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Resumen

La actual investigacion “Liderazgo transformacional y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica,2023”, tuvo como
propdsito, corroborar la relacion que existe entre el desempefio laboral y el
liderazgo transformacional. En esta investigacion se emple6 la metodologia de tipo
descriptiva, no experimental y correlacional de corte transversal con un enfoque
cuantitativo. Asimismo, para el presente estudio se conto con el total de la poblaciéon
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 significacion estadistica a igual a 0.05 (p-
valor < a) con un coeficiente de correlaciéon de (Rho=,0.854); con un nivel de
significacion porcentual del 5%, se concluye que las causas motivacionales se
relacionan significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa. Concluyendo que el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores en la ciudad de Ica
2023.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Motivacion, desempefio 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.LR.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 a equal to 0.05 (p-value < a) 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.



.  INTRODUCCION

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 motivacion hacia el personal observando estas
que es un peligro eminente de la fuga de los talentosy como también la inestabilidad
motivacional de todos los trabajadores que poseen las empresas.

La investigacion se justificd dentro de lo siguiente criterios. En lo tedrico, segun
Martinez (2023) menciono el nivel de conocimiento del lider es importante ya que en
ello se percibe los trabajadores con un adecuado desempeiio laboral; dicha
problematica nos brindara aportes e informacion sustancial para futuras
investigaciones y podran ser adaptados a otras empresas. En el nivel practico el
autor Martinez (2023) indicd que con ellos los resultados obtenidos se permitira
retroalimentar, evaluar, y formular planes de trabajo con la finalidad de obtener una
motivacion y ambiente laboral adecuado, con la finalidad de obtener cambiosy
mejoras en los protocolos de atencion y actuacion en los trabajadores de la
empresa Sistema Continuo JCM E.lLR.L. como también en lo social el autor
Martinez (2023) indic6é que es de gran relevancia para las empresas publicas y/o
privadas porque nos permitird definir la relacion entre liderazgo transformacional y
el adecuado desempefio laboral, y asi tener mejor produccién, ventas y servicios
gue brinda la empresa. En lo Metodoldgico: Con los resultados que se obtengan se
podra efectuar un diagndstico estable sobre el desarrollo laboral, facilitando una
mejor comprension en la problematica de laempresa. El cual va a generar una mejor
identificacion y prevencion de problematicas similares a la estudiada.

Asimismo, Salgado (2022), indica que las organizaciones estan obligadas a
trabajar para ser mas creativas donde incluyen innovacion para poseer sociedades
mas resistentes e inclusivas en nuestro medio.

De acuerdo a la realidad que presenta la empresa, se busca conocer como esta
influyendo el actual liderazgo en sus colaboradores, por lo que se formul6 la

pregunta ¢De qué manera el liderazgo transformacional, se relaciona con el



desempeiio laboral, ambiente laboral y motivacion de los trabajadores de la
empresa Sistema Continuo JCM E.IL.LR.L, Ica 20237

A nivel internacional, podemos observar que existen estudios que corroboran
la existencia de liderazgo organizacional como también nos obliga a estar en
constante evolucion en ello. Segun Cabrera (2016) en su trabajo sobre el “El
Liderazgo transformacional en México”, defini6 conceptos sobre liderazgo,
analizando los problemas de liderazgo en las empresas del pais 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, segun Diario Gestion (2020) inform6 que todas las actividades
fueron suspendidas, la prohibicién 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 dia a
través de diferentes problemas medioambientales también se ve afectado cierta
parte en el nivel de produccion y cuanto nos referimos al sector de los servicios
informaticos como también soportes técnico contiene la gama de problemas que
muchas veces no son contempladas.

Segun Pedraza (2010) indic6é que existen muchas empresas en la cual
contratan a personas de diferente género y también jovenes 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 satisfaccién y productividad,
en ello su nivel de desempefio como también su desarrollo profesional en las
diferentes empresas existe un porcentaje mayoritario de 67% indicando que se
encuentran comprometidos y si es necesario ser reconocidos por toda la labor que
desempefa 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) precis6 que hay una deficiencia de liderazgo

en las empresas en la cual no solucionan problemas, y se genera la falta de



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 produccién 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.LR.L”, perteneciente
a la ciudad de Ica cuenta con mas de 10 afios dedicada a la venta de equipos
informaticos y otras dedicadas al soporte técnico, en ellos se deriva como camara
web, redes y otros servicios. Dicha empresa contiene 20 colaboradores que cuyo
desemperio fue en el area administrativa comercial y también la colaboracion de un
personal que estan 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 6ptimos. En primer lugar podemos notar que existe un ambiente laboral
insatisfecho porque la mayoria 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
Secretaria y asi sucesivamente no existe un control adecuado como también se
podra notar un inadecuado clima laboral una carencia de entusiasmo y como
también una resistencia al cambio. En segundo lugar, se puede notar una
desmotivacién 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 compafieros 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 relacion entre el liderazgo transformacional y el

desempefio, ambiente y motivacién con los colaboradores.



Finalmente se pudo analizar que toda investigacion cuantitativa es necesario
formular la siguiente Hipotesis general: El liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.L.R.L, Ica 2023; y las hipoétesis especificas: El ambiente laboral se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
Sistema Continuo JCM E.Il.LR.L, Ica 2023, Las causas motivacionales se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LR.L, Ica 2023, Las causas trascendentales se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.L.R.L, Ica 2023.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto nacional, segun Abad (2022) en su investigacion realizada en el
Peru, uno de sus objetivos fue determinar la relacion existente entre el desempefio
laboral y el liderazgo transformacional, como también el de los trabajadores de
acreditar en el afio 2020, cuya metodologia tiene una investigacion aplicada con un
enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental con una correlacion prospectiva
y cuyo alcance es transversal mediante los parametros de un método hipotético y
deductivo. La muestra usada constituye a20 trabajadores de una unidad educativa
que se aplic6 dos cuestionarios, el primero usa la variable de liderazgo
transformacional que tiene 20 preguntas y la segunda es el desempefio 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 conclusion que tuvo el autor es que existe una
relacion muy significativa entre ambas variables estudiadas siendo una correlacion
positiva en la cual también se obtuvo valores similares en las diferentes

dimensiones que se estudio.

Como también Morales (2022) indic6 que tiene el objetivo de mejorar el clima
organizacional en la entidad de la gerencia regional de educacién del Valle en el afio
2019. Tiene una metodologia de una investigacion aplicada con enfoque cualitativo
disefio preexperimental, y en ello se aplic6 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 poblacion de 82 trabajadores de la gerencia regional de
educacion en el Valle que se observo, muchas deficiencias en las 5 dimensiones que
fueron analizadas en el clima organizacional de todos los trabajadores en lacual se
vio la necesidad de aplicar estrategias de liderazgo transformacional en la cual se
obtuvo 0.49% (P<0.5) de mejora que permitio tener resultados 6ptimos 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.



Segun Guzman (2022) en su investigacion enfatizé como finalidad analizar la
conexion entre el liderazgo transformacional y la gestion administrativa en los
procesos de matricula durante la pandemia en la Universidad Continental de
Huancayo en el afio 2020. Se utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo
correlacional, no experimental, con una muestra censal que incluyé a los 64
trabajadores de las oficinas administrativas involucradas enel proceso de matricula.
Los resultados alcanzados con un nivel de confianza del 99%, mostraron que el valor
P era menor a 0,01, lo que indicé una correlacién significativa y positiva del 0,636
entre ambas variables. En conclusion, se encontr6 que durante la emergencia
sanitaria si existe una relacion significativa entre las variables estudiadas y se pudo

comprobar su mejora.

Asimismo indic6 Delgado (2022) en su tesis que tuvo como objetivo analizar los
distintos estilos de liderazgo quienes apoyan a potenciar el desemperio laboral de
los trabajadores dentro de una organizacion su metodologia es de enfoque
cuantitativo descriptivo correlacional con 87 trabajadores en distintas areas
aplicando la técnica de la encuesta como tambiénse aplicé dicha técnica que midié
el desempefio laboral en sus 3 dimensiones deiniciativa laboral, trabajo en equipo y
cooperacion 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 practica en la mayoria de todos los colaboradores con una
capacidad explicativa y se mostré el desempefio laboral alto en un 87% como
también en medio de las entrevistas se evidencio que el tipo de liderazgo puede
tomar un poco mas de tiempo pero los resultados son muy constantes teniendo un
aporte de un 95% de aumento predictivo en el desempefio laboral se concluye que
todos los participantes ingresaron a un programa de liderazgo para transformacion

de edicién en el afo 2021.

Por otro lado, Saldarriaga (2021) indic6 que el propdsito de su investigacion fue
analizar la influencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial deZarumilla en la region
Tumbes, Per(, en 2021. Se utilizé una metodologia descriptiva no experimental,
aplicada cuantitativa y correlacional, con una muestra de 89 trabajadores. Se

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



utiizando la escala de Likert. Cuyos resultados obtenidos mostraron una alta
influencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral, con un 61,8%. Se
utiliz6 Rho de Spearman con un valor de 0,680 para evaluar la influencia del
liderazgo transformacional en las variables estudiadas, y se encontr6 una
significacion bilateral de 0,000. Las dimensiones también fueron evaluadas con
coeficientes bastante elevados. En conclusién, se determiné que si existe una
influencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral del personal

administrativo de la municipalidad.

Asimismo, Nonato (2021) tuvo como propésito analizar cual es la manera que
se relaciona el liderazgo transformacional con el docente y su desempefio en la
Facultad de educacion de la Universidad Nacional José Faustino SanchezCarrion
en la ciudad de huacho en el afio 2020, el tipo de investigacién que se uso fue
correlacional no causal trabajé con un disefio no experimental se usé por Unica vez
las variables de estudio como también menciona que su investigaciones aplicada
considerando un aporte a futuras investigaciones, la muestra se conformé por 14
docentes de la Facultad de educacién de la universidad antes mencionada y
empleo la escala de Likert utilizando un software estadistico. Cuyos resultados se
tuvo una correlacion de r = 0.967 con un (p<5), se considerd que tienen una relacion
directa con alto nivel es decir que el liderazgo transformacional como también el
desempeiio laboral se relaciona de una manera muy directa esto es al cruzar las
dos variables se increment6 el nivel dedesempenio. El tesista concluye que cumplié
los objetivos que necesita la facultad para poder llegar a tener resultados 6ptimos

de un beneficio integral en toda la facultad.

Avelladena (2020) en su tesis cuyo objetivo del estudio contiene cuatro
componentes del liderazgo transformacional se utilizé 20 participantes mediante
encuestas utilizando el analisis estadistico de Alfa de Cronbach con una prueba
piloto de los mismos 20 participantes y cuyos resultados se evidencié que los
lideres tienen un buen desempefio 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 inspiracion como también
de la motivacién y un 4,3% de la estimulacion intelectual en ello promueve todos

los nuevos enfoques para poder solucionar los problemas y obtuvo un menor



porcentaje de 3,8% por cada componente.

Para Quelal (2020) indicé que identificé como es la influencia entre el liderazgo
y también el desempefio laboral en el area del personal ejecutivo comercial de
ventas en la empresa Megadatos Netlife , dicha investigacion se realiz6 en la ciudad
de Quito y una poblacion de 104 trabajadores en ello se evalué el desempefio
mediante un formulario de evaluacion de encuesta y se trabajé con 8 lideres del
area con cada uno de sus coordinadores y como también los jefes comerciales , los
resultados obtenidos fue de desempefio muybueno con un 41% del total de
ejecutivos de ventas con una correlacién de r=0.941 mostrando que existe una
correlacion positiva bastante alta con un nivelde significancia menor al 0,05

rechazando la hipétesis nula y asi comprobando la hip6tesis de investigacion.

En el contexto internacional, Herrera (2019) en su tesis doctoral tuvo como
objetivo analizar el marco tedrico analitico como también un modelo de andlisis para
poder determinar los efectos que se generan en las relaciones entre el liderazgo
transformacional especifico y la innovacion abierta como el desempefio en seguridad
en las empresas mineras de la costa Caribe en la ciudad de Colombia, se utilizé 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 andlisis en ello bordea todos los limites
del conocimiento planteado para poder llevar a las industrias mineras y enfocarse
en acciones netamente concretas queayuden y aporten conciencia y tecnologia e
innovacion a todos los procesos de gestion de seguridad. Los resultados desde una
perspectiva tedrica y metodologica son de desarrollar modelos de analisis y escala
de medicion en el constructor de innovacion abierta en un contexto netamente
especifico en seguridad, dichos resultados mejoran cada uno de estos procesos
aumentando en un 95% la mejora en la innovacién 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 desempefio de seguridad.

Se observa en las bases teodricas de estudio, en la variable liderazgo
transformacional Palomino (2019) indicé que la gestidon de personas es un proceso
gue se tiene que liderar y en ello muchos directivos lo confunden con un papel de

Jefatura que aparentemente suele ser similares pero sus origenes es un tema de



controversia que hasta el dia de hoy se encuentran en estos procesos (Warren,
2018) indic6 que es un fendmeno de liderazgo que a diferencia de otros conceptos
ya que como muestra con claridad, estableciendodiferencias entre los directivos
que administran y el lider que desarrolla al directivo y es centrado en los diferentes
sistemas como también en sus estructuras de confianza, el lider 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 finalidadde realizar y trabajar con la gente que se encuentra en el
campo. Zalenick (1999) indicé que todos los directivos deben ser lideres personas
gue 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
diferentestipos de problemas y se necesita lideres 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 caético en el mundo

laboral y empresarial.

Siguiendo el aporte Chiavenato (2017) entrelazando con Maslow, ambos
autores contemplan como un nivel de motivacion una forma de interpretar basada
en una piramide, que clasifica de acuerdo al grado de importancia comotambién la
influencia del comportamiento humano coma a dicha piramide ayuda a jerarquizar
5 dimensiones gue son necesidad de seguridad, fisiol6gicas, de estima, seguridad.
En segundo lugar, tenemos la teoria de McClelland, donde argumenta que el logro,
el poder y la propiedad son tres necesidades basicas que ayudaran a explicar su
motivacion en las personas. En tercer lugar, sin embargo, contamos con una o dos
teorias de Herzberg, que nos dicen cuyos factores que contribuyen a la motivacion
son separados e independientes de factores que normalmente promueven la
insatisfaccion laboral y te explican de lasiguiente manera: factores de higiene
(insatisfaccion). Se puede decir que los factores de higiene describen las
condiciones de trabajo de los empleados y como indicadores mencionados son:
compensacion, politicas de la empresa, relaciones con los compafieros,
condiciones de trabajo, supervision cercana, segura y satisfactoria. Ademas, si

hablamos de factores de motivacion, nos relaciona con ayudar a los empleados



a utilizar sus talentos y crecer en su trabajo. Ademas, también verificamos si la
motivacion incluye el desarrollo, la realizacidon profesional, porque se basa en
realizar tareas desafiantes y que finalmente conduciran a resultados exitosos en su
trabajo, como indicadores incluyen: ambiente laboral, causas motivacionales,

causas trascendentales.

En éstainvestigacion se realizara el estudio de la variable de desempefiolaboral
segun 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 teoria de Herzberg quien la cual compara las 3 teorias como lo
menciond Chavienato (2017) como la jerarquia de necesidades la teoriade los dos
factores y también la teoria de las necesidades que existe bastante similitud en ello
Hertzberg sefialé que el dinero no es un motivador, no quiere decir que no provoque
alteraciones econdmicas, 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
sefalar 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 mas en bonos y copagos.

En cuanto a la segunda variable que es el desempefio laboral se fundamenta
en los siguientes autores, Kofman (2006) dicho desempefio se basa en resultados
que el colaborador puede brindar al ejercer diversos tipos de tareasque asigna el jefe
inmediato, en ello podemos ver que las diferentes entidades como también las
organizaciones pueden calificar el desempefio para poder serpromovidos 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, Hernandez (2002) también afirmé que es importante determinar el
nivel de colaboracién que tiene el trabajador pero deberia estar motivado de parte

de un lider ya que sin ellos puede tener algunas dificultades en su labor como
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también en su produccion manufactura, en ello varios también aportan resultados
de trabajos de investigacion que se sefiald6 en los antecedentes. Por ultimo,
Hirschman (2017) como Hughes (2007) ambos indicaron que el desempefio laboral
es una reaccion de la accion de los lideres 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 desempefio laboral son
factores importantes para conseguir el logro o la meta en una organizacion 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, haran lo que es imposible para
cumplir con su misién, incluso con la suya propia, con fuerza, ganas y voluntad de

trabajar siempre por la organizacion.

En este sentido Hernandez (2002) habl6 de lo necesario que es describir los
enfoques de cada una de las teorias de la motivacion establecidas de manera que
se denominan a continuacion: necesidad. Al interno de una empresa, las personas
tienen diferentes necesidades y los gerentes son responsables de influir en la
motivacion de los colaboradores y satisfacer esas necesidades. En este enfoque
se pormenoriza las siguientes teorias como la teoria ERG de Alderfer y la teoria de
necesidades de Maslow. Ahora, cuando se trata de diferencias individuales,
significa que los individuos pueden diferenciarse en funcion de diferentes aspectos,
ya sea: caracteristicas particulares, virtudes fundamentales y la ocupacién que
realizan. Asimismo, este enfoque incluye las siguientes teorias: teoria de
McClelland y la teoria 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 teorias como el

establecimiento de metas, la teoria de la equidad y la teoria de las expectativas.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

En el presente estudio se efectu6 una investigacion descriptiva
relacional explicativa segun lo cita Hernandez y Mendoza (2018)
indicaron que la investigacion 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
describid como se comportan las variables en su estado natural porlo
que se analizé la correlacion y vinculacion que se tienen en diferentes

variables de investigacion.
Disefio de investigacion

Este estudio se llevo a cabo con un disefio no experimental segun lo
coment6 Hernandez (2022) y Hidalgo (2005), indicaron que el disefio es
no experimental, porque no se manipulan las variables y es de corte
transversal ya que el instrumento de investigacion se aplicé de acuerdo
con una sola muestra y en un determinado tiempo tal como aparece en
la figura 1.

Figura 1l

Disefio de Investigacion
/ n}.

M r
\ 1

Nota. M: es la muestra, Oy: Liderazgo

transformacional,

Ox:Desempefio laboral, r: es la relacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo transformacional

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

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

situacion de las empresas y motiva al equipo segun afirmé el autor Sosik (2022).

Definicion 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 Medicion: Ordinal. En el caso de las dimensiones:

° Dimension 1: Ambiente laboral, indicé el autor Chiavenato (2017) nos
describen las condiciones fisicas donde laboran y sus caracteristicas
personales que aborda en las que el colaborador trabaja.

) Indicadores: Politicas de la empresa, remuneraciones, condiciones
laborales, relaciones con los compaferos de trabajo, supervision y
seguridad.

° Dimension 2: Causas motivacionales, segun el autor Chiavenato (2017)
nos indic6 que tiene que ver con la cooperacion 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,

e  responsabilidad y promocion.

) Dimensidn 3: causas trascendentales, segun el autor Evia (2019) explicé
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, participacion, servicio y apoyo.

° Escala de medicién: Ordinal, se consideraron cinco (5) alternativas de
jerarquia, con escala de Likert, que permitié utilizar la estadistica de
acuerdo a los datos existentes.

Variable 2: Desempeifio laboral /Variable dependiente (efecto) Definicion

conceptual: El desempefio gremial se basa mayormente delesfuerzo de

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

cada uno de los inmediatos superiores segun indicé Mejillon(2017).
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Definicion operacional: Cualidad en el que el servidor ejerce un trabajo de
acuerdo alo programado y en una entidad, es por ello que los trabajadores de
la empresa Sistema Continuo JCM E.lLR.L estuvieron inmersos en dicha
investigacion.

Escalade Medicion: Ordinal.

° Dimension 1. Capacidad laboral, segun el autor Chiavenato (2006)
indico que es la sumatoria de cada habilidad como también la postura de
los trabajadores en la cual optimizan el tiempo a través de las préacticas
como también la comunicacién directa y que sea abierta dichos
empleados han logrado compenetrarse llegando asi obtener una calidad

individual.
° Indicadores: Toma de decisiones, tiempo.

) Dimensidn 2: Desenvolvimiento, segun el autor Chiavenato (2007) indicé
gue los trabajadores tienden a desarrollarse con diversas actitudes como
también habilidades a través de diferentes practicas que existe una de
ellas es la comunicacion, dénde muchos empleados logran realizarse

utilizando el mecanismo comunicativo abierto y directo.
° Indicadores: Métodos, ordenamiento.

° Dimension 3: Trabajo en equipo, segun el autor Chiavenato (2007) indico
gue es un papel muy importante en la cual los colaboradores logran formar
grupos de trabajo a través de un lider y llegan a concretar metas
importantes de acuerdo al ambiente laboral en la cual se evaluado por su

desemperio.
° Indicadores: Cooperacion.

° Escala de medicion: Se utilizé la forma ordinal que tuvo 5 diferentes
opciones jerarquicas que nos permitieron cuantificar toda la informacion

existente de acuerdo a la escala de Likert.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.34.

Poblacién

Segun el autor Hernandez y Mendoza (2018) indic6 que la poblacion es
la distribucion de un grupo de acuerdo al lugar, el tiempo y circunstancia
(p.174). Lo cual este estudio se realizé al total de 20 colaboradores que
conforman la empresa, similar a la investigacion que reporto el autor
antes mencionado. Criterios de inclusion; se eligié alos colaboradores de
ambos sexos como también de diferentes tipos de géneros comprendidos
entre los 18 hasta los 60 afios de la empresa Sistema Continuo JCM
E.I.R.L. Criterios de exclusion; se excluyeron a los clientes de la empresa
de Sistema Continuo JCM E.I.R.L.

Muestra

El autor Hernandez y Mendoza (2018) menciond que es subconjunto de
toda esta poblacién y es necesario que sea significativa en la cual va a
ser igual que la poblacion porque ambos recopilan todos los datos
existentes preestablecidos en la investigacion. Por lo que la muestra de
esta investigacion fue igual a la poblacién que se estudio siendo un total

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

Muestreo

Segun el autor Otzen y Manterola (2022) afirmé que el muestreo es el
proceso de elegir una muestra representativa de una poblacion enorme
para realizar una investigacion o estudio. En otras palabras, es la técnica
gue se utiliza para adquirir informacion sobre una poblacion sin tener que
estudiar a todos los individuos que la conforman. En este estudio se

aplico el muestreo censal en toda la poblacion.

Unidad de analisis

Estuvo representado por un colaborador de la empresa Sistema
Continuo JCM E.I.LR.L, Ica, 2023.
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3.4.

3.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

El autor Baena (2017) afirmo6 que el método es una combinacion de reglas y
procedimientos para que el interrogador establezca una relacion con el sujeto
de la investigacion. Y la herramienta es la base sobre la que las tecnologias

alcanzan sus niveles maximos.

En sintesis, se llevo 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, Lavalidez y confiabilidad, segun

indicaron los autores Lépez y Gomez (2006).

En éste sentido, se determiné la validez mediante el juicio de 03 expertos, y
para la confiabilidad se aplico el Alfa de Cronbach, tal como semuestra en el
anexo 7(tabla 1) de la presente investigacion.

Procedimientos

La recopilacion de informacion de ésta investigacion, se desarrollé en la
empresa Sistema Continuo JCM E.I.R.L, ubicado en la ciudad de Ica, y estuvo
enfocada en el personal administrativo y atencion al cliente. La secuencia del
procedimiento de recoleccién de datos se realizé de manera gradual, se inicié
con la carta de autorizacién de la empresa antes mencionada, siendo esta
aceptada. Al mismo tiempo se solicitd que nos brindara las facilidades para
poder concientizar a los trabajadores con respecto a la finalidad de la
investigacion, y con el permiso que me fue otorgado como investigadora emitido
por el Gerente General se solicitd la confidencialidad de los datos de los
encuestados y el informe final de la investigacion. Se procedié a evaluar a los
trabajadores segun el instrumento del cuestionario de manera presencial, lo
cual se consiguio 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.

3.7.

Método de analisis de datos

Para el autor Hernandez y Mendoza (2018) sefial6 que la utilizacién de métodos
como también las herramientas que se encuentran disponibles son una
recoleccion de datos importantes que deben adaptarse o como tambiéntener
una ampliacion y en ello dependera del enfoque que tiene el estudio como
también como aborda el problema y la implantacion y la elaboracibn como
también todas las recomendaciones que se deben obtener de acuerdo a los

datos recogidos y su analisis.

La informacion procesada fue tratada con el software de SPSS - 26 y Excel.
Los resultados obtenidos en este proceso fueron organizados y analizados
mediante tablas y estadisticas precisas, que estuvieron presentadas mediante
programas como Microsoft Excel. Estas tablas y graficos permitieron extraer
conclusiones y hacer recomendaciones adecuadas. Para definir si existe una
relacion entre las variables estudiadas, se utilizaron técnicas estadisticas como

el analisis de chi-cuadrado y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Aspectos éticos

En el campo nacional de acuerdo al cédigo nacional indica que se debe tener
una transparencia como también la veracidad de todos los datos obtenidos y
esta de acuerdo a una carta de autorizacion que es entregada por la empresa,
en ello se indica que no se debe alterar ninguna informacion, ni debemos excluir
ningun dato establecido, o de acuerdo a la Universidad César Vallejo con su
resolucion 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 informacion 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 edicion
aplicando cuestionarios con caracteristicas confidenciales garantizando su

anonimato Maravi (2007).

Asimismo, en el aspecto internacional Florensa & Sols (2017) y Latas (2010),
indicaron que la ética de la investigacion es el interés que tiene un investigador

por analizar la realidad cotidiana con el fin de proporcionar resultados de
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investigacion en beneficio de la humanidad, ya que nuestro informe detallara
dichos aspectos. Ademas, 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 realizacion de este capitulo se llevé a cabo tanto el analisis 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.LR.L, referente a su percepcion de las variables de la investigacion,
ejecutandose segun las dimensiones con la aplicacion del software estadistico
SPSS-26. Obteniendo los resultados de los juicios de expertos se valido
aplicando un Alfa de Cronbach teniendo un valor de 0.985 tal como se muestra
en el anexo 8.
Anélisis
Descriptivo.
Figura 2
Dimension Ambiente laboral

38%
16%
13%
11%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Tal como se muestra en la figura 2 y en el anexo 7(tabla 2), se observo 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 % indico que siempre esta conforme y un 13 % casi nunca y nunca un 16 %,
con ello se evidenci6 que la empresa presenta a veces un buen ambiente laboral

teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir.
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Figura 3

Causas motivacionales

45%
40%
35%
30%
25%

20%

15% 19%
10% 13%

5%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

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

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa
Sistema Continuo JCM E.LLR.L, apreciaron las diferentes causas
motivacionales que implican en la empresa y existe un 41 % que a veces esta
conforme, en contraste un 13 % de nunca, con ello se evidencié que en la
empresa a veces influyen las causas motivacionales teniendo un porcentaje

mayor y tendencia a subir.
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Figura4

Causas Trascendentales
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20%

20%
15%

10%
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o I

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

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

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa
Sistema Continuo JCM E.LLR.L, apreciaron las diferentes causas
trascendentales que implican en la empresa y existe un 20 % que a veces esta
conforme, en contraste un 4 % de nunca, con ello se evidencié que en la
empresa presenta a veces diferentes causas teniendo un porcentaje mayor y

tendencia a subir.

Figura 5
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Tal como se muestra en la figura 5 y en el anexo 7(tabla 5), se observé 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, posicidn en la que existen diferentes
dimensiones que tiene un casi siempre un 2 % considera que no tiene
significancia, con ello se evidencidé que en la empresa presenta a veces un

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

Figura 6

Dimension Capacidad laboral

20%
18%
16%
14%
12%
10%

8%

6%

8%
4% 6%
2%
0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Tal como se muestra en la figura 6 y en el anexo 7(tabla 6), se observé que el
100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa
Sistema Continuo JCM E.l.R.L, indicaron que la capacidad laboral implica en
la empresa y existe un 18 % que a veces esta conforme, en contraste un 4 %
de nunca y casi nunca, con ello se evidencié que en la empresa presenta a

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

Dimension Desenvolvimiento
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Tal como se muestra en la figura 7 y en el anexo 7(tabla 7), se observé que el
100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa
Sistema Continuo JCM E.I.LR.L, apreciaron las diferentes causas en el
desenvolvimiento del personal que implican en la empresa y existe un 16 %
gue a veces esta conforme, en contraste un 6 % de nunca, con ello se
evidencio 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
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

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

100 % de los trabajadores que respondieron a la encuesta en la empresa
Sistema Continuo JCM E.L.LR.L, apreciaron las diferentes causas en el
desenvolvimiento del personal que implican en la empresa y existe un 14 %
que a veces esta conforme, en contraste un 6 % de nunca, con ello se
evidencio 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
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Nota. D1: dimensiéon 1, D2: dimension 2, D3:
dimension 3.Fuente: Elaboracion propia.

Tal como se muestra en la figura 9 y en el anexo 7(tabla 9), se observé 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 contraposicion existe diferentes
dimensiones que tiene un casi siempre un 4 % considera que no tiene
significancia, con ello se evidencié que en la empresa presenta a veces un

buen desempefio laboral teniendo un porcentaje mayor y tendencia a subir.
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Pruebas de normalidad

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

distribucion de los datos representa una distribucion normal.

Tal como se muestra en el anexo 7(tabla 10) se evidencia los resultados
estadisticos 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 distribucion normal, en el caso
de la variable desempefio laboral recae lo mismo obteniendo un dato menor a
0.05 indicando que no muestra una distribucion normal. En ello se concluyé que

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

HIPOTESIS GENERAL
Ho: No existe correlacion entre las variables de liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral.

H1: Si existe correlacion entre las variables de liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral.

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 11) se evidencié que el resultado de la
correlacion de las variables estudiadas obtuvo un valor de 0.752 indicando
segun la tabla que existe una buena relacion como también es significativa con

un valor de 0.

HIPOTESIS ESPECIFICA PRIMERA

Ho: No existe correlacidn entre la dimension ambiente laboral y el desempefio

laboral.

H1: Existe correlacion entre la dimension ambiente laboral y el desempefio
laboral.

Como se aprecia en el anexo 7 (tabla 12) se puedo evidenciar que los
resultados de la dimension del ambiente laboral y la variable desempefio
laboral se obtuvo un valor de 0.781 indicando segun la tabla que existe una

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

Dimension causas motivacionales.

25



HIPOTESIS ESPECIFICA SEGUNDA
Ho: No existe correlacion entre la dimension causas motivacionales y el

desempeiio laboral.

H1: Existe correlacion entre la dimensiébn de causas motivacionales y el

desempeiio laboral.

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 13) se pudo evidenciar que los resultados
de la dimensién de causas motivacionales y la variable desempefio laboral se
obtuvo un valor de 0.854 indicando segun la tabla que existe una buena
relacion como también es significativa con un valor de O.

HIPOTESIS ESPECIFICA TERCERA

Ho: No existe correlacion entre la dimensidén de causas trascendentales y el

desemperio laboral.

H1: Existe correlacion entre la dimension de causas trascendentales y el

desemperio laboral.

Como se aprecia en el anexo 7(tabla 14) se puedo evidenciar que los
resultados de la dimension de las causas trascendentales y la variable
desemperio laboral se obtuvo un valor de 0.697 indicando segun la tabla que

existe una buena relacion como también es significativa con un valor de 0.
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V. DISCUSION

En la tabla 11, se muestra que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000
frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un coeficiente
de correlacion de (Rho= 0.752); con un nivel de significacion porcentual del 0.05%,
por lo que, se acepto la H1, concluyendo que el liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de
Sistema Continuo JCM E.I.LR.L, Ica 2023. En tal sentido, en cuanto al objetivo
planteado en el trabajo de indagacion se logrdé determinar la relacion entre las
variables y se pudo afirmar que existe una marcada relacion estadisticamente
positiva, relacionandose directamente con la administracion operacional moderna,
al contar con aspectos que conllevan directamente a la aplicacion de principios
gue 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) corroboré este hecho ya que en su investigacion su correlacion
prospectiva, mediante el método hipotético, en la que concluyé que utilizando un
componente de capacidad para entusiasmar transmitir confianza y respeto en un
4,4% después de la inspiracibn como también de la motivacion y un 4,3% de la
estimulacion intelectual; con ello promovio todos los nuevos enfoques para poder
solucionar los problemas y obtuvo un menor porcentaje de 3,8% por cada
componente, en ello, Herrera (2019) indic6 que los empleados se sintieron
inspirados y motivados para superar desafios y alcanzar metas ambiciosas. El
lider transformacional establecié un sentido de propdsito y vision que motivo a los
empleados a esforzarse mas alla de lo convencional.

De acuerdo con la investigacién empleada indicé que el autor converge que al
sentirse seguros y respaldados, los empleados son mas propensos a manejar el
fracaso de maneraconstructiva. 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 Teoria “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 transformacién en
una organizacion; por consiguiente, el liderazgo transformacional tuvo una

valoracion alta en relacion al desempeiio laboral.
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Referente al primer objetivo especifico, se obtuvo que el p-valor (valor de
significancia) es igual a 0,000 versus a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-
valor < a) con un coeficiente de correlacion de (Rho=,0.781; con un nivel de
significacion porcentual del 0.05%,) tal como se muestra en la tabla 12, por lo que
se concluyé que el ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.L.R.L. ello,
enmarcado dentro de la administracién operacional moderna, la administracion por
objetivos y las relaciones humanas, al observar que un buen disefio de tiempos,
movimientos y procesos permiten coadyuvar en mejorar un ambiente laboral no
solo en la parte fisica o estructural, sino, en la parte que concierne al sistema mismo
del desarrollo de los procesos. Tras lo expuesto, segun Abad (2022), también
corroboré este hecho ya que en su investigacidn su correlacion prospectiva
mediante el método hipotético concluyo lo mismo teniendo definitivamente una

relacion muy significativa.

Respecto al segundo objetivo especifico se obtuvo que el p-valor (valor de
significancia) es igual a 0,000 versus a la significacién estadistica a igual a 0.05
(p-valor < a) con un coeficiente de correlaciéon de (Rho=,0.854); con un nivel de
significacion porcentual del 0.05%, tal como se muestra en la tabla 13, se concluy6
gue las causas motivacionales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L, lo cual permite
dilucidar que la teoria de la administracion 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, referenciandolas en cada trabajador con la finalidad de
contar con un espectro mas claro y fomentar actividades que permitan observar que
los trabajadores se hallan motivados e identificados. De acuerdo a lo vertido, segun
Avelladena (2022) corroboro este hecho ya que en su investigacion su correlacion

es 0.986. Por lo que concluy6 lo mismo teniendo una relacion muy significativa.
En cuanto al tercer objetivo especifico, se puede determinar que el objetivo

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

relacion estadisticamente positiva por lo que el p-valor (valor de significancia) es
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igual a 0,000 versus a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un
coeficiente de correlacion de (Rho=,0.697); con un nivel de significacién porcentual
del 0.05%, tal como se muestra en la tabla 14, se concluyé que las causas
trascendentales se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023, lo cual permite observar
que la teoria de la administracion por objetivos puede ser tomada en cuenta y ser
aplicada para poder plantear, definiendo objetivos globales e individuales en
funcion de causas que generen participacion e identificacién al interior de la
empresa; el plan de accion, el seguimiento continuo seran trascendentales al
identificar tales causas y los efectos positivos que se esperan lograr. Por lo descrito,
segun Herrera (2019) corrobor6 este hecho ya que en su investigacion su
correlaciéon prospectiva mediante el métodohipotético concluyd lo mismo teniendo

una relacion muy significativa.
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VI.

CONCLUSIONES

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

versus a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un
coeficiente de correlacion de (Rho=,0.752); con un nivel de significacion
porcentual del 0.05 %, en ello se observé que el liderazgo transformacional
mejoro significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de
Sistema Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023.

Se concluyé que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a
la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un coeficiente de
correlacion de (Rho=,0.781); con un nivel de significacién porcentual del
0.05%, indicando que las causas motivacionales se relacionaron
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.I.R.L.

Se concluyé que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a
la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un coeficiente de
correlacion de (Rho=,0.854); con un nivel de significacién porcentual del
0.05%, indicando que las causas motivacionales se relacionaron
significativamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.I.R.L.

Se concluyé que el p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 versus a
la significacion estadistica a igual a 0.05 (p-valor < a) con un coeficiente de
correlacion de (Rho=,0.697); con un nivel de significacion porcentual del
0.05%, indicando que las causas trascendentales se relacionaron
significativamente con el desempenio laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.I.R.L, Ica 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Si bien es cierto en la actualidad sufrimos diferentes variaciones de
comportamiento y es habitual modificar nuestros habitos, por ello se
recomienda ampliar la investigacion 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 organizacion y por lo tanto reflejando en la

productividad de la misma.

Se recomienda que se pueda realizar la participacion de las autoridades
académicas en ampliar el espectro de la informacion a través de otras tesis
y plantearlas como herramientas de consulta o guias para la futura toma de
decisiones en empresas similares, sobre todo en lo referente a causas

motivacionales y su espectro de aplicacion.

Se recomienda aprobar presupuestos e incentivos de investigacion para que
las autoridades académicas participen en estos proyectos para motivar y
mejorar el clima organizacional, promoviendo la participacion de los
involucrados al interior de las organizaciones y que las mismas apliquen

nuevas formas dinamicas de fomentar el desempefio laboral.

Se recomienda ampliar las investigaciones con referencia a las causas
trascendentales que motivaron la investigacién, puesto que se ha
demostrado que se relacionan significativamente con el desempefio laboral,
lo cual conlleva a la mejora esperada en todos los aspectos de organizaciéon

y procesos administrativos.
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ANEXOS

ANEXO 1. Tabla de operacionalizacién de variables o Tabla de categorizacion.

Variables Definicion Definicion , - , Escalade
. : Dimension Indicadores L
de estudio Conceptual Operacional medicion
- Remuneracion
- Politica de la empresa ysu organizacién
Segun  MacGregor | El liderazgo laboral se | ,pi - Relaciones con los compafieros de trabajo
. i . mbiente laboral —
(2021), el liderazgo es | refiere a la posibilidad - Condlc!ones laborales
capaz de cambiar | que tiene la empresa - Supervision
V1: expectativas como Sistema continuo JCM - Seguridad
Liderazgo percepciones y | E.LR.L de liderar a sus - Reconocimientos Ordinal
transformacional motivaciones en las empleados a mantener, Causas - Logros
personas que le siguen | mejorar, desarrollar o motivacionales - Independencia laboral
como impulsar la | cambiar su rendimiento o - Responsabilidad
transformacion en una | su comportamiento a - Promocién
organizacion. través de incentivos. Causas - Participacion y servicio
trascendentales - Apoyo Yy solidaridad
- Capacitacion en el trabajo
- Adapta su metodologia de trabajo ante  algiin cambio
El desempefio laboral Es la calidad del trabajo - Desarrolla_t_rabajo adicional_l]til
se refiere al que realiza el -Posee habilidades necesarias para el desarrollo de las
ngim'i?;gg}ggoeoseg colaborador dentro de _It_unmor:es a3|gna_da_s. - a m
e e Sistema continuo JCM - fllfnnc?onzz conocimientos necesarios para desarrollar sus
. actividades asignadas, .E'l'R'L' Aqui entran en
V2 | imi juego desde sus _ _ . . _
Desempefio e desenvo vimiento competencias Capacidad - Realiza el trabajo en el tiempo establecido. Ordinal
laboral con el que actua, es profesionales hasta sus laboral

por ello que gran parte
de las empresas
evaltan el desempefio
para medir el grado de
eficacia y eficienciacon
que realizan sus
actividades. (Mejillén,
2017)

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

Desenvolvimiento

- Desarrolla sus funciones de forma ordenada y metddica.

Trabajo en
Equipo

- Tiene espiritu de cooperacion con los demas

trabajadores.

- Se desempena adecuadamente cuando trabaja en equipo.




ANEXO 2. Matriz de Consistencia.

Liderazgo transformacional y su relacién con el desemperio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.L.R.L, Ica

2023.
- . o Técnicae

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Tecnica
¢De qué manera el liderazgo | Determinar la relacion entre el | El liderazgo transformacional se
transformacional se relaciona | liderazgo transformacional y el | relaciona significativamente con el Encuesta
con el desempefio laboral de | desempefio laboral de los | desempefio laboral en los trabajadores
los trabajadores de Sistema |trabajadores de Sistema Continuo | de Sistema Continuo JCM E.I.LR.L, Ica
Continuo JCM E.LR.L, Ica |JCME.LR.L, Ica 2023 2023
20237 Instrumentos
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢De qué manera el ambiente | Determinar la relacion entre el | El ambiente laboral se relaciona | Cuestionario

relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LR.L, Ica
20237

laboral se

¢De qué manera las causas
motivacionales se relacionan
con el desempefio laboral de
los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LR.L, Ica
20237

¢De qué manera las causas
trascendentales se relacionan

ambiente laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
empresa Sistema Continuo JCM
E.lLR.L, Ica 2023.

Determinar la relacion las causas
motivacionales y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
empresa Sistema Continuo JCM
E.lLR.L, Ica 2023.

Determinar la relacion entre las
causas trascendentales y el
desempenio laboral de los

significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.I.LR.L, Ica 2023.

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

Las causas trascendentales se
relacionan significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores
de Sistema Continuo JCM E.l.LR.L, Ica
2023.




con el desempefio laboral de
los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LR.L, Ica
20237

trabajadores de Sistema Continuo
JCME.LLR.L, Ica 2023.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo Poblacion

Aplicada N1: 20 trabajadores de la empresa | [Variables Dimensiones
Nivel Descriptivo — Correlacional Sistema Continuo JCME.IL.R.L Ambiente laboral
Transversal

Diseno Muestra Liderazgo | Causas

No experimental No se determiné muestra ya que transformacional | motivacionales
Enfoque setrabajé con toda la poblacion. Causas

Cuantitativo trascendentales

Desempefio
laboral

Capacidad laboral

Desenvolvimiento

Trabajo en equipo




ANEXO 3. Instrumento de recoleccion de datos.

finalidad encontrar el grado de relacion que tiene el liderazgo transformacional,
en el desemperio 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 opcion

gue mejor se cifie a su opinion, con un aspa (X).

CUESTIONARIO =L IDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como

1: Nunca 2: Casinunca 3:A veces 4: Casi siempre 5: Siempre
Alternativas
°de ftems
item 3 4

Dimension: Ambiente laboral

¢A su opinion, considera Ud. que su remuneracion es la

adecuada para su puesto laboral?

¢A su opinion, considera Ud. que las politicas de la

2 empresa ysu organizacion se encuentran estables?
¢A su opinion, considera usted que la relacion con los
3 compainieros de trabajo es adecuada?
¢A su opinion coma y considera usted que tiene las
4 condiciones laborales estables?
¢A su opinion considera usted que existe buena
5 supervision de parte del inmediato superior acerca de
los trabajadores?
¢A su opinién, considera usted que tiene buena
6 seguridad en los ambientes de su entorno laboral?

Dimension: Causas motivacionales

¢A su opinion considera usted que se le reconoce por

7 su buena labor a los trabajadores?
¢A su opinion considera usted que existe logros
8 personales que son apoyados por la empresa?
¢A su opinion, considera usted que existe una
9 independencia laboral en su entorno de la empresa?




10

¢A su opinidn considera usted que existe
responsabilidad y parte de los inmediatos superiores
acerca de su labor?

11

¢A su opinion considera usted que existe promocion de

parte de la empresa hacia los trabajadores?

Dimension: causas trascendentales

12

¢A su opinion considera usted que existe participacion
y servicio de los trabajadores en la empresa?

13

¢A su opinion considera usted que existe apoyo y
solidaridad de los inmediatos superiores en los

trabajadores?

14

¢A su opinion considera usted que existe capacitacion

en el trabajo constantemente?

15

¢A su opinion considera usted que se adapta su
metodologia de trabajo frente a algun cambio

sustancial de la empresa?

16

¢A su opinion considera usted que existe habilidades al
desarrollo de las funciones asignadas de parte de los
trabajadores?

17

¢A su opinion considera usted que tiene los
conocimientos necesarios para desarrollar todas las

funciones encomendadas?




CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como
finalidad encontrar el grado de relacion que tiene el liderazgo transformacional,
en el desemperio 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 opcion
gue mejor se cifie a su opinion, con un aspa (X).

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

Alternativas

°de items

item 1 2 3 4 5

Dimension: Capacidad laboral

A su opinion considera usted que tiene capacidad laboral

1 para poder tomar decisiones y ejecutar acciones.

A su opinion, considera usted que existe capacidad laboral
2 de parte de sus inmediatos superiores.

Dimension: Desenvolvimiento

A su opinién, considera usted que desarrolla sus funciones

3 de forma ordenada y metédica.

A su opinién considera usted que tiene buen

4 desenvolvimiento en sus acciones encomendadas.

Dimension: Trabajo en equipo

A su opinion considera usted que tiene espiritu de

5 cooperacion con los demas trabajadores.

A su opinion, considera usted que se desempefia

6 adecuadamente cuando trabaja en equipo.




ANEXO 4. Consentimiento informado.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Consentimlento Informado (*)

Tilulo de la invesligacion: Liderazgo ranshormacional y su relacon con &l desempedio
labaral de log Irabajadones de Sislema Conlinus JOM ELR.L, lea 2023,

Investigader (a) (es): VASOUEZ AMASIFUEN LUZ MILAGROS.
Propésite del estudic

Le invilarmas a participar en la investigacitn Gulada “Liderargo ransformacional y 2y
refacion con e desempefio laboral de los labajadores e Sislema Conlinuo JCM
ELRL, lca 2023, cuyn objelive es Delerminas |a relscidn enlre e lderargo
transformacional y e desempefio laboral de los irabajadores de Sistera Continue JCM
E.LRL, lca 2023,

Esla imvestigacion =s desarrollada por e estudiarle de pregrado de la carrera
profesicnal de adminisiracan del programa Académice Talkr de slabaracion de lesis de
la Universidad César Vallejo el campus Lima-Esle, aprobado por B aulondad
comespondente de la Universidad y con el permiso de 1 instilusidn:

Sislerma Conbinues JCM ELRL.
Describin &f imgacio del problama de la imesiigaciin.

La realidad problematica en primer higar es gue xisle un ambienbe labaral insalisfecho
porgue k3 mayeda de lodes los Wabajadares no se encuenlran conforme por las
diferanies funciones que s& realiza debido a los diferenies cambios adrministralivos vy los
soparies Eonicos gue exisie, y las undones comienzan a variar a cambiar y se
encuenlra en caja olfo se encuenira en Secretaria y 50 sucesivamenta no exisie un
contral adecuado como lambién se podrd nolar un nadecusads chma Bboral wna
carencia de enlusissmo y como ambetn una resislendaa al cambio. En segundo luegar,
g& puede molar una desmolivacion ya que bajo el nivel de productividad como Lambeén
la carencia de reconoamientos gue es necasaio para poder mejorar la produclividad.
En barcer lugar, sungen causas rascenderiisles que se vio refllejado en B empress de
parie de los colaboradores y s& pudo nolar en e sendcio al diente gue no conbamgla
probocolos adecuadas come Lambisn renuncias no anundadas compafiens de irabajos
qiee 00 irespeluosos en las tandanzas inpusiificadas, y anire olnos.
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Procedimiento

S uslesd decide participar @n |a imnvesiigacidn e realizan o sfuients (enumerar los
procadimientos del esiudio):

1. S& realizard wna encuesia o enlrevisia donde se recogerdn dalos personales y
algunas pregunias sobre B imvesigacion Blulada: Liderargo ransformacional y su
refacion con &l desempedfio laboral de s irabajadores de Sislema Conlinuo JCM
E.lR.L, lca 2023~

2. Esla encuesia o enirevisia tendrd un Bempo eslimado de 30 minulos y se realizard
en &l ambienie de B empresa ubicado en la Av. San Manin M. 145 lca-lea-lca, de la
empresa Sislema Conlinwes JCM ELR.L. Las respuesias al cueslionario o guia de
enlrevisla serdn codificadas usando un nomend de idenlificasdn ¥, par b lanlo, serdn

aAmnAnEmas.

* Oibligalono & partir de los 1B afies
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Participacion woluntaria (principio de aulonamia) Puede hacer odas |as pregunias
para aclarar sus dudas anbes de decidr i desea paricpar o no, y su decsion serd
respelada. Posterior a la aceplacion no desea conlinuars pueede hacerls gin ningdn
problema.

Rigsgo (principio de Mo makiicenca): ndcar al parlicipants B ex@slencia guee NO axisie
riesgo o dano al panicipar en & imesligacidn. Sin embango, en &l caso gue exislan
pregunilas e ke peedan generar incomodidad. Lsted liene la Bhertad de responderlas
0 i

Baneficios [principio de beneflicancia). 3e | informard gue los resultadss de |a
invasiigaciin e e slcanzard a la inslilvcidn al iérming de k& invesligacidn. No recibird
ningln banefico econdmico ni de ninguna olra indsle. El exiudio no va a aportar a la
gald individual de la persora, sin embargo, lof resullados del esludio podran
converlires en beneficio de la salid plblica.

Confidencialidad (principio de juslicia) Los dabes recoleciados deben sar andnimas y
ro bemer ninguna loma de denlificar al paficipante. Garanlizamoes que la informadidn
gque usbed nos brinde s lolaimente Conlidencial v mo serd usada para ningln abro
propisilo fuera de la imnvesigacdn. Los dalos permanecerdn bajo cusiodia del
invesiigadar princgal y pasade wn liempo delerminado  Serdn  ebminados
COnwe s e,

Problemas o preguntas:

Si liene preguntas sobre la investigacion puede contactar con & Investigades (a) {es)
Vasquer Amasifien Luz Miagres email luvasqueramf@uewitualedu pe y Dosenls
ABEEar D. Hesiry Husamanchusmos Weregas email:
henbuarmanchumoisceinual edu. pe.

Consentimieno

Después de haber kido los propdsites de la invesligadion aulorizo parbcpas en |a
investinaciin anbes mencsonada.

Mombre y apelbdos: Juan Angel Moran Cardanas.

Fetha y hora 12 de junio del 2023,

Paca piraril e b veaessid o' copes o M B TnectT B SlEs Ui i CoTSImATIATED S praseric, & el
¥ i g dibe propostser. Nomisen v Sl GiEc gui S8 CUREScoTo KTl B debe Solclr ol oo
dasch ' cowl dW BTV i s powalEs @ el S o formuiens Soogle .
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ANEXO 5. Matriz Evaluacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo transformacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L Ica,2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Henry Huamanchumo Venegas

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ()

< o . Docente Universitario
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: |Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:
(si corresponde)

2, Propésito 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)

“Liderazgo transformacional y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica,2023"

Nombre de la Prueba:

Autor: | LUZ Milagros Vasquez Amasifuen

.. [lca-Perd
Procedencia:

Administracién: IAdministracion de Empresas.

Tiempo de aplicacion: 07 meses

Ambito de aplicacion: Fducativo

Significacién: | El instrumento estd compuesto mediante cuestionarios, en la escala de
Likert constituido por los siguientes valores: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). El trabajo de Investigacion tiene
como objetivo recopilar la informacion sobre las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral en la empresa Sistema Continuo

oo INVESTIGA
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JCM, que esta conformada por 23 preguntas.

4. Soporte teérico

(describir en funcion al modelo tedrico)

TRANSFORMACIONAL

Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Dimension 1: Chiavenato (2017) nos describen las condiciones fisicas

Ambiente laboral donde laboran y sus caracteristicas personales que aborda

en las que el colaborador trabaja.

VARIABLE 1: Dimension 2: Chiavenato (2017) nos indicd que tiene que ver con la

’ Causas cooperacién de los trabajadores al usar su talento y debe

LIDERAZGO motivacionales prosperar en sus actividades y es necesario otorgar bonos

por su labor.

Dimension 3:
Causas
trascendentales

Evia (2019) explicé que es creado por una persona, perg
destinado a otra, es decir, el beneficio que una persona
obtiene como resultado de sus acciones.

VARIABLE 2:
DESEMPERNO
LABORAL

Dimension 1:
Capacidad laboral

Chiavenato (2006) indico que es la sumatoria de cada
habilidad como también la postura de los trabajadores en la
cual optimizan el tiempo a través de las practicas comog
también la comunicacion directa y que sea abierta dichos|
empleados han logrado compenetrarse llegando asi
obtener una calidad individual.

Dimension 2:
Desenvolvimiento

Chiavenato (2007) indicé que los trabajadores tienden 4
desarrollarse con diversas actitudes como también
habilidades a través de diferentes practicas que existe una
de ellas es la comunicacion, dénde muchos empleados
logran realizarse utilizando el mecanismo comunicativo
abierto y directo.

Dimension 3:
Trabajo en Equipo

Chiavenato (2007) indico que es un papel muy importante
en la cual los colaboradores logran formar grupos de
trabajo a través de un lider y llegan a concretar metas
importantes de acuerdo al ambiente laboral en la cual es

evaluado por su desempefio.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario denominado “Liderazgo transformacional y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LLR.L Ica, 2023"; elaborado por Luz
Milagros Vésquez Amasifuen en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de
los items segln corresponda.

oo INVESTIGA
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Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - ) - - ~ - )
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA = NO.CUIMPIE Con LENteno afectada la medicién de la dimension.
EL':;?;?;?:”::' 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

decir debe ser
incluido.

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Liderazgo Transformacional.

. Primera dimension: Ambiente laboral.

. Objetivos de la Dimensién: Investigar la relacion del Ambiente Laboral y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
Ica, 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observamon_esi
Recomendaciones

Su remuneracién es 3 3 4

adecuada para el puesto

laboral.

Las politicas de la empresa y 4 4 4

su organizacion se
AMBIENTE encuentran estables.

LABORAL La relacion con los 3 4 4
compafrieros de trabajo es
adecuada.

Se considera que tiene las 3 3 3
condiciones laborales
estables.

La supervision es buena de 4 4 4
parte del inmediato superior
acerca de |los trabajadores.

La Seguridad es buena en 3 4 3

los ambientes de su entorno

laboral.

. Segunda dimensién: Causas Motivacionales.

. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre las Causas

Motivacionales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.ILR.L Ica, 2023.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad [Coherencia |[Relevancia Recomendaciones

Se les reconoce por su 3 4 4
buena labor a los

trabajadores.

Los logros personales son 4 3 3

apoyados por la empresa.

Se da la independencia 3 4 4
CAUSAS laboral en su entorno de la
MOTIVACIONALES |empresa.

Se muestra responsabilidad 3 4 4
parte de los inmediatos
superiores acerca de su
labor.

Se realiza la promocion de
parte dela empresa hacialos
trabajadores.
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. Tercera dimension: Causas Trascendentales

. Objetivos de la Dimensién: Analizar la relacién entre las causas
trascendentales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LLR.L Ica, 2023.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Causas
Trascendentales

Es buena la participacién
ly servicio de los trabajadores
en la empresa.

Se les brinda apoyo y
solidaridad de los inmediatos
superiores en los
trabajadores.

La capacitacion en el trabajo
se realiza deforma
constantemente.

Se adapta su metodologia de
trabajo frente a algin cambio
sustancial de la empresa.

Se muestran habilidades al
desarrollo de las funciones
asignadas de parte de los
trabajadores.

Los trabajadores cuentan
con los conocimientos

necesarios para desarrollar
todas las funciones
encomendadas.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

. Primera dimension: Capacidad Laboral.

. Objetivos de la Dimension: Investigar la relacion de la Capacidad laboral y
el Desemperfio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM

E.lR.L lca, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

CAPACIDAD
LABORAL

Se tiene la capacidad laboral
para poder tomar decisiones
ly ejecutar acciones.

Se cuenta con la capacidad
laboral de parte de sus

inmediatos superiores.

oo INVESTIGA
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. Segunda dimensién: Desenvolvimiento.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién del Desenvolvimiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
lca, 2023.
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observaclon_esi
Recomendaciones
El personal desarrolla sus 3 3 4
funciones de forma ordenada
DESENVOLVIMIENT|y metodica.
(o] El personal tiene buen 3 4 4
desenvolvimiento en sus
acciones encomendadas.
. Tercera dimension: Trabajo en Equipo.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién de la interculturalidad y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
lca, 2023.
Indicadores item Claridad [Coherencia [Relevancia |[oCc'aciones/
Recomendaciones

Se muestra un espiritu de
cooperacion con los demas

TRABAJO EN tl_rabft‘jag°.re§'
EQUIPO Os trabajadores se

desempefian
adecuadamente cuando
trabajan en equipo.

o theten

Firma del evaluador
Dni: 17968344

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

‘Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al ntimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicic depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), v Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nueves instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.om/cited2017/cited2017-2 3. pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo transformacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L Ica,2023". La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. DRatos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Erick Guitton Lozano

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ()

. . i Docente Universitario
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Més de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

“Liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica,2023"

Nombre de la Prueba:

Autor: Luz Milagros Vasquez Amasifuen

.. [lca-Pert
Procedencia:

Administracion: Administracion de Empresas.

Tiempo de aplicacion: 07 meses

Ambito de aplicacion: Fducativo

Significacion: | El instrumento estd compuesto mediante cuestionarios, en la escala de
Likert constituido por los siguientes valores: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). El trabajo de Investigacion tiene
como objetivo recopilar la informacién sobre las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral en la empresa Sistema Continuo
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JCM, que esta conformada por 23 preguntas.

4. Soporte teérico

(describir en funcion al modelo tedrico)

TRANSFORMACIONAL

Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Dimension 1: Chiavenato (2017) nos describen las condiciones fisicas

Ambiente laboral donde laboran y sus caracteristicas personales que aborda

en las que el colaborador trabaja.

VARIABLE 1: Dimension 2: Chiavenato (2017) nos indicd que tiene que ver con la

’ Causas cooperacién de los trabajadores al usar su talento y debe

LIDERAZGO motivacionales prosperar en sus actividades y es necesario otorgar bonos

por su labor.

Dimension 3:
Causas
trascendentales

Evia (2019) explicé que es creado por una persona, perg
destinado a otra, es decir, el beneficio que una persona
obtiene como resultado de sus acciones.

VARIABLE 2:
DESEMPERNO
LABORAL

Dimension 1:
Capacidad laboral

Chiavenato (2006) indico que es la sumatoria de cada
habilidad como también la postura de los trabajadores en la
cual optimizan el tiempo a través de las practicas comog
también la comunicacion directa y que sea abierta dichos|
empleados han logrado compenetrarse llegando asi
obtener una calidad individual.

Dimension 2:
Desenvolvimiento

Chiavenato (2007) indicé que los trabajadores tienden 4
desarrollarse con diversas actitudes como también
habilidades a través de diferentes practicas que existe una
de ellas es la comunicacion, dénde muchos empleados
logran realizarse utilizando el mecanismo comunicativo
abierto y directo.

Dimension 3:
Trabajo en Equipo

Chiavenato (2007) indico que es un papel muy importante
en la cual los colaboradores logran formar grupos de
trabajo a través de un lider y llegan a concretar metas
importantes de acuerdo al ambiente laboral en la cual es

evaluado por su desempefio.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario denominado “Liderazgo transformacional y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LLR.L Ica, 2023"; elaborado por Luz
Milagros Vésquez Amasifuen en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de
los items segln corresponda.

oo INVESTIGA
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Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - ) - - ~ - )
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA = NO.CUIMPIE Con LENteno afectada la medicién de la dimension.
EL':;?;?;?:”::' 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

decir debe ser
incluido.

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Liderazgo Transformacional.

. Primera dimension: Ambiente laboral.

. Objetivos de la Dimensién: Investigar la relacion del Ambiente Laboral y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
Ica, 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observamon_esi
Recomendaciones

Su remuneracién es 3 3 4

adecuada para el puesto

laboral.

Las politicas de la empresa y 4 4 4

su organizacion se
AMBIENTE encuentran estables.

LABORAL La relacion con los 3 4 4
compafrieros de trabajo es
adecuada.

Se considera que tiene las 3 4 4
condiciones laborales
estables.

La supervision es buena de 4 3 4
parte del inmediato superior
acerca de |los trabajadores.

La Seguridad es buena en 3 4 3

los ambientes de su entorno

laboral.

. Segunda dimensién: Causas Motivacionales.

. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre las Causas

Motivacionales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.ILR.L Ica, 2023.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad [Coherencia |[Relevancia Recomendaciones

Se les reconoce por su 3 4 4
buena labor a los

trabajadores.

Los logros personales son 4 3 4

apoyados por la empresa.

Se da la independencia 3 3 4
CAUSAS laboral en su entorno de la
MOTIVACIONALES |empresa.

Se muestra responsabilidad 4 4 4
parte de los inmediatos
superiores acerca de su
labor.

Se realiza la promocion de
parte dela empresa hacialos
trabajadores.
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. Tercera dimension: Causas Trascendentales

. Objetivos de la Dimensién: Analizar la relacién entre las causas
trascendentales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LLR.L Ica, 2023.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad [Coherencia |[Relevancia Recomendaciones

Es buena la participacién 3 3 4
ly servicio de los trabajadores
en la empresa.

Se les brinda apoyo y 3 4 4
solidaridad de los inmediatos
superiores en los

trabajadores.
La capacitacion en el trabajo 3 4 4
se realiza deforma
constantemente.
Causas
Trascendentales Se adapta su metodologia de 3 4 4

trabajo frente a algin cambio
sustancial de la empresa.

Se muestran habilidades al 4 3 4
desarrollo de las funciones
asignadas de parte de los
trabajadores.

Los trabajadores cuentan 3 4 4
con los conocimientos
necesarios para desarrollar
todas las funciones
encomendadas.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

. Primera dimension: Capacidad Laboral.
. Objetivos de la Dimension: Investigar la relacion de la Capacidad laboral y
el Desemperfio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM
E.lR.L Ica, 2023.
Indicadores item Claridad [Coherencia |[Relevancia |oPServaciones/
Recomendaciones
Se tiene la capacidad laboral 3 4 4

para poder tomar decisiones
CAPACIDAD |y ejecutar acciones.

LABORAL Se cuenta con la capacidad 3 4 4
laboral de parte de sus
inmediatos superiores.
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oo UCV



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Segunda dimensién: Desenvolvimiento.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién del Desenvolvimiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
Ica, 2023.
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observaclon_esi
Recomendaciones
El personal desarrolla sus 3 3 4
funciones de forma ordenada
DESENVOLVIMIENT|y metodica.
(o] El personal tiene buen 3 3 4
desenvolvimiento en sus
acciones encomendadas.
. Tercera dimension: Trabajo en Equipo.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién de la interculturalidad y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
lca, 2023.
Indicadores item Claridad [Coherencia [Relevancia |[oCc'aciones/
Recomendaciones
Se muestra un espiritu de 3 4 4

cooperacion con los demas

trabajadores.
TRégﬁngoEN Los trabajadores se 3 7 3

desempefian
adecuadamente cuando
trabajan en equipo.

ﬂ'{ff ey
e

s

Firma4 del-évaluador
Dni: 30423981

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al ntmero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nueves instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.om/cited2017/cited2017-2 3. pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo transformacional y su
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L lca,2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vaélido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Luis Alberto Rivera Echegaray

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ()

R Docente Universitario
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informética

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios (X )
el area: Més de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:
(si corresponde)

2, Propésito 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)

. |“Liderazgo transformacional y su relacién con el desempefio laboral de los
homare ds la Fruses: trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L Ica,2023"

Autor: Luz Milagros Vasquez Amasifuen

._. [lca-Perd
Procedencia:

Administracién: IAdministracion de Empresas.

Tiempo de aplicacién: 07 meses

Ambito de aplicacién: Fducativo

Significacién: | El instrumento estd compuesto mediante cuestionarios, en la escala de
Likert constituido por los siguientes valores: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). El trabajo de Investigacion tiene
como objetivo recopilar la informacion sobre las variables Liderazgo
Transformacional y Desempefio Laboral en la empresa Sistema Continuo
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JCM, que esta conformada por 23 preguntas.

4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

TRANSFORMACIONAL

Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Dimensién 1: Chiavenato (2017) nos describen las condiciones fisicas

Ambiente laboral donde laboran y sus caracteristicas personales que aborda

en las que el colaborador trabaja.

VARIABLE 1 Dimension 2: Chiavenato (2017) nos indicé que tiene que ver con la

) Causas cooperacion de los trabajadores al usar su talento y debe

LIDERAZGO motivacionales prosperar en sus actividades y es necesario otorgar bonos

por su labor.

Dimension 3: Evia (2019) explico que es creado por una persona, pero

Causas destinado a otra, es decir, el beneficio que una persona
trascendentales obtiene como resultado de sus acciones.

Chiavenato (2006) indicé que es la sumatoria de cadal

habilidad como también la postura de los trabajadores en la

Dimension 1: cual optimizan el tiempo a través de las practicas como

Capacidad laboral

también la comunicacién directa y que sea abierta dichos|
empleados han logrado compenetrarse llegando asi
obtener una calidad individual.

Chiavenato (2007) indicé que los trabajadores tienden a

VARIABLE 2- desarrollarse con diversas actitudes como también
DESEMPENO Dimension 2: habilidades a través de diferentes practicas que existe una
LABORAL Desenvolvimiento de ellas es la comunicacién, dénde muchos empleados
logran realizarse utilizando el mecanismo comunicativo
abierto y directo.

Chiavenato (2007) indicé que es un papel muy importante
Dimensién 3: en la cual los colaboradores logran formar grupos de
Trabajo en Equipo trabajo a través de un lider y llegan a concretar metas|
importantes de acuerdo al ambiente laboral en la cual es

evaluado por su desempefio.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario denominado *Liderazgo transformacional y su relacién
con el desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L Ica, 2023"; elaborado por Luz
Milagros Vasquez Amasifuen en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

o-e-o INVESTIGA
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decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. algunos de los términos del item.
i El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - - ) - = - _
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

decir debe ser
incluido.

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | | eriteri El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA - S CUMPIE con SlEnterna afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial . . . i
oimportante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-e-o INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Liderazgo Transformacional.

. Primera dimensién: Ambiente laboral.

. Objetivos de la Dimension: Investigar la relacion del Ambiente Laboral y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L
Ica, 2023.

Indicadores item Claridad [Coherencia [Relevancia lobse”““’“_es"
Recomendaciones

Su remuneracion es 3 3 4

adecuada para el puesto

laboral.

Las politicas de la empresa y 3 4 4

su organizacién se
AMBIENTE encuentran estables.

LABORAL La relacion con los 3 4 4
compafiieros de trabajo es
adecuada.

Se considera que tiene las 3 4 4
condiciones laborales
estables.

La supervision es buena de 4 4 4
parte del inmediato superior
acerca de los trabajadores.

La Seguridad es buena en 3 4 3

los ambientes de su entorno

laboral.

. Segunda dimension: Causas Motivacionales.

. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre las Causas

Motivacionales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LLR.L lca, 2023.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad |Coherencia |Relevancia |pacomendaciones

Se les reconoce por su 3 4 4
buena labor a los

trabajadores.

Los logros personales son 4 4 4

apoyados por la empresa.

Se da la independencia 3 3 4
CAUSAS laboral en su entorno de la
MOTIVACIONALES |empresa.

Se muestra responsabilidad 3 4 4
parte de los inmediatos
superiores acerca de su
labor.

Se realiza la promocién de
parte de la empresa hacialos
trabajadores.

oOo% INVESTIGA

oo UCV



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Tercera dimension: Causas Trascendentales

. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacion entre las causas
trascendentales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LR.L Ica, 2023.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad |Coherencia |Relevancia |p...1ondaciones

Es buena la participacion 3 3 4
ly servicio de los trabajadores
en la empresa.

Se les brinda apoyo y 3 4 4
solidaridad de los inmediatos
superiores en los
trabajadores.

La capacitacion en el trabajo 3 3 4
se realiza de forma

constantemente.
Causas

Trascendentales Se adapta su metodologia de 3 4 4

trabajo frente a algin cambio
sustancial de la empresa.

Se muestran habilidades al 4 4 4
desarrollo de las funciones
asignadas de parte de los
trabajadores.

Los trabajadores cuentan 3 4 4
con los conocimientos
necesarios para desarrollar
todas las funciones
encomendadas.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

. Primera dimension: Capacidad Laboral.

. Objetivos de la Dimensién: Investigar la relacién de la Capacidad laboral y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM
E.LR.L lca, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad [Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones

Se tiene la capacidad laboral 4 4 4
para poder tomar decisiones
CAPACIDAD ly ejecutar acciones.

LABORAL Se cuenta con la capacidad 3 4 4
laboral de parte de sus
inmediatos superiores.

oOo% INVESTIGA
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. Segunda dimensién: Desenvolvimiento.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacion del Desenvolvimiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LLR.L
Ica, 2023.
Indicadores item Claridad [Coherencia [Relevancia lobse”““’“_es"
Recomendaciones
El personal desarrolla sus 3 4 4
funciones de forma ordenada
DESENVOLVIMIENT]y metédica.
e} El personal tiene buen 3 4 4
desenvolvimiento en sus
acciones encomendadas.
. Tercera dimensién: Trabajo en Equipo.
. Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién de la interculturalidad y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.I.R.L
Ica, 2023.
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Obsenraclon_esf
Recomendaciones
Se muestra un espiritu de 3 4 4
cooperacion con los demas
TRABAJO EN trabajado_res.
Los trabajadores se 3 4 4
EQUIPO =
desempefian
adecuadamente cuando
trabajan en equipo.

Firma del evaluador
Dni: 22673302

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (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 la 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 item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.om/cited2017 /cited2017-2 3.pdf entre otra bibliografia.
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ANEXO 7. Tablas

Tabla 1

Resultados de la validacion por juicio de expertos

Experto

Grado académico Resultado

Dr. Henry Huamanchumo
Venegas

Doctor en Aplicable
Administraciéon

Mg. Luis Alberto Rivera
Echegaray

Maestro en Aplicable
Administracion

Dr. Erick Guitton Lozano

Doctor en Aplicable
Administracion

Analisis descriptivo
Tabla 2

Dimensién 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: numero de trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 3

Causas motivacionales

Niveles f % Porcentaje
acumulado
Nunca 3 13% 13%
Casinunca 4 19% 32%
A veces 8 41% 73%
Casi siempre 3 13% 86%
Siempre 3 14% 100%
Total 20 100% 100%
Nota. f: nUmero de trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 4
Causas Transcendentales
Niveles f % Porcentaje acumulado
Nunca 2 4% 4%
Casinunca 4 8% 12%
A veces 10 20% 32%
Casi siempre 1 2% 34%
Siempre 3 6% 40%
Total 20 40% 100%

Nota. f: nUmero de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla b

Niveles de dimensién

Ambiente
Niveles Cm Ct
laboral

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: Elaboracion propia.

Tabla 6

Dimension 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: numero de trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 7

Dimension 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: numero de trabajadores.
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 8
Trabajo en equipo
Niveles f % Porcentaje acumulado
Nunca 3 6% 6%
Casinunca 4 8% 14%
A veces 7 14% 28%
Casi siempre 2 4% 32%
Siempre 4 8% 40%
Total 20 40% 100%

Nota. f: nUmero de trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 9

Niveles de dimensiones

Niveles Capacidad Desenvolvimiento Trabajo en equipo
laboral
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: Elaboracion propia.

Tabla 10
Distribucion
Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig
Liderazgo
transformacional 0.145 20 0,0000

Desempeiio laboral 0.087 20 0.015




Tabla 11

Correlacion de las variables

Liderazgo Desempefio
transformacional laboral
Correlacion
1,000 0.752*
de Spearman
Liderazgo .
Sig.
transformacional ] 0
(bilateral)
Rho de N 20 20
Spearman Correlacién
0.752* 1,000
de Spearman
Desempeiio .
Sig.
laboral )
(bilateral)
N 20 20

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

Tabla 12

Correlacién entre la dimension ambiente laboral y el desempefio

Desempefio
Ambiente laboral
laboral
Correlacion .
1,000 0.781
de Spearman
Ambiente )
laboral 519 0
abora
(bilateral)
Rho de N 20 20
Spearman Correlacion .
0.781 1,000
de Spearman
Desempeno )
aboral Sig.
abora
(bilateral)
N 20 20




Tabla 13

Correlacion entre la dimension de causas motivacionales y el desempefio

laboral.
Causas Desempefio
motivacionales laboral
Correlacion
de 1,000 0.854*
Causas Spearman
motivacionales Sig. 0
(bilateral)
Rho de N 20 20
Spearman Correlacion
de 0.854* 1,000
Desempefio Spearman
laboral Sig. 0
(bilateral)
N 20 20
Tabla 14

Correlacion entre la dimension de causas trascendentales y el desempefio

laboral.
Causas Desempeiio
trascendentales laboral
Correlacion de
1,000 0.697*
Causas Spearman
trascendentales  Sig. (bilateral) 0
Rho de N 20 20
Spearman Correlacion de
0.697* 1,000
Desempeno Spearman
laboral Sig. (bilateral) 0
N 20 20




ANEXO 8. Andlisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Criterios de validacién

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Total
1 1 1 1 1
2 1 1 1 1
3 1 1 1 1
Alfa de N de
Cronbach elementos

,985 60




ANEXO 09. Otros

ﬁi UNIVERSIDAD Coxan Valisio

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Ica, 15 de marzo del 2023.

CARTA N° 002 - 2023/ LMVA.

SENOR:

JUAN ANGEL MORAN CARDENAS

Gerente de la empresa Sistema Continuo JCME.LR.L.

ASUNTO: SOLICITO REALIZAR MI INVESTIGACION DE TESIS: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN RELACION AL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SISTEMA CONTINUO JCM ELR.L

De nuestra especial consideracion;

Es muy grato dirigimos a Usted, para saludarle cordiaimente y a la vez
manifestarle que la suscrita, Srta. Luz Milagros Vasquez Amasifuen, identificada
con DNI N"47430576, soy bachiller del programa de titulacion en la modalidad de
taller de elaboracion de tesis-Administracion de Empresas de la Universidad de
Cesar Vallejo, filial Ate.

En tal sentido, acepte realizar mi investigacion en su empresa.
Sin otro particular, es propicia la oportunidad para reiterarle las

muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente;

Luz Milagros Vasquez Amasifuen
DNI N*47430576



% JCM

Blenvenides ol futuro

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Ica, 17 de marzo del 2023.

AUTORIZO: PERMISO PARA IMPLEMENTAR ESTUDIO EN LA
EMPRESA SISTEMA CONTINUO JCM E.ILR.L.

Presente. -

Yo, Juan Angel Moran Cardenas, identificado con DNI N°80049080, gerente
general de la empresa Sistema Continuo JCM E.LR.L, da en el presente
documento permisos organizacionales a la Srta. Luz Milagros Vasquez
Amasifuen, identificada con DNI N°47430576, para que realice su proyecto de
investigacion denominada: Liderazgo transformacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de Sistema Continuo JCM E.LR.L, Ica
2023.

Al finalizar la investigacion solicitamos nos hagan llegar el informe de la

presente investigacion y guardar la confidencialidad de la informacion de la

empresa.

SISTEMA CONTINVGTCM E.LR L

Juafi, irdenas
GERGNTE TIT




“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO"

Lima, 27 de marzo del 2023.

CARTA N° 001 — 2023 [ LMVA.

SENOR:
HEMREY ISMAEL HUAMAMNCHUMD VENEGAS.
Doctor en Ciencias Administrativas.

ASUNTO: S0LICITO ".-’ﬂ-.!_IDAC-IIfJN DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION CIENTIFICA.

De nuestra especial consideracion;

Es muy grato dirigirnos a Usted, para saludarle cordialmente v a la vez
manifestarle gue somos bachiller del programa de taller de elaboracion de
tesis de la Universidad César Vallejo, Filial Ate Vitarte y me encuentro
realizando 1a investigacion titulada: “Liderazgo Transformacional y su
relacion con el desempefo laboral de los trabajadores de Sistema
Continuo JCM E.LLR.L, Ica 2023", para obtener el titulo de Licenciada en
Administracion.

En tal sentido, solicito Ia validacion de nuestros instrumentos de
investigacion cientifica por su persona, con la finalidad de poder aplicarlos
en la enfidad antes mencionada.

Sin otro particular, ez propicia la oportunidad para reiterarle las
muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente:

Luz Milsgros Yasguez Amasifuen
Okl M=47430575





