal como se muestra en la tabla 14, se concluyó que las causas 

trascendentales se relacionan significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023, lo cual permite observar 

que la teoría de la administración por objetivos puede ser tomada en cuenta y ser 

aplicada para poder plantear, definiendo objetivos globales e individuales en 

función de causas que generen participación e identificación al interior de la 

empresa; el plan de acción, el seguimiento continuo serán trascendentales al 

identificar tales causas y los efectos positivos que se esperan lograr. Por lo descrito, 

según Herrera (2019) corroboró este hecho ya que en su investigación su 

correlación prospectiva mediante el método hipotético concluyó lo mismo teniendo 

una relación muy significativa. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

1. Primero, se concluyó que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 

versus a la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un 

coeficiente de correlación de (Rho=,0.752); con un nivel de significación 

porcentual del 0.05 %, en ello se observó que el liderazgo transformacional 

mejoro significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023. 

2. Se concluyó que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a 

la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un coeficiente de 

correlación de (Rho=,0.781); con un nivel de significación porcentual del 

0.05%, indicando que las causas motivacionales se relacionaron 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L. 

3. Se concluyó que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a 

la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un coeficiente de 

correlación de (Rho=,0.854); con un nivel de significación porcentual del 

0.05%, indicando que las causas motivacionales se relacionaron 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L. 

4. Se concluyó que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a 

la significación estadística α igual a 0.05 (p-valor < α) con un coeficiente de 

correlación de (Rho=,0.697); con un nivel de significación porcentual del 

0.05%, indicando    que    las    causas    trascendentales    se    relacionaron 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema 

Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Si bien es cierto en la actualidad sufrimos diferentes variaciones de 

comportamiento y es habitual modificar nuestros hábitos, por ello se 

recomienda ampliar la investigación puesto la importancia del 

comportamiento en las empresas deben mejorar a través de un liderazgo 

transformacional, dado que el mismo conlleva a la mejora de los procesos 

administrativos al interior de la organización y por lo tanto reflejando en la 

productividad de la misma. 

2. Se recomienda que se pueda realizar la participación de las autoridades 

académicas en ampliar el espectro de la información a través de otras tesis 

y plantearlas como herramientas de consulta o guías para la futura toma de 

decisiones en empresas similares, sobre todo en lo referente a causas 

motivacionales y su espectro de aplicación. 

3. Se recomienda aprobar presupuestos e incentivos de investigación para que 

las autoridades académicas participen en estos proyectos para motivar y 

mejorar el clima organizacional, promoviendo la participación de los 

involucrados al interior de las organizaciones y que las mismas apliquen 

nuevas formas dinámicas de fomentar el desempeño laboral. 

4. Se recomienda ampliar las investigaciones con referencia a las causas 

trascendentales que motivaron la investigación, puesto que se ha 

demostrado que se relacionan significativamente con el desempeño laboral, 

lo cual conlleva a la mejora esperada en todos los aspectos de organización 

y procesos administrativos. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. Tabla de operacionalización de variables o Tabla de categorización. 

 

Variables 

de estudio 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 
    

 
Ambiente laboral 

- Remuneración  
 
 
 
 

 
Ordinal 

   - Política de la empresa ysu organización 
 Según MacGregor 

(2021), el liderazgo es 
capaz de cambiar 
expectativas como 

percepciones y 

motivaciones en las 

personas que le siguen 

como impulsar la 
transformación en una 

organización. 

El liderazgo laboral se 
refiere a la posibilidad 
que tiene la empresa 
Sistem a continuo JCM 

E.I.R.L de liderar a sus 

empleados a mantener, 

mejorar, desarrollar o 

cambiar su rendimiento o 
su comportamiento a 

través de incentivos. 

- Relaciones con los compañeros de trabajo 
 - Condiciones laborales 
 - Supervisión 

V1: 

Liderazgo 

transformacional 

- Seguridad 

 
Causas 

motivacionales 

- Reconocimientos 

- Logros 

- Independencia laboral 
 - Responsabilidad 
 - Promoción 
 Causas 

trascendentales 

- Participación y servicio 

   - Apoyo y solidaridad 

   - Capacitación en el trabajo 
   - Adapta su metodología de trabajo ante algún cambio 
 El desempeño laboral 

se refiere al 

rendimiento que posee 

cada trabajador al 

momento de realizar 
actividades asignadas, 

el desenvolvimiento 

con el que actúa, es 
por ello que gran parte 

de las empresas 

evalúan el desempeño 

para medir el grado de 
eficacia y eficiencia con 

que realizan sus 

actividades. (Mejillón, 
2017) 

Es la calidad del trabajo 

que          realiza el 

colaborador dentro de 

Sistema continuo JCM 

E.I.R.L. Aquí entran en 
juego desde sus 
competencias 

profesionales hasta sus 

habilidades 

interpersonales, y que 
incide directamente en 
los resultados de la 
organización. 

- Desarrolla trabajo adicional útil 

 -Posee habilidades necesarias para el desarrollo de las 
funciones asignadas. 

 - Tiene los conocimientos necesarios para desarrollar sus 
funciones. 

V2: 
Desempeño 

laboral 

 

Capacidad 

laboral 

 

- Realiza el trabajo en el tiempo establecido. 
 

Ordinal 

  

Desenvolvimiento 

 
- Desarrolla sus funciones de forma ordenada y metódica. 

 
Trabajo en 

Equipo 

- Tiene espíritu de cooperación con los demás 
trabajadores. 

  - Se desempeña adecuadamente cuando trabaja en equipo. 



 

ANEXO 2. Matriz de Consistencia. 

Liderazgo transformacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica       

2023. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 

¿De qué manera el liderazgo 
transformacional se relaciona 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores de Sistema 
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023? 
Problemas específicos 

¿De qué manera el ambiente 
laboral se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de Sistema 
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023? 

 

¿De qué manera las causas 
motivacionales se relacionan 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores de Sistema 
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023? 

 
¿De qué manera las causas 
trascendentales se relacionan 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el 
liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de Sistema Continuo 
JCM E.I.R.L, Ica 2023 

 

Objetivos específicos 

Determinar la relación entre el 
ambiente laboral y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
empresa Sistema Continuo JCM 
E.I.R.L, Ica 2023. 

 
Determinar la relación las causas 
motivacionales y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
empresa Sistema Continuo JCM 
E.I.R.L, Ica 2023. 

 
Determinar la relación entre las 
causas trascendentales y el 
desempeño laboral de los 

Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se 
relaciona significativamente con el 
desempeño laboral en los trabajadores 
de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023 

 

Hipótesis específicas 

El ambiente laboral se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores de Sistema 
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023. 

 
Las causas motivacionales se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores 
de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023. 

 
Las causas trascendentales se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores 
de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023. 

Técnica 

 
Encuesta 

 
 

Instrumentos 

 
Cuestionario 



 

 
 
 

con el desempeño laboral de 
los trabajadores de Sistema 
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 
2023? 

trabajadores de Sistema Continuo 
JCM E.I.R.L, Ica 2023. 

  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo 

Aplicada 

Nivel Descriptivo – Correlacional 

Transversal 
Diseño 

No experimental 
Enfoque 
Cuantitativo 

Población 
N1: 20 trabajadores de la empresa 

Sistema Continuo JCM E.I.R.L 

Muestra 

No se determinó muestra ya que 

se trabajó con toda la población. 

 
Variables Dimensiones 

 
 

Liderazgo 

transformacional 

Ambiente laboral 

Causas 
motivacionales 

Causas 
trascendentales 

 
Desempeño 

laboral 

Capacidad laboral 

Desenvolvimiento 

Trabajo en equipo 

 

  

  

 

 

  

 

 

 



 

ANEXO 3. Instrumento de recolección de datos. 

 
CUESTIONARIO – LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como 

finalidad encontrar el grado de relación que tiene el liderazgo transformacional, 

en el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L , 

Ica 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, 

asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque la opción 

que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X). 

1: Nunca    2: Casi nunca   3: A veces        4: Casi siempre     5: Siempre 

 

 

° de 

ítem 

 

Ítems 

Alternativas 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Dimensión: Ambiente laboral 

 
1 

¿A su opinión, considera Ud. que su remuneración es la 

adecuada para su puesto laboral? 

     

 
2 

¿A su opinión, considera Ud. que las políticas de la 

empresa ysu organización se encuentran estables? 

     

 
3 

¿A su opinión, considera usted que la relación con los 

compañeros de trabajo es adecuada? 

     

 
4 

¿A su opinión coma y considera usted que tiene las 

condiciones laborales estables? 

     

 

 
5 

¿A su opinión considera usted que existe buena 

supervisión de parte del inmediato superior acerca de 

los trabajadores? 

     

 
6 

¿A su opinión, considera usted que tiene buena 

seguridad en los ambientes de su entorno laboral? 

     

Dimensión: Causas motivacionales 

 
7 

¿A su opinión considera usted que se le reconoce por 

su buena labor a los trabajadores? 

     

 
8 

¿A su opinión considera usted que existe logros 

personales que son apoyados por la empresa? 

     

 
9 

¿A su opinión, considera usted que existe una 

independencia laboral en su entorno de la empresa? 

     



 

 
10 

¿A su opinión considera usted que existe 

responsabilidad y parte de los inmediatos superiores 

acerca de su labor? 

     

 
11 

¿A su opinión considera usted que existe promoción de 

parte de la empresa hacia los trabajadores? 

     

Dimensión: causas trascendentales 

 
12 

¿A su opinión considera usted que existe participación 

y servicio de los trabajadores en la empresa? 

     

 

 
13 

¿A su opinión considera usted que existe apoyo y 

solidaridad de los inmediatos superiores en los 

trabajadores? 

     

 
14 

¿A su opinión considera usted que existe capacitación 

en el trabajo constantemente? 

     

 

 
15 

¿A su opinión considera usted que se adapta su 

metodología de trabajo frente a algún cambio 

sustancial de la empresa? 

     

 

 
16 

¿A su opinión considera usted que existe habilidades al 

desarrollo de las funciones asignadas de parte de los 

trabajadores? 

     

 

 
17 

¿A su opinión considera usted que tiene los 

conocimientos necesarios para desarrollar todas las 

funciones encomendadas? 

     

       



 

CUESTIONARIO – DESEMPEÑO LABORAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como 

finalidad encontrar el grado de relación que tiene el liderazgo transformacional, 

en el desempeño laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L , 

Ica 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, 

asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque la opción 

que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X). 

1: Nunca      2: Casi nunca     3: A veces     4: Casi siempre      5: Siempre 

 

 
 

° de 

ítem 

 

Ítems 

Alternativas 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Dimensión: Capacidad laboral 

 
1 

A su opinión considera usted que tiene capacidad laboral 

para poder tomar decisiones y ejecutar acciones. 

     

 
2 

A su opinión, considera usted que existe capacidad laboral 

de parte de sus inmediatos superiores. 

     

Dimensión: Desenvolvimiento 

 
3 

A su opinión, considera usted que desarrolla sus funciones 

de forma ordenada y metódica. 

     

 
4 

A su opinión considera usted que tiene buen 

desenvolvimiento en sus acciones encomendadas. 

     

Dimensión: Trabajo en equipo 

 
5 

A su opinión considera usted que tiene espíritu de 

cooperación con los demás trabajadores. 

     

 
6 

A su opinión, considera usted que se desempeña 

adecuadamente cuando trabaja en equipo. 

     



 

ANEXO 4. Consentimiento informado. 

 
 



 

 



 

 



 

ANEXO 5. Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 7. Tablas 

 
 
Tabla 1 

Resultados de la validación por juicio de expertos 

 

Experto Grado académico Resultado 

Dr. Henry Huamanchumo 

Venegas 

Doctor en 

Administración 

Aplicable 

Mg. Luis Alberto Rivera 

Echegaray 

Maestro en 

Administración 

Aplicable 

Dr. Erick Guitton Lozano Doctor en 

Administración 

Aplicable 

 
 

Análisis descriptivo 

Tabla 2 

Dimensión Ambiente laboral 

 
Niveles f % Porcentaje acumulado 

Nunca 3 16% 16% 

Casi nunca 3 13% 28% 

A veces 8 38% 66% 

Casi siempre 5 23% 89% 

Siempre 2 11% 100% 

Total 20 100% 100% 

Nota: f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 



 

Tabla 3 

Causas motivacionales 

 

 

Niveles f % 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 3 13% 13% 

Casi nunca 4 19% 32% 

A veces 8 41% 73% 

Casi siempre 3 13% 86% 

Siempre 3 14% 100% 

Total 20 100% 100% 

Nota. f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 

 
Tabla 4 

Causas Transcendentales 

 

 

Niveles f % Porcentaje acumulado 

Nunca 2 4% 4% 

Casi nunca 4 8% 12% 

A veces 10 20% 32% 

Casi siempre 1 2% 34% 

Siempre 3 6% 40% 

Total 20 40% 100% 

Nota. f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 



 

Tabla 5 

Niveles de dimensión 

 

 

Niveles 
Ambiente 

laboral 
Cm Ct 

Nunca 16% 13% 4% 

Casi nunca 13% 19% 8% 

A veces 38% 41% 20% 

Casi siempre 23% 13% 2% 

Siempre 11% 14% 6% 

Total 100% 100% 100% 

Nota. Cm: causas motivacionales, Ct: causas trascendentales. 

Fuente: Elaboración propia. 

 
 

Tabla 6 

Dimensión Capacidad laboral 

 

 

Niveles f % Porcentaje acumulado 

Nunca 2 4% 4% 

Casi nunca 2 4% 8% 

A veces 9 18% 26% 

Casi siempre 3 6% 32% 

Siempre 4 8% 40% 

Total 20 40% 100% 

Nota. f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 



 

Tabla 7 

Dimensión Desenvolvimiento 

 

 

Niveles f % Porcentaje acumulado 

Nunca 2 4% 4% 

Casi nunca 3 6% 10% 

A veces 8 16% 26% 

Casi siempre 4 8% 34% 

Siempre 3 6% 40% 

Total 20 40% 100% 

Nota. f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 

 
 
 

Tabla 8 

Trabajo en equipo 

 

 

Niveles f % Porcentaje acumulado 

Nunca 3 6% 6% 

Casi nunca 4 8% 14% 

A veces 7 14% 28% 

Casi siempre 2 4% 32% 

Siempre 4 8% 40% 

Total 20 40% 100% 

Nota. f: número de trabajadores. 

Fuente: Elaboración propia. 



Tabla 9 

Niveles de dimensiones 

Niveles 
Capacidad 

laboral 
Desenvolvimiento Trabajo en equipo 

Nunca 4% 4% 6% 

Casi nunca 4% 6% 8% 

A veces 18% 16% 14% 

Casi siempre 6% 8% 4% 

Siempre 8% 6% 8% 

Total 100% 100% 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

Tabla 10 

Distribución 

Shapiro Wilk 

Estadístico gl Sig 

Liderazgo 

transformacional 0.145 20 0,0000 

Desempeño laboral 0.087 20 0.015 



Tabla 11 

Correlación de las variables 

Liderazgo 

transformacional 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Spearman 
1,000 0.752* 

Liderazgo 

transformacional 
Sig. 

(bilateral) 
0 

Rho de 

Spearman 

N 20 20 

Correlación 

de Spearman 
0.752* 1,000 

Desempeño 

laboral 
Sig. 

(bilateral) 
0 

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Tabla 12 

Correlación entre la dimensión ambiente laboral y el desempeño 

Ambiente laboral 
Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Spearman 
1,000 0.781*

Ambiente 

laboral 
Sig. 

(bilateral) 
0 

Rho de 

Spearman 

N 20 20 

Correlación 

de Spearman 
0.781* 1,000 

Desempeño 

laboral 
Sig. 

(bilateral) 
0 

N 20 20 



Tabla 13 

Correlación entre la dimensión de causas motivacionales y el desempeño 

laboral. 

Causas 

motivacionales 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de 

Spearman 

1,000 0.854* 

Causas 

motivacionales Sig. 

(bilateral) 
0 

Rho de 

Spearman 

N 20 20 

Correlación 

de 

Spearman 

0.854* 1,000 

Desempeño 

laboral Sig. 

(bilateral) 
0 

N 20 20 

Tabla 14 

Correlación entre la dimensión de causas trascendentales y el desempeño 

laboral. 

Causas 

trascendentales 

Desempeño 

laboral 

Correlación de 

Spearman 
1,000 0.697* 

Causas 

trascendentales Sig. (bilateral) 0 

Rho de 

Spearman 

N 20 20 

Correlación de 

Spearman 
0.697* 1,000 

Desempeño 

laboral Sig. (bilateral) 0 

N 20 20 



ANEXO 8. Análisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach 

Criterios de validación 

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Total 

1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 

3 1 1 1 1 

Alfa de 



 

ANEXO 09. Otros 

 
 

 








