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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa retail de Lima Norte, 2021. La investigacion pretende brindar un
panorama claro de demostrar que al aplicar un estilo de liderazgo
transformacional dentro de la organizacion se puede obtener mejores resultados

en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas retail.

El estudio fue de tipo bésica, con un disefio metodologico no experimental de
corte transversal, enfoque cuantitativo y de nivel descriptiva correlacional. Se
tuvo una poblacion finita de 115 colaboradores que trabajan en la empresa
Hipermercados Tottus sede Puente Piedra, se consideré una muestra censal ya
que se realizé6 el estudio a la poblacion en su totalidad. Se utilizé la técnica de la
encuesta y la utilizaciéon del instrumento mediante los cuestionarios a cada una
de las variables. Los instrumentos fueron validados segun el juicio de expertos
metodoldgicos teniendo resultados aceptables para su aplicacion y la
confiabilidad se determiné con el Alfa de Cronbach, cuyo valor para el liderazgo
transformacional fue de 0.947 y el valor para el desempefio laboral fue de 0.837,

es decir los dos instrumentos presentan una excelente confiablidad.

Ademas, los datos se procesaron mediante un analisis descriptivo e inferencial
y los resultados que arroja esta investigacion demuestran que existe una
incidencia significativa con un valor “rho” de Spearman de 0.295 y un valor de
significancia (Sig. = 0,000< 0,05), es decir se confirma estadisticamente la
hipétesis general: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente
con el desemperfio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima
Norte, 2021.

Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Desempefo Laboral, empresas

retail.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between
transformational leadership and the job performance of the workers of a retail
company in North Lima, 2021. The research aims to provide a clear picture of
demonstrating that by applying a transformational leadership style within the
organization can obtain better results in the job performance of workers in retalil

companies.

The study was of a basic type, with a non-experimental cross-sectional
methodological design, a quantitative approach and a correlational descriptive
level. There was a finite population of 115 collaborators who work in the company
Hipermercados Tottus headquarters Puente Piedra, a census sample was
considered since the study was carried out on the entire population. The survey
technique and the use of the instrument were used through questionnaires for
each of the variables. The instruments were validated according to the judgment
of methodological experts, having acceptable results for their application and the
reliability was determined with Cronbach's Alpha, whose value for
transformational leadership was 0.947 and the value for job performance was

0.837, that is, the two instruments have excellent reliability.

In addition, the data were processed through a descriptive and inferential analysis
and the results of this research show that there is a significant incidence with a
Spearman “rho” value of 0.295 and a significance value (Sig. = 0.000 <0.05), that
is, the general hypothesis is statistically confirmed: Transformational leadership
is significantly related to the job performance of the workers of a retail company
in North Lima, 2021.

Keywords: Transformational Leadership, Job Performance, retail companies
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INTRODUCCION

Hoy en dia las personas estan pasando por un proceso nuevo de adaptacion,
la llegada de la crisis econdmica a nuestro pais y a nivel mundial por efectos
de la pandemia actual (covid-19), ha hecho que muchas personas se adapten
a un nuevo estilo de trabajo de manera presencial o semipresencial, esto
debido a la emergencia sanitaria y aislamiento social, la situacion actual
amerita que los Gerentes, Jefes, Supervisores, Asistentes y Encargados,
tengan que adaptarse a huevos cambios que garanticen la estabilidad de sus
colaboradores y la rentabilidad de la organizacion, aprender a delegar
funciones, tener una comunicacion eficiente, saber llegar a las personas,
motivar, entre otras habilidades blandas que se tienen que ir desarrollando,
podrian ayudar a dirigir de manera eficiente al personal con el que se trabaja.
Sopo, Salazar, Guzman y Vera (2016), indican que el Liderazgo en la
satisfaccion del capital humano juega un papel importante ya que es
consecuente en el desempefio empresarial. Es por ello que en el estudio
buscara identificar la relaciébn entre el Liderazgo Transformacional y el

desempeiio Laboral.

A nivel Internacional Lopez (2017), indica que tener un lider al frente de una
compafia es algo que todos los inversores, consumidores y empleados
desean, ya que estos pasan siempre para dejar huellas y crear una vision
innovadora para las personas a las que los  siguen.
En Colombia el liderazgo transformacional es un estilo que no se practica de
manera comdn en las empresas, ya que las condiciones de desarrollo
socioeconémico son precarias, para los dirigentes de una compafia seguir el
estilo de liderazgo transformacional es muy retador ya que ellos esperan

resultados netamente economicos (Paéz et al, 2014).

A nivel nacional existe un escenario distinto, ya que segun el diario Gestion
(2014), de acuerdo a un estudio realizado por consultoria HayGroup menciona
que el 53% de las empresas peruanas cuentan con lideres que generan
ambientes de trabajo des motivantes, debido a que se puede observar que
existen diferencias en cOmo se presenta un lider y como lo nota su equipo de

trabajo, esto se debe a que no desarrollan habilidades blandas como la



motivacion, comunicacion, etc.; Segun Caravedo (2020) El liderazgo dentro
del campo empresarial Peruano, es visto con la intencion de desarrollar el
negocio bajo los fines lucrativos, mas no es visto como un término de

emprender, conducir, promover y sostener un proyecto

A nivel local, el estado de emergencia que actualmente afronta el Peru ha
generado que muchos empresarios tengan la necesidad de cerrar sus
negocios de manera indefinida, caso similar tenemos el de Elektra una tienda
de artefactos que, por falta de ingresos, tomo la decision de enviar un
comunicado informando el cierre total de sus locales en el Peru tras 20 afios
de operacién (Gestidn, 2021). Esta incertidumbre de no saber qué es lo que
va a pasar hace que muchos empresarios se enfoquen en buscar maneras de
rentabilizar sus negocios, dejando de lado al capital humano, que son la parte
fundamental para que un negocio funcione. Posiblemente muchos de los
colaboradores no presenten un buen Desempefio Laboral, debido a que se
encuentran desmotivados, estresados, esto generado a las circunstancias
actuales, es por ello que es de suma importancia que el Lider se encuentre
cerca de su equipo y busque la manera idénea de liderarlos, comunicar,

motivar, influir en ellos, etc. (Altunez, 2020).

El presente trabajo busca investigar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral para ello se tiene como problema
general: ¢El Liderazgo Transformacional se relaciona con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 20217,
problemas especificos: ¢La estimulacién intelectual, la consideracion
individual, la motivacién / inspiracion, la influencia idealizada se relaciona con
el Desempeiio Laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima
Norte, 20217

La presente investigacion justifica porque aporta al lector informacion
importante a base de informes cientificos, conceptos teéricos, articulos
periodisticos que ayudaran a dar solucion al problema planteado, asi mismo
su enfoque metodoldgico cuantitativo permitira una mejor comprension y
obtener resultados a base de un razonamiento deductivo que servird como

sugerencia a los lideres de las organizaciones. Finalmente, contribuira con los



profesionales que quieran saber si el liderazgo transformacional se relaciona
con el desempefio laboral, para que puedan implementar una mejor gestion

en la direccion del personal dentro de su entorno laboral.

Siendo el objetivo general: Determinar la relacidon entre el liderazgo
transformacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa
retail de Lima Norte, 2021. Los objetivos especificos: Determinar la relacion
entre la estimulacion intelectual, la consideracion individual, la motivacion /
inspiracion, la influencia idealizada y el desemperio laboral de los trabajadores

de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Por dltimo, se tiene como Hipotesis General: El liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa retail de Lima Norte, 2021. Las hipotesis especificas: La
estimulacion intelectual, la consideracion individual, la motivacion /
inspiracion, la influencia idealizada se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte,
2021.



MARCO TEORICO

En referencia a la variable Liderazgo transformacional dentro del enfoque
internacional tenemos el articulo cientifico de Echerri et al (2019), quien busca
determinar un modelo explicativo del liderazgo transformacional sobre el
efecto negativo del estrés laboral y bajo un enfoque -cuantitativo e
investigacion no experimental - transversal, obtuvo como resultado que el
liderazgo transformacional es un modulador del estrés laboral y la eficacia,
esto ayuda a que los directores puedan presentarse como modelo para los
trabajadores y esto se logra demostrando tolerancia psicoldgica, carisma y
actitud personalizada.

Jaramillo y Fierro (2016), ambos buscan analizar caracteristicas,
competencias y conductas del liderazgo transformacional, dentro de un
enfoque cuantitativo, llegaron a la conclusién, este estilo de liderazgo es
aplicable durante momentos de crisis ya que brinda a sus seguidores la
importancia de conseguir las metas durante tiempos de inestabilidad laboral,
la motivacion, los valores y la personalidad otorgaran los resultados para el

manejo de crisis.

Duran (2020), evalué si el liderazgo transformacional influye en el desempefio
laboral, presenta su investigacion bajo un enfoque cuantitativo - no
experimental transversal, encontré6 como conclusion que los empleados estan
insatisfechos con el actual liderazgo de los gerentes, esto debido a que solo
se enfocan en brindar 6rdenes y el no incentivar los logros de los objetivos, ni

capacitar al personal genera que tengan un desempeiio laboral bajo.

Pérez, Jiménez y Romo (2016), en su proyecto de investigaciéon bajo el
enfoque cuantitativo — descriptivo, se platearon como objetivo demostrar
tedricamente la importancia y pertenencia del Liderazgo Transformacional en
el desempefio, como resultado obtuvieron que el liderazgo transformacional
afecta de manera positiva al desempefio, es por ello que finalmente llegaron
a la conclusién que dentro de la gerencia de la universidad que estan
estudiando se requieren procesos transformadores, cambios de conductas y
comportamientos que ayuden a los directivos a ejercer este nuevo modelo de

liderazgo transformacional.



Mendoza, Marin y Hernandez (2015), platearon como objetivo analizar el
modelo de Bass y Avolio como perfil jerarquico del liderazgo transformacional,
transaccional y su influencia en variables de resultado; dentro de su enfoque
transaccional explicativo, con una de 0.05 obtuvo como resultado aceptando
la H1, en donde afirmo que el perfil jerarquizado del liderazgo predomina en
las subescalas transformacionales dentro de la percepcion que tienen los
trabajadores de sus lideres, por tal motivo concluye que la influencia del
liderazgo transformacional en sus seguidores es mayor a la influencia del

liderazgo transaccional.

Villacis (2019), presenté como objetivo determinar los elementos que
caracterizan al liderazgo transformacional desde el modelo de los autores
Bernard Bass y Bruce Avolio, dentro de su enfoque cuantitativo - transversal,
concluye que el liderazgo transformacional esta asociado a la efectividad,
motivacion y satisfaccion, también se puede observar que el liderazgo

transformacional presenta mayor superioridad que el liderazgo transaccional.

En cuanto a los trabajos previos nacionales, Campos (2017), en su tesis se
plateo como objetivo determinar la relacion del liderazgo transformacional y la
gestion de calidad, dentro de un enfoque cuantitativo y disefio descriptivo —
transversal, obtuvo como resultado que el liderazgo transformacional y gestion
de calidad tienen una alta relacion, esto nos lleva a aceptar la hipétesis alterna
y rechazar la nula, finalmente llego a la conclusion de que para ser lider se
tiene que tener una actitud educada y formada esto ayuda a que se puedan
tener mejores resultados con la direccion del grupo, también indico que dentro

de la municipalidad de Abancay se practica un estilo de liderazgo deficiente.

Alcézar (2020), en su estudio cuyo objetivo fue determinar si el liderazgo
transformacional se relaciona con el compromiso organizacional, bajo el
meétodo sistematico, concluye que el estilo mas relevante de los ultimos
tiempos es el liderazgo transformacional y esto se debe a la evolucién de las
teorias de lizess faire y de liderazgo transaccional, este liderazgo ayuda a

desarrollar empatia en el equipo de trabajo y escucha activa.

En referencia a los Antecedentes internacionales de la variable desempefio

laboral, Zans (2017), se platea analizar la incidencia del clima organizacional



en el desempefio laboral, bajo un enfoque cuantitativo - transversal, concluye
que el desempefio laboral se desarrolla en dicha institucién es baja a pesar

de que las funciones se ejecuten en el tiempo requerido.

En Ecuador, Santamaria (2020), se plante6 determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, con enfoque mixta Cuantitativa -
cualitativa, obtuvo como resultado, el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral para obtener los resultados de la
empresa; como conclusion finaliza indicando que se presentaron factores
relacionados con el comportamiento humano, y que afectaron al desempefio
laboral, entre otros aspectos se observd, que no habia motivacién, el personal
no estaba comprometido con las metas de la organizacion, el personal tenia

un mal desempefio, resistencia para trabajar en equipo, etc.

Finalmente, Alava y Gomez (2016), precisan analizar la Administracion de los
Subsistemas de Talento Humano y su influencia en el Desempefio laboral del
personal, mediante el método de investigacion cuantitativa y disefio
descriptivo, obtuvo como resultado que el desempefio laboral depende de los
subsistemas de talento humano y se planteé como conclusion, que clasificar
puestos, Planificar, Seleccionar personal, Formar y Capacitar, evaluar el

desemperio, estas actividades influyen en el desempefio laboral.

En referencia a los trabajados revisados bajo el contexto nacional, Burga y
Wiesse (2018), se plantean describir la motivacion y el desempefio laboral del
personal administrativo, bajo un enfoque cuantitativo, llegaron a la conclusion
gue los trabajadores de la empresa tienen un buen desempefio laboral, ya que
tienen un buen manejo de la motivacion, relaciones interpersonales y
capacitaciones. Por ultimo, Bardales (2016), busca determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores,
mediante un método de investigacion cuantitativo, obtuvo como resultado que
el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, concluyendo que las dimensiones como comunicacién, motivacion,
participacion entre otras herramientas del CO ayudan a demostrar un

desemperio eficiente.



El liderazgo para Bass (1990) es el desarrollo de interaccion entre dos o mas
personas, en donde el lider se presenta como un agente del cambio que se
encarga de estructurar las situaciones, percepciones y expectativas, que
ayuden a modificar la motivacion y competencias de los integrantes del
equipo. El liderazgo ayuda a despertar y encontrar nuevos héroes, se podria
decir formar nuevos lideres (Pearson, 1994). El liderazgo también es
considerado un proceso en donde un individuo influye en otros para que
puedan entender y estén de acuerdo en atender sus necesidades de forma
efectiva (Yulk, 2002). Este individuo al tener influencia en otros coordina las
actividades del grupo para que todos puedan llegar hacia un objetivo comun
(Cosme, 2018).

Por otro lado, se define al lider como la persona que tiene que estar enfocado
y relacionado en demostrar inspiracidbn y una vision productiva a sus
seguidores, esta persona los motiva y crea un clima acogedor para lograr un
cambio positivo en la organizacion (Hopkins y Reynolds, 2006). Se puede
precisar que el lider tiene una actitud persistente ya que no se conforma con
lo que consigue, ya que busca enfrentar nuevos desafios, esta actitud genera
que sus trabajadores tengan y demuestren un cambio visionario y mental, el
lider origina que su equipo de trabajo forme nuevos valores; valores que

ayuden el crecimiento de la organizacién (Vizcaino et al. 2011).

Dentro del liderazgo tenemos muchas teorias, que con el pasar del tiempo y
los perfiles de los profesionales se han ido perfeccionando, actualmente las
mas consideradas para optar por un perfil de lider organizacional son: el
liderazgo bajo un enfoque emergente, transaccional, carismatico y

transformacional

Estilos de Liderazgo bajo el enfoque emergente (1990 — actual): Estas teorias
asumen nuevas posturas, ya que busca brindar atributos que ayuden a que el

liderazgo sea mas efectivo (Méndez y Rojas, 2009).

El Liderazgo transaccional; En este estilo de liderazgo las relaciones entre
lider y sus seguidores se basan en una serie de cambios, los Lideres motivan
y guian a su equipo hacia las metas poniendo de por medio tareas y roles.

Reconocen el alto desempeiio de sus subordinados mediante



compensaciones, motivaciones y reconocimientos, pero reprimen con
castigos si presentan un bajo desempefio (Arbaiza, 2010). Es por ello que
también es conocido como un liderazgo basado en recompensas o castigos
(Palomo, 2008).

El Liderazgo Carismatico; Para Weber el lider es reconocido por el carisma
que posee ya que esta caracteristica lo diferencia de las personas comunes,
tiene bastante energia y cualidades excepcionales, ya que con el carisma
tiene la capacidad de ser analogos, metaforas, expresan ideas complejas, etc.
En este tipo de lideres tienen la capacidad de cambiar las aspiraciones,
objetivos y valores de sus subordinados. El Liderazgo carismatico es
apropiado cuando las tareas que tienen los seguidores son presentadas bajo

el contexto ideoldgico (Arbaiza, 2010).

Liderazgo Estratégico; Este estilo se enfoca en idear un cambio y preparar a
la organizacion para el futuro, de tal forma que pone relevancia a los siete
objetivos del proceso estratégico mencionados por Handscombe y Norman;
Formar una visién del mundo verdadero, brinda planes de accion para alcanza
el compromiso del equipo, desarrolla un equipo de alto cargo, prestar
importancia a la tecnologia y al cliente, se adapta al cambio, proporciona
marco de referencia y brinda criterios objetivos para evaluar la busqueda de

nuevas oportunidades (Arbaiza, 2010).

Liderazgo transformacional; Es un estilo que logra cambiar la base
motivacional del individuo, ya que esto lo ayuda a trasladarlo de una
motivacion regular al compromiso; este tipo de lideres promueven el
desarrollo de grupos y organizaciones, buscan fomentar que sus seguidores
tengan el deseo de conseguir sus logros (Bass 2008). Un lider
transformacional busca ganarse la confianza de su equipo de trabajo y genera
que ellos se muevan desde sus propios intereses y empiecen a interesarse
por el desarrollo organizacional, crecimiento y logros, ya que despiertan en el
individuo un alto interés y conocimiento sobre los temas claves del grupo y la
organizacion (Burns,1978). Un lider transformacional no pierde de vista los
resultados que quiere conseguir, ya que busca mantener despierto el interés

de sus subordinados en relacién a la organizacion; saben negociar, controlan



los resultados y tienen la capacidad de crear una vision atractiva para su
gente, buscan crear condiciones de trabajo adecuados para sus trabajadores.
Su personalidad le ayuda a persuadir en su gente y logran conseguir los
resultados que se buscan, ya que con su actitud positiva fomentan que los
trabajadores entiendan que su aporte es fundamental para conseguir los
objetivos laborales que se persiguen (salcedo, 2018).

Es por ello que se puede definir que los lideres transformacionales generan
mayor confianza en sus seguidores, ya que son vistos como una fuente de
inspiracion dentro del equipo de trabajo, estos lideres se enfocan en
estimularlos de manera intelectual y motivacional, con esto buscan el
crecimiento del equipo demostrandoles que tienen la capacidad de conseguir
los objetivos de la organizacion. El lider transformacional tiene buena
personalidad, visibn estratégica para trabajar y el talento de influir

positivamente en sus seguidores.

Hay que tener en cuenta de no confundir al lider transformacional como un
lider carisméatico, si bien es cierto estos estilos se entiende de una forma
analdgica, el propio Bass Bernad indica que el carisma no es suficiente para
llamarte lider transformacional, los lideres transformacionales hacen que sus
trabajadores ya no dependan de ellos, todo lo contrario ayudan a que
potencien su propia autoconfianza; ademas uno puede encontrarse con un
lider transformacional en cualquier escal6n de la empresa, se tiene que tener
en cuenta que la jerarquia implica jefatura, pero no la capacidad para generar

transformaciones en quienes los rodean (Salcedo, 2018).

Gundersen et al. (2012), indican que los lideres transformacionales tienen las
siguientes caracteristicas: a) Ejercen el liderazgo transformacional, b) Centran
su atencion en las personas, c) Tienen una proyeccion al futuro, d) Son
visionarios, e) Tienen la capacidad de conseguir la satisfaccion de sus
seguidores, f) Influyen en sus colaboradores, g) Tienen una relacion horizontal
y ascendente, h) Son colaboradores profesionales, i) Ejecutan un liderazgo
compartido, j) Crean una cultura creativa e innovadora, k) Incentivan el trabajo

en equipo, |I) Representan a la comunidad social, I) Se centran en el



crecimiento de sus colaboradores, m) Son capaces de seleccionar al personal

desde la vision organizacional, n) Estimulan y motivan al personal.

Bass y Avolio (2006) indican que el liderazgo transformacional tiene los
siguientes factores: a) Estimulacién intelectual; el lider busca empoderar al
equipo para que puedan desenvolver sus propias habilidades y piensen en los
problemas que se les presenten, ya que los incita en crear nuevas ideas para
buscar soluciones a las situaciones de conflicto que tengan dentro de la
organizacién. b) Consideracion individual; el lider incluye la empatia, el
cuidado, competencia para abastecer retos y buscar oportunidades para su
equipo de trabajo, en este punto el lider mantiene lineas de comunicacion
clara con su equipo empleando el escucha activa, de manera individual y
colectiva, buscando canales de comunicacién adecuada que le permita
motivar y fomentar proactividad en ellos. c) Motivacion / Inspiracion; el lider
tiene que tener la habilidad de motivar y la capacidad de transmitir su pasion,
esto genera que los empleados desarrollen un alto rango de interés por
alcanzar un desempefio superior para conseguir los objetivos esperados para
generar rentabilidad en la empresa y se sientan comprometidos con ellos. d)
Influencia Idealizada; el lider transformador se presenta como un modelo
frente a su equipo, esto genera que ejerza una influencia idealizada en sus
seguidores, ademas les proporciona apoyo, entrenamiento, oportunidades de
mejora; esto ayuda a que puedan surgir y desarrollarse nuevos lideres
transformacionales; gracias a su forma de trabajar el lider transformador se
gana el respeto y la confianza de su gente. e) Tolerancia Psicoldgica; Es una
manera de ayudar a evitar conflictos y criticas, ya que el lider transformacional
en esta oportunidad con su buen sentido del humor buscar resolver
situaciones conflictivas e incluso le ayuda a manejar momentos dificiles
(Bracho y Garcia, 2013).

El desempefio laboral segun Chiavenato (2000), es la conducta que presenta
el trabajador durante el proceso laboral que tiene que realizar, para la
obtencion de objetivos fijados dentro de la organizacion; durante esta
bdsqueda se incluyen estrategias individuales que ayudan a fortalecer los

logros de las metas. Palaci (2005) También se puede calificar como el valor
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de aporte y/o esfuerzo que se espera que un individuo dedique al realizar sus
funciones en un tiempo determinado. Por su parte Robbin (2004) indica que
se vincula con la capacidad de coordinar y organizar actividades que ayuden
a modelar el comportamiento de los trabajadores dentro del proceso
productivo, dentro de este proceso es relevante la psicologia del desemperio,
el cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, esto genera que la
persona se enfoque en fijarse metas que ayuden conseguir los objetivos de la

organizacion.

Segun Chiavenato (2000) el desemperio laboral se evalia mediante 2 factores
importantes: a) Factores actitudinales de la persona; se refiere a actitud
cooperativa que presenta la persona al realizar sus funciones, tener iniciativa
e interés, mostrar actitud cooperativa, tener el sentido de la responsabilidad
bien definido, presentar habilidades de seguridad, mostrar discrecion, y ser
creativo. b) Factores operativos; dentro de este factor se emplean las
habilidades como la calidad del trabajo que se realiza, conocer del trabajo,

demostrar exactitud, practicar el trabajo en equipo y demostrar liderazgo.

Analisis de desempefio de una persona, también conocido como instrumento
para supervisar y dirigir al personal, tiene como principal objetivo identificar el
desarrollo profesional de los colaboradores, el beneficio adecuado de los
recursos humanos y la mejora continua para conseguir los resultados de la
organizacién. Asi mismo también, se tiene una apertura de un dialogo
adecuado y compresion mutua entre el responsable y sus colaboradores, esto
ayuda a resolver problemas y satisfacer las expectativas para mejorar los
resultados (Alles, 2004).

Es por ello que indica que el desempefio se tiene que evaluar por los
siguientes motivos: para tomar decisiones de aumento de remuneracion y/o
promover al personal, revisar apreciaciones del comportamiento de jefes y
subordinados dentro del trabajo, en base a ello se realiza la retroalimentacion;
esto ayuda a que puedan conocer cdmo hacer la tarea, saber si tienen que
mejorar su comportamiento, cambia el rendimiento laboral de los trabajadores,
aumenta de manera positiva los resultados de la empresa, descubre escasez

de capacitaciones para las personas” (Alles, 2004).
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Muchas empresas en la actualidad vienen realizando las evaluaciones de
desempeiio de manera semestral o anual, esto les ayuda a estimar que tan
comprometido se encuentra el trabajador con su labor dentro de su puesto de
trabajo, de igual manera permite captar nuevos trabajadores talentos que
puedan aspirar a un mejor puesto laboral; en ocasiones los resultados de
estas evaluaciones ayudan a que el trabajador pueda obtener una mejor
remuneracion. Es por ello que conocemos a la evaluacion del desempefio
como una percepcion metddica del rendimiento de un colaborador dentro de
su empleo y su desarrollo hacia el futuro, en esta evaluacion también se
analizan sus cualidades. Dentro del proceso de evaluacion se aplican distintos
procedimientos, conocidos con distintos nombres los cuales son: la evaluacion
de la eficiencia en sus funciones, la evaluacion de méritos, la famosa
evaluacion de desempefio, los informes de avance, evaluacién de empleados,
etc. (Chiavenato, 2007).
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Metodologia:

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion es de tipo basica, ya que se apoyd bajo un contexto teorico,
con el fin de ampliar conocimiento cientificos y no practicos (Hernandez,
2014). Se trabaj6é la investigacién bajo un disefio no experimental —
transversal, puesto que no se realizé6 manipulacion en las variables durante el

desarrollo de la investigacion (Hernandez, 2014).

Tuvo un enfoque cuantitativo por que se realiz6 el estudio mediante el analisis
de datos estadisticos, para obtener los resultados que ayudaron a contrastar
las hipotesis (Hernandez, 2014).

Finalmente, el trabajo se realizd bajo un nivel de investigacion Descriptivo -
correlacional, ya que se pretendi6 recoger informacion de manera
independiente, que ayude a buscar la relacion que existe entre ambas

variables (Hernandez, 2014).

3.2 Operacionalizacion de Variables:

Primera Variable de Estudio: Liderazgo Transformacional
Definicion Conceptual:

Bass (2008) Es un estilo que logra cambiar la base motivacional del individuo,
ya que esto lo ayuda a trasladarlo de una motivacion regular al compromiso;
este tipo de lideres promueven el desarrollo de grupos y organizaciones,

buscan fomentar que sus seguidores tengan el deseo de conseguir sus logros.
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Tabla O1.

Matriz Operacional del Liderazgo Transformacional

VARIABLE DE . ESCALA DE NIVELES DE
ESTUDIO DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION RANGO
Solucion de
problemas
Estimulacion ., Del 1 al
Innovacion
Intelectual o 4
Autoconocimiento
Autoconfianza
c — Escala de
omunicacion . ]
Consideracién Empatia Del5al8 Likert
Individual P 1 - Nunca. Alto [ 76 -
Trato 2 —Casi 90]
LIDERAZGO Incentivos Nunca. Medio [ 61 -
TRANSFORMACIONAL Entusiasmo 3 — A veces. 75]
Motivacion / _ Del 9 al 4 — Casi Bajo [ 46 -
Inspiracién Confianza 13 Siempre. 60]
Desarrollo .
. 5 —Siempre
Profesional
Actitud Positiva
Influencia Tralbajol.en Equo Del 14 al
Idealizada nte |g.enC|a 18
Emocional
Apoyo

Fuente: Elaboracion propia.
Segunda Variable de Estudio: Desempefio Laboral

Definicion Conceptual:

El desempefio laboral es la conducta que presenta el trabajador durante la

obtencion de los objetivos fijados dentro de la organizacion; dentro de esta

busqueda se incluyen estrategias individuales que ayuden a fortalecer los

logros de las metas (Chiavenato, 2000).
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Tabla 02.

Matriz Operacional del Desempefio Laboral

VARIABLE < ESCALADE  NIVELES DE
DE ESTUDIO DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION RANGO
Disciplina
Puntualidad
Satisfaccidn
Factores Laboral pel1als Lo
Actitudinales Responsabilidad :
. 1-Nunca.
Iniciativa 2 — Casi
Interés Colectivo Nunca. Alto [ 73 - 82]
DESEMPENO Adaptacion Laboral 3-A Medio [ 64 -
LABORAL Proactividad veces. 72]
Condiciones de 4-Casi  Bajo[54-63]
Trabajo Siempre.
Factores Habitos de Trabajo S-
Operativos Calidad Del9al 18 Siempre
Interés
Productividad

Compromiso

Fuente: Elaboracion propia
3.3 Poblacion y muestra

Poblacion

Es la totalidad de individuos que poseen caracteristicas similares; muchas
veces no es posible estudiar la poblacion, es por ello que es necesario
delimitar una muestra. (Iglesias & Cortés, 2004). En la poblacién se define
segun su tamafo, puede ser finita; poblacion con integrantes de estudio
conocidos o identificados e infinita; poblacion que no es posible identificar
guienes lo conforman (Castro, 2003).

El presente trabajo estuvo conformado por una poblacién finita de 115
colaboradores entre ellos Jefes, supervisores, asistentes, responsables
lineales, cajeros, etc., todos ellos trabajan en la tienda Hipermercados Tottus
S.A. sede Puente Piedra y pertenecen a distintas areas de la tienda, cada uno
con turnos rotativos entre full time (tiempo completo) y part time (tiempo

parcial).
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Muestra

Segun Lopez y Fachelli (2015), es la sustraccion de unidades representativas
de un conjunto llamado universo o poblacion, se seleccionan de manera
aleatoria para someterse a una observacion cientifica y asi obtener resultados
vélidos del conjunto total de la investigacion, existen muchos tipos de muestra
entre ellos la censal, que es aquella que utiliza a todos los elementos de la
investigacibn como muestra. La investigacion fue de tipo censal ya que solo
se enfoc6 en recolectar datos de la tienda Hipermercados Tottus S.A. sede

Puente Piedra, esto debido al facil acceso para la aplicaciéon del instrumento.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La encuesta es una de las técnicas que nos ayudan a recolectar informacién
cuando se tienen muchas respuestas (Mejia, 2005). En el presente estudio se

utilizé la técnica de la encuesta como método de recoleccién de datos.

Instrumento

Es todo aquel método que ayude a cuantificar las variables y recopilar la
informacion referente a ellas, también se observar el comportamiento de las
variables en un determinado momento (Mejia 2005). En el presente trabajo
de investigacién se utilizaron 2 cuestionarios (1 por cada variable) bajo la
escala de Likert, estos cuestionarios fueron elaborados por la investigadora y
utilizados como instrumento de medicién, la cual fueron revisados y
aprobados por expertos metodoldgicos, por otra parte, se aplicé una prueba
piloto como prueba de medicidén para que arroje el resultado de confiabilidad

mediante el alfa de cronbach.

Validez

Es la autenticidad y veracidad de las pruebas que se van a proporcionar, ya
que consiste en validar la medicion de las mismas y en medir las
caracteristicas especificas de las variables para las cuales fueron disefiadas
(Mejia, 2005). En esta oportunidad los encargados de validar el instrumento

presentado mediante un cuestionario, fueron los expertos metodoldgicos.
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Tabla 03

Expertos que validaron el instrumento de ambas variables

N° Expertos Resultado

1 Mg. Oscar Chicchon Mendoza Aplicable

2 Mg. Luis Clemente Baquedano Cabrera Aplicable

3 Dr. William H. Burgos Torres Aplicable
Confiabilidad

Segun Mejia (2005) el término confiabilidad significa saber qué tan coherente,
fiable o estable son las preguntas del instrumento que se ha elaborado. Es por
ello que para saber la confiabilidad del presente trabajo de investigacion se

procedio con la medicion del Alfa de Cronbach.

Andlisis de fiabilidad: En base al resultado estadistico para conocer la
confiabilidad del instrumento, se utilizé una prueba piloto (encuesta) aplicada
a 30 colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus S.A. sede Puente
Piedra.

Tabla 04

Resultados del analisis de confiabilidad del Liderazgo Transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,947 18
Fuente: Software SPSS Statistics 25

Tabla 05

Resultados del analisis de confiabilidad del Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,837 18
Fuente: Software SPSS Statistics 25
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35 Procedimiento

Para que se pueda aplicar la encuesta y obtener los resultados, primero se
presentd una solicitud de trabajo de investigacion al Gerente de la Tienda
Hipermercado Tottus S.A. sede Puente Piedra, con la aprobacion ya obtenida
para realizar el estudio se procedio con la recopilacion de las respuestas, para
darle la facilidad al publico objetivo de llenar las encuestas estas se cargaron

a la herramienta de recoleccion de datos Google Forms.
3.6 Método de Analisis de datos

En la presente investigacion se aplic6 una encuesta con 18 preguntas por
cada variable que se analiz0, las respuestas de esta encuesta se procesaron
mediante Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS 25, los resultados
obtenidos ayudaron a determinar la influencia que existe entre ambas

variables.
3.7 Aspectos Eticos

Se utilizaron herramientas que nos ayudaron a la validez y fiabilidad de la
misma, como la herramienta Turnitin que nos ayud6é a descartar posibles
plagios y/o errores en citar conceptos y teorias demostradas por importantes
autores como los que se mencionan, también se utiliz6 el manual APA
entregado por la Universidad Cesar Vallejo que fue de mucha ayuda para
poder realizar correctamente la extraccion y cita de los diversos libros

utilizados en el presente trabajo de investigacion.
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V. RESULTADOS
4.1 Analisis estadistico Descriptivo
Tabla 06

Niveles del Liderazgo Transformacional y sus dimensiones

Liderazgo Estimulacion Consideracion  Motivacién / Influencia
Niveles Transformacional Intelectual Individual Inspiracién Idealizada
% f % f % F % f %
Bajo 2 1,7 7 6,1 8 7,0 6 5,2 2 1,7
Medio 29 25,2 36 31,3 37 32,2 37 32,2 30 26,1
Alto 84 73,0 72 62,6 70 60,9 72 62,6 83 72,2
Total 115 100,0 115 100,0 115 100,0 115 100,0 115 100,0

Interpretacion:

El 1.7% de los trabajadores encuestados consideran que el Liderazgo
Transformacional se viene desarrollando en un nivel bajo, el 25.2% considera que
tiene un desarrollo medio y el 73% considera que tiene un alto desarrollo. En la
dimensién de Estimulacién intelectual el 6,1% de los trabajadores consideran que
se encuentra desarrollado en un nivel bajo, el 31.3% de los encuestado considera
un nivel de desarrollo medio y el 62.6% lo considera altamente desarrollado. En la
dimension consideracion individual el 7% de los encuestado considera que esta
desarrollado en un nivel bajo, el 32.2% considera un desarrollo con un nivel medio
y el 60.9% considera un nivel alto de desarrollo. Por otro lado, en la dimensién
Motivacion / inspiracion el 5.2% de los encuestados considera que tiene un
desarrollo en un nivel bajo, el 32.2% lo considera medianamente desarrollado y el
62.6% considera un desarrollo en un nivel alto. Finalmente, dentro de la dimension
Influencia ldealizada el 1.7% considera un desarrollo de nivel bajo, el 26.1% de los
colaboradores indican que se encuentra desarrollado en un nivel medio y el 72.2%

indica que el nivel de desarrollo es alto.
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Tabla 07

Niveles de Desempefio Laboral y sus dimensiones

Desempefio Laboral Factores Actitudinales  Factores Operativos

Niveles
f % f % f %
Bajo 4 3,5 4 3,5 4 3,5
Medio 38 33,0 42 36,5 42 36,5
Alto 73 63,5 69 60,0 69 60,0
Total 115 100,0 115 100,0 115 100,0

Interpretacion:

Para el 3.5% de los colaboradores que fueron encuestados consideran que el
desempefio laboral en la empresa esta desarrollado en un nivel bajo, el 33% de los
encuestados considera que esta medianamente desarrollado y el 63.5% considera
un desarrollo alto. En la dimension factores actitudinales el 3.5% de los
colaboradores considera un desarrollo de nivel bajo, el 36.5% considera un nivel de
desarrollo medio y el 60% considera un nivel altamente desarrollado. Finalmente,
en la dimension factores operativos el 3.5% de los colaboradores considera un nivel
bajo de desarrollo, el 36.5% considera un nivel medianamente desarrollado y el

60% considera que tiene un nivel altamente desarrollado.
4.2. Analisis Inferencial
Prueba de hipétesis:

De acuerdo a las hip6tesis propuestas, nuestro analisis inferencial se contrasto con
el analisis estadistico Rho Spearman, en donde se muestra un nivel de probabilidad

del 95% con un margen de error sig. del 0.05%.
Por tal motivo:
Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Si p >= que 0.05 se acepta la hipétesis nula.
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Tabla 08

Niveles de correlacion Rho Spearman

Rango Interpretacion
De 0.91 a 1.00 Correlacion perfecta
De 0.76 a 0.90 Correlacion fuerte
De 0.51a0.75 Correlacion considerable
De 0.11 a 0.50 Correlacion media
De 0.01a0.10 Correlacion débil
De 0.00 No existe correlacion

Fuente: (Mondragén, 2014, p. 100)
Hipotesis general:

Hi: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.
Tabla 09.

Correlacién entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral.

Variable Estadistico Desempefio laboral
Rho ,295%*
Liderazgo transformacional P ,001
N 115

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en el programa SPSS v25

Interpretacion:

Teniendo en cuenta las respuestas de la tabla 09, se observa como grado de sig.
p = 0.001 menor al nivel de sig. 0.05, por tal motivo se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la nula, esto confirma el liderazgo transformacional tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral. Por otro lado, se obtuvo un
coeficiente de correlaciéon Rho = 0.295, lo que muestra que existe una correlacion
media en los resultados obtenidos.

21



Hipotesis Especificas 1:

Hi: La estimulacion intelectual se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Ho: La estimulacion intelectual no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Tabla 10
Correlacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral.

Variable Estadistico Desempefio Laboral
Rho 0.220**
Estimulacion Intelectual P 0.018
N 115

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en el programa SPSS v25

Interpretacion:

Teniendo en cuenta las respuestas de la tabla 10, se observa como grado sig. P =
0.018 menor al nivel de sig. 0.05, por tal motivo se acepta la hipotesis alterna 'y se
rechaza la nula, esto confirma estimulacion intelectual tiene una relacion
significativa con el desempefio laboral. Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de
correlacién Rho = 0.220, lo que muestra que existe una correlacion media en los

resultados obtenidos.

Hipotesis Especificas 2:

Hi: La consideracion individual se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Ho: La consideracion individual no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.
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Tabla 11
correlacion entre la consideracion individual y el desempefio laboral.

Variable Estadistico Desempefio Laboral
Rho 0.248**
Consideracion Individual P 0.007
N 115

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en el programa SPSS v25

Interpretacion:

Teniendo en cuenta las respuestas de la tabla 11, se observa como grado sig. P =
0.007 menor al nivel de sig. 0.05, por tal motivo se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, el cual confirma que la consideracion individual tiene una relaciéon
significativa con el desempefio laboral. Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho = 0.248, lo que indica que existe una correlacion media en los
resultados obtenidos.

Hipotesis Especificas 3:
Hi: La motivacion / inspiracion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Ho: La motivacion / inspiracibn no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Tabla 12
Correlaciéon entre la motivacion / inspiracion y el desempefio laboral.
Variable Estadistico Desempefio Laboral
Rho 0.309**
Motivacién / Inspiracion P 0.001
N 115

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en el programa SPSS v25

Interpretacion:

Teniendo en cuenta las respuestas de la tabla 12, se observa como grado sig. p=
0.001 menor al nivel de sig. 0.05, por tal motivo se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la nula, el cual confirma que la motivacion / inspiracion tiene una relacién
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significativa con el desempefio laboral. Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho = 0.309, lo que indica que existe una correlacion media en los
resultados obtenidos.

Hipotesis Especificas 4:

Hi: La influencia idealizada se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Ho: La influencia idealizada no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021.

Tabla 13
Correlacion entre la influencia idealizada y el desemperio laboral.
Variable Estadistico Desempefio Laboral
Rho 0.203
Influencia Idealizada P 0.029
N 115

Fuente: Elaboracion propia en el programa SPSS v25

Interpretacion:

Teniendo en cuenta las respuestas estadisticas de la tabla 13, se observa como
el grado sig. P =0.029 mayor al nivel de sig. 0.05, por tal motivo se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula, el cual confirma que la influencia idealizada
tiene una relacion significativa con el desempenio laboral. Por otro lado, se obtuvo
un coeficiente de correlaciéon Rho = 0.203, lo que indica que existe correlacion
media en los resultados obtenidos.

Segun lo observado en los cuadros anteriores y las respuestas estadisticas de Rho
spearman demuestra que en todas las hipotesis existe una relacién positiva y
significativa con p < 0.05, obteniendo un valor Rho = 0.295 entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral; Rho=0.220 entre la estimulacion
intelectual y el desempefio laboral; Rho=0.248 entre la consideracion individual y el
desempeiio laboral; Rho=0.309 entre la motivacion / inspiracion y el desempefio
laboral; por ultimo Rho=0.203 entre la influencia idealizada y el desempefio laboral.
Por lo tanto, se aceptan las hip6tesis alternas y se rechazan las nulas.

24



V. DISCUSION

En la actualidad dentro de nuestro entorno laboral y social, se observa una ligera
carencia de personas lideres, tanto en organizaciones privadas como estatales,
esto hace referencia a que los lideres que en su momento estuvieron presentes
no fueron formando a su gente, segun Pearson (1994), el liderazgo ayuda a
despertar y encontrar nuevos héroes, se podria decir formar nuevos lideres.
Durante el pasar de los tiempos se han ido investigando una infinidad de estilos
de liderazgo y poco a poco han ido apareciendo otros modelos de lideres, el
trabajo de investigacion se enfocé en investigar al modelo de liderazgo
transformacional y la relacion que tiene con el desempefio laboral, para ello
dentro del presente estudio se obtuvieron resultados muy relevantes, que se

mostraran a continuacion.

Del andlisis de las respuestas estadisticas obtenidas de la prueba de hipétesis
general, se expone que el liderazgo transformacional est4 relacionado
significativamente con el desempefio laboral esta afirmacion lleva a que como
grado de significancia los resultados estadisticos arrojaron p = 0.001 menor al
nivel sig. permitido de 0.05, también tenemos un nivel de correlacion media
(Rho=0.295), esto indicaria que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
nula. Asi mismo, segun la percepcién de los trabajadores encuestados sobre el
Liderazgo transformacional, se obtiene como resultado que el 73%, es decir un
total de 84 personas encuestadas en el estudio sobre el Liderazgo
Transformacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de una empresa
retail de Lima Norte, 2021 opinan que el nivel de desarrollo es alto, como
resultado también tenemos que el 25.2%, un total de 29 colaboradores opinan
gue se esta desarrollando en un nivel medio y el 1.7%, un total de 2 trabajadores
opinan que su desarrollo se encuentra en un nivel bajo. Por lo tanto, se puede
observar que al tener mayor porcentaje prevalece el nivel alto en desarrollo, es
decir que los lideres de la empresa retail practican el escucha activa dentro del
equipo y generan confianza al personal, esto ayuda a que el personal se sienta
motivado demostrando tener un buen desempefio laboral al realizar sus

funciones.
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De la misma manera los resultados obtenido coinciden con el estudio realizado
por Campos (2017), quien en su trabajo de investigacion obtuvo como resultado
gue ambas variables liderazgo transformacional y gestion de calidad tienen una
alta relacion, esto nos lleva a aceptar la hipétesis alterna y rechazar la nula y
finalmente llego a la conclusion de que para ser lider se tiene que tener una
actitud educada y formada esto ayuda a que se puedan tener mejores
resultados con la direccion del grupo. Por otro lado, Burga y Wiesse (2018),
llegaron a la conclusién que los trabajadores de la empresa tienen un buen
desempefio laboral, ya que tienen un buen manejo de la motivacion, relaciones

interpersonales y capacitaciones.

Con respecto a los resultados obtenidos de la prueba de Hipétesis Especifical,
se expone que existe una correlacion significativa entre la estimulacion
intelectual y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa retail de
Lima Norte, 2021, esta afirmacién se propone ya que como grado de
significancia los resultados estadisticos arrojaron p=0.018 menor al nivel sig.
permitido de 0.05, también tenemos un nivel de correlacién media (Rho=0.220),
esto indicaria que se acepta la alterna y se rechaza la nula. Asi mismo en el
andlisis de estimulacion intelectual, se obtiene como resultado que segun la
percepcion del 62.6%, es decir un total de 72 personas encuestadas, opinan
gue existe un alto indice estimulacion intelectual, seguido de un 31.3% que
opina que la estimulacion se encuentra en un nivel medio y finalmente un 6.1%
gue indica que hay un bajo nivel. Esto quiere decir que la gran mayoria de los
colaboradores opinan que los lideres, brindan herramientas que ayuden al
equipo de trabajo a solucionar problemas en situaciones de conflictos, inculcan
a desarrollar la innovacion al realizar sus funciones, los motivan para que
desarrollen autoconfianza, esto genera que se puedan desempefar

correctamente al realizar sus funciones.

Estos resultados concuerdan los con la investigacidon de Pérez, Jiménez y Romo
(2016), quienes obtuvieron como resultado que el liderazgo transformacional
afecta de manera positiva al desempefio, es por ello que finalmente llegaron a
la conclusion el modelo de liderazgo transformacional requieres de procesos

transformadores, cambios de conductas y comportamientos que ayuden a los
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directivos a ejercer este nuevo modelo de liderazgo transformacional. Por otro
lado, Alava y Gomez (2016), precisan que como resultado que el desempefio
laboral depende de los subsistemas de talento humano, se plante6 como
conclusion, que clasificar puestos, Planificar, Seleccionar personal, Formar y
Capacitar, evaluar el desempefio, estas actividades influyen en el desempefio
laboral.

Del analisis, segun las respuestas estadisticas obtenidas de la prueba de
hipotesis especifica2, se expone que la consideracion individual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esta afirmacion se comprueba con
un grado de significancia de los resultados estadisticos p=0.007 menor al nivel
sig. permitido de 0.05, también tenemos un nivel de correlacion media
(Rho=0.248), esto indicaria que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
nula. Asi mismo en el analisis de la consideracion individual, se obtiene como
resultado que el 60.9%, es decir un total de 70 personas encuestadas opinan
gue existe un alto indice de consideracion individual dentro de la compaiiia,
quiere decir que muchos de los lideres de la empresa retail Hipermercados
Tottus S.A. sede Puente Piedra son personas empaticas, tienen una buena
comunicacién con el personal y demuestran un buen trato y respeto, por otro
lado, el 32.2%, es decir un total de 37 colaboradores indican que existe una
consideracion individual media, esto quiere decir que posiblemente muchos de
los lideres, solo practican 1 o 2 de los indicadores antes mencionados, esto
genera que el personal no se sienta satisfecho al 100%, demostrando en

ocasiones no tener un buen desemperio laboral.

De la misma manera los resultados obtenidos coinciden con el estudio realizado
por Mendoza, Marin y Hernandez (2015), en su trabajo de investigacion en
donde obtuvieron como resultado p = 0.05 aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la nula, ellos afirmaron que perfil jerarquizado del lider predomina en las sub-
escalas del liderazgo transformacional, segun la percepcion que brindan los
trabajadores de sus lideres. Por otro lado, Alcdzar (2020), indica que el estilo
mas relevante de los ultimos tiempos es el liderazgo transformacional y esto se

debe a la evolucion de las teorias de lizess faire y de liderazgo transaccional,
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este liderazgo ayuda a desarrollar empatia en el equipo de trabajo y escucha

activa.

Referente a las respuestas estadisticas obtenidas de la prueba de hipoétesis
especifica3, se expone que la motivacibn / inspiracion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esta afirmacion se comprueba con
un grado de significancia de los resultados estadisticos p = 0.001 menor al nivel
sig. permitido de 0.05, también tenemos un nivel de correlacion media
(Rho=0.309), esto indicaria que se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
nula. Asi mismo del andlisis de la motivacién / inspiracion, se obtiene como
resultado que el 62.6%, es decir un total de 72 personas encuestadas en el
estudio Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021, opinan que existe un
alto indice de motivacion / inspiracién dentro de la compaiiia, quiere decir que
muchos de los lideres de la empresa retail Hipermercados Tottus S.A. sede
Puente Piedra son personas que motivan al personal con los recursos que les
brinda la empresa, ya sea con incentivos tangibles o intangibles, generando
confianza, brindando oportunidades para demostrar su desarrollo profesional,
etc., por otro lado, el 32.2%, es decir un total de 37 colaboradores indican que
existe una motivacion / inspiracién media, posiblemente muchos de los lideres,
solo practican en un grupo selectivo la motivacion y no llega a todo el personal
en donde se tiene que llegar; finalmente el 5.2%, es decir un total de 6 personas
opinan que la motivacion en la empresa es baja, en este grupo selectivo es en
donde el lider no ha sabido llegar y/o expresarse, esto puede generar conflictos
en el equipo de trabajo ya que este grupo no tendria un buen desempefio laboral

dentro de la compafia.

De la misma manera los resultados obtenidos coinciden con el estudio realizado
por Villacis (2019), en su trabajo de investigacion llego a la conclusion que el
liderazgo transformacional se asocia a la motivacién, efectividad y satisfaccién,
también se observa que el liderazgo transformacional presenta mayor
superioridad que el liderazgo transaccional. También tenemos el estudio de
Bardales (2016), en donde indica que las dimensiones como comunicacion,

motivacion, participacién entre otras herramientas del CO ayudan a demostrar
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un desempefio eficiente, esto demuestra que los trabajadores se sienten
motivados con los lideres dentro de las empresas.

Y finalmente respecto a los resultados obtenidos de la prueba de hipotesis
especifica4, se expone que la influencia idealizada estd relacionada
significativamente con el desempefio laboral, esta afirmacidn se propone ya que
como grado de significancia los resultados estadisticos arrojaron p=0.029 menor
al nivel sig. permitido de 0.05, también tenemos un nivel de correlacion media
(Rho=0.203), esto indicaria que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
alterna. Asi mismo al analizar la influencia, se obtiene como resultado que el
72.2%, es decir un total de 83 personas encuestadas, segun sus percepciones
opinan que existe un alto indice influencia idealizada, quiere decir que muchos
de los lideres de la empresa retail Hipermercados Tottus S.A. sede Puente
Piedra, inspiran confianza, demuestran una actitud positiva, ponen como
principal objetivo el trabajo en equipo, tienen un buen manejo de inteligencia
emocional e influyen en que el personal se sienta comprometido con los

objetivos de la organizacion.

Los resultados coinciden con lo indicado por Jaramillo y Fierro (2016), ambos
llegaron a la conclusién, que este estilo de liderazgo es aplicable durante
momentos de crisis ya que brinda a sus seguidores la importancia de conseguir
las metas durante tiempos de inestabilidad laboral, la motivacién, los valores y
la personalidad otorgaran los resultados para el manejo de crisis. Por otro lado,
Echerri et al (2019), indica que resultado que el liderazgo transformacional es
un modulador de la eficacia, esto ayuda a que los directores puedan presentarse
como modelo para los trabajadores y esto se logra demostrando tolerancia

psicolégica, carisma y actitud personalizada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se llega a la conclusion que el liderazgo transformacional tiene relacion
significativa con el desempefio laboral, esto se debe a que 84 de 115
colaboradores encuestados afirman que dentro de la empresa se aplican
herramientas como la comunicacién, motivacién, la promulgacién del trabajo en

equipo, innovacion, etc.

Segunda: Se concluye afirmando que la estimulacion intelectual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esto se debe a que 72
colaboradores de la empresa retail afirman que tendrian un mejor desempefio
laboral si sus lideres ayudan a plantear estrategias para solucionar problemas,
son innovadores, estimulan el autoconocimiento y la autoconfianza. De igual
manera se tiene que seguir trabajando en esta dimension ya que hay un
porcentaje menor de 36 trabajadores que tienes la percepcion que la

consideracion individual demuestra un desarrollo medio.

Tercera: Se concluye afirmando que la consideracién individual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esto se debe a que 70
colaboradores de la empresa retail afirman que tienen un mejor desempeio
laboral ya que sus lideres muestran empatia, tienen una buena comunicacién
con ellos y un buen trato. De igual manera se tiene que seguir trabajando en
esta dimensién ya que hay un porcentaje menor de 37 trabajadores que tienes

la percepcién que la consideracion individual demuestra un desarrollo medio.

Cuarta: Se concluye afirmando que la motivacion / inspiracion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esto se debe a que 72
colaboradores de la empresa retail afirman que tienen un mejor desempefio
laboral ya que sus lideres muestran incentivan los logros obtenidos, son
entusiastas, demuestran y brindan confianza y apoyan el desarrollo profesional
en sus equipos de trabajo. De igual manera se tiene que seguir trabajando en
esta dimensién ya que hay un porcentaje menor de 37 trabajadores que tienes

la percepcién que la motivacion / inspiracion demuestra un desarrollo medio.

Quinta: Se concluye afirmando que la influencia idealizada se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, esto se debe a que 83

colaboradores de la empresa retail afirman tienen un mejor desempenio laboral
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ya que sus lideres practican e incentivan el trabajo en equipo, muestran actitud
positiva y compromiso con los objetivos de la organizacion. De igual manera se
tiene que seguir trabajando en esta dimension ya que hay un porcentaje menor
de 30 trabajadores que tienes la percepcion que la influencia idealizada

demuestra un desarrollo medio.

Sexta: Se concluye que el liderazgo transformacional es un estilo que pocos
lideres optan por considerar practicarlo dentro de su gestion, pero en la
actualidad por el estado de emergencia a causa de la pandemia, es un estilo
que ayudaria mucho con la obtencion resultados viables para la empresa retalil,
ya que se desarrollaria en el equipo de trabajo una responsabilidad de realizar
sus funciones con el simple hecho de saber que lo tienen, el lider los guiara sin
necesidad de estar presente ya que antes de ello los formé y capacité para que
ellos puedan trabajar eficientemente, segun lo investigado este estilo ayuda a
tener un mejor desempefio laboral por parte de los trabajadores, ya que los
lideres guian a sus equipos a conseguir los objetivos de la empresa,
demostrandoles confianza, seguridad, motivacion, los estimulan de manera
intelectual para que puedan sentir que tienen la capacidad de conseguir lo que
se proponen.
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VIl.  RECOMENDACIONES:

Primera: Los lideres de la empresa retail, deben de evaluar practicar el estilo
de liderazgo transformacional para que puedan conseguir que el personal tenga

un buen desempefio laboral durante la realizacién de sus funciones.

Segunda: Los lideres de la empresa retail tienen que fortalecer la estimulacion
intelectual en sus equipos de trabajo, ya que esto ayudara a que desarrollen
autoconfianza en ellos mismos, para que puedan tener un mejor criterio en la
solucion de problemas, por el tipo de rubro de la empresa su capacidad para

actuar ayudara a brinda una mejor atencion a los clientes que los visitan.

Tercera: Los lideres de la empresa al tener una mejor comunicacion con sus
equipos de trabajo generando lazos de confianza que les ayuden a conseguir
mejores resultados dentro de la organizacion, realizar reuniones
constantemente e informar cosas importantes ayudara a que estos lazos sean

mas fuertes.

Cuarta: Los lideres de la empresa retail tienen que ser agentes motivadores de
sus equipos de trabajo, utilizando las herramientas que la compafiia les brinda,
informando de los beneficios que tienen los colaboradores dentro de ella, etc.
ayudara a conseguir mejores resultados en el proceso laboral.

Quinta: Los lideres de la empresa tienen que ser un modelo frente a sus
equipos de trabajo, brindarles oportunidades de mejora, confianza,
entrenandolos, les ayudara a formar nuevos lideres, que ademas de ser su

apoyo y soporte seran gestores de nuevos cambios.

Sexta: Se recomienda realizar mas estudios del nuevo estilo liderazgo
transformacional y enfocarse en relacionarlo con el desempefio Laboral, esto
ayudara a desarrollar mas la practica de este estilo de liderazgo, ya que
ayudara a conseguir mejores resultados organizacionales independientemente
al rubro al que la empresa se dedique, puesto que la rentabilidad de la empresa

va de la mano con el desempeiio laboral.
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de una empresa retail de Lima Norte, 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Liderazgo Transformacional
¢Existe relacion entre el liderazgo | Determinar la relacion que existe | El liderazgo transformacional | Bass (2008), es un estilo que logra cambiar la base motivacional del individuo, ya que esto lo ayuda
transformacional y el desempefio | entre el liderazgo transformacional y | influencia significativamente con el | 3 trasladarlo de una motivacion regular al compromiso; este tipo de lideres promueven el desarrollo
laboral de los trabajadores de una | el desempefio laboral de los | desempefio laboral ~de los | de grupos y organizaciones, buscan fomentar que sus seguidores tengan el deseo de conseguir sus
empresa retail de Lima Norte, | trabajadores de una empresa retail | trabajadores de una empresa retail | |ogros
2021? de Lima Norte, 2021. de Lima Norte, 2021
e s - . . . : Escala de .
Problemas Espe’c.|f|cos: Ob!et!vos espef:l_ﬁcos: Hipétesis especificas: Dimensiones Indicadores Iltems medicion Niveles y rangos
P'rEok_)Ie{\ma espleu_f[co 1 t | Objeth(_) espIeC|f|c<|) l_ Hipotesis especifica L.
(EXIste relacion entre a | Determinar la relacion que existe - R i6 emas . -
estimulacion  intelectual 'y el | entre la estimulacion inte?ectual y el EX'fSte relﬁcmn _5|gn|f|cat|va entre la Solucion de probl ' 1:Nunca Alto [ 76 - 90]
desempefio  laboral de los | desempefio  laboral de los estimulacion  intelectual 'y el D1: Innovacion 2 2: Casi Medio [ 61 - 75]
trabajadores de una empresa retail | trabajadores de una empresa retail | desempefio  laboral  de los Estimulacién o Nunca
de Lima Norte, 20217 de Lima Norte, 2021 trabajadores de una empresa retail intelectual Autoconocimiento 3 . Bajo [ 46 - 60]
de Lima Norte, 2021. ' Autoconfianza 4 3: A veces
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 D2: 4: casi
¢Existe  relacion  entre  la | Determinar la relacion que existe | Hipétesis especifica 2. Consideracién Comunicacion 56 siempre
consideracion individual 'y el | entre la consideracion individual y el | Existe relacién significativa entre la individual . 7 .
desempefio  laboral de los | desempefio laboral de los | consideracién individual y el o Empatia 5: siempre
trabajadores de una empresa retail | trabajadores de una empresa retail | desempefio laboral de los D3: I.\/Iot!\'/acmn/ Trato 8
de Lima Norte, 20217 de Lima Norte, 2021 trabajadores de una empresa retail Inspiracion 9,10
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 de Lima Norte, 2021. D4: Influencia Incentivos 1
(;Ex.iste” reIacjc’)n . .e'ntre la | Determinar .Ia r(’elacig')n 'que.’existe Hipotesis especifica 3. Idealizada Entusiasmo "
motwamop / inspiracion 'y el | entre la motivacion / inspiracion y el Existe relacion significativa entre la Confianza
desempefio  laboral de los | desempefio laboral de los motivacion / inspiracion y el 13
trabgjadores de una empresa retail trabgjadores de una empresa retail desempefio laboral de los Desarrollo Profesional 14
de Lima Norte, 20217 de Lima Norte, 2021 trabajadores de una empresa retail Actitud Positiva 15
Problema especifico 4 Objetivo especifico 4 de Lima Norte, 2021 _ '
Trabajo en Equipo 16
¢Existe relacion entre la influencia | Determinar la relacion que existe | Hipotesis especifica 4. o '
idealizada y el desempefio laboral | entre la influencia idealizada y el . L Inteligencia Emocional | 17
- . Existe relacion significativa entre la
de los trabajadores de una | desempefio  laboral de 10 | |nquencia Idealizada y el desempefio Compromiso 18




empresa retail de Lima Norte,
2021?

trabajadores de una empresa retail
de Lima Norte, 2021

laboral de los trabajadores de una
empresa retail de Lima Norte, 2021

Variable 2: Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la conducta que presenta el trabajador durante la obtencion de los
objetivos fijados dentro de la organizacion; dentro de esta bisqueda se incluyen estrategias

individuales que ayuden a fortalecer los logros de las metas (Chiavenato, 2000).

. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores item "
medicion rangos
D1: Factores Disciplina 1 1: Nunca Alto [ 73 - 82]
Actitudinales . . .
Puntualidad 2 2: Casi Medio [ 64 - 72]
D2: Factores bilidad 3 Nunca . 63
Operativos Responsabilida Bajo [ 54 - 63]
. ., 3: A veces
Satisfaccion Laboral 4
Iniciati 5 4: casi
niciativa siempre
Interés colectivo 6 5: siempre
Adaptacion laboral 7
Relaciones 8
Interpersonales 9
Productividad
10
Proactividad
11
Integracion
12
Habitos de Trabajo
13
Rendimiento Profesional 14
Condiciones de Trabajo 15
Cumplimiento de Metas 16
Orden
17

Interés




18

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptiva —
correlacional

Disefio:  No experimental de
corte transversal.

Método: Cuantitativo

Poblacion:

Estara conformada por 115
personas, colaboradores de la
empresa retail Hipermercado Tottus
S.A. —sede Puente Piedra

Tipo de muestreo:
La muestra sera de tipo Censal
Tamafio de muestra:

Estara conformada por 115
colaboradores de la empresa retail
Hipermercado Tottus S.A. — sede
Puente Piedra

Variable 1: Liderazgo Transformacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Tipo Likert, Spss 25
Autor: Estefania Gamarra Valladares
Afio: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual

Forma de Administracién: Directa

Variable 2: Desempefio Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Tipo Likert, Spss 25
Autor: Estefania Gamarra Valladares.
Afo: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracién: Directa

DESCRIPTIVA:

El andlisis de la investigacion se procesara mediante la herramienta de
SPSS 25 el cual nos arrojaréa tablas de frecuencia, grafico de barras y el
coeficiente de alfa de Cronbach, que nos ayudara con la prueba de
confiabilidad




LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado Colaborador:

Anexo N° 2: Cuestionario de recolecciéon de datos

A continuacion, usted resolvera un cuestionario que ayudara a obtener resultados
estadisticos, para el desarrollo de un trabajo de investigacién que se ha venido
realizando durante todo este tiempo, se le solicita sinceridad y transparencia en la

solucion de las preguntas; para ello debe marcar con una

[{pnt)

X" en el casillero de su

respuesta:
NUNCA (N) CASI NUNCA | AVECES (AV) CASI SIEMPRE (S)
(CN) SIEMPRE
(CS)
1 2 3 4 5
Escala

N° |Dimensiones - Indicadores de Liderazgo Transformacionall N [CN [AV |CS | S

1] 2 314|565

DIMENSION 1: ESTIMULACION INTELECTUAL

1. | Cree usted que dentro de la organizacion se manejauna| 1 | 2 | 3 | 4
manera correcta para solucionar conflictos?

2. |; Considera usted que la innovacion es un valor 112 ]3| 4
importante que le ayuda a mantener un buen desempefio
Laboral?

3. |¢ Considera usted que el autoconocimiento de sus 112 |3 | 4
funciones aporta en su desempefio Laboral?

4. |¢ Considera usted que tener autoconfianza en la 112 |3 | 4
realizacion de sus funciones aporta en su desempefio
Laboral?

DIMENCION 2: CONSIDERACION INTELECTUAL

3. |¢ Su Jefe se comunica constantemente con el equipode | 1| 2 | 3 | 4
trabajo, brindando la informacion necesaria para el
desempeiio laboral de los mismos?

6. |¢ Considera usted que la empatia es un valor importante |1 | 2 | 3 | 4
gue se practica entre todas las areas de su centro
laboral?

7. |¢ Considera usted que la organizacion en donde labora 1] 2 3 | 4
busca el desarrollo de las capacidades de sus
colaboradores?

8. |¢ Considera que el trato que le brindan en la organizacion | 1 | 2 3 4
es el correcto, esto le ayuda a tener un mejor desempefo




Laboral?

DIMENSION 3: MOTIVACION / INSPIRACION

¢, Cree usted que el reconocimiento con incentivos
tangibles (bonos, premios, gif card, etc.) ayudan a tener
un mejor Desempefio Laboral?

10.

¢,Cree usted que el reconocimiento con incentivos
intangibles (permisos, flexibilidad en los horarios, etc.)
ayudan a tener un mejor Desempeiio en sus funciones?

11.

¢, Considera usted que su lider tiene la capacidad de
captar las emociones del equipo y conducirlas hacia
resultados esperados?

12.

¢,Considera usted que la confianza que le brindan sus
superiores le ayuda a tener un mejor Desempefio?

13.

¢ Usted considera que su lider le estimula en enfrentar
todos los desafios y retos que se le presenten en su vida

laboral y profesional?

DIMENSION 4: INFLUENCIA IDEALIZADA

14.

¢, Cree usted que el mostrar actitud positiva en el
desarrollo de sus funciones, le ayuda a tener un mejor
Desempefio Laboral?

15.

¢ Cree usted que para tener un mejor Desempefio
Laboral se tiene que trabajar en equipo?

16.

¢,Considera usted que su lider influye en el equipo de
trabajo para que puedan trabajar en armonia?

17.

¢, Considera usted que su lider tiene un buen manejo de
sus emociones, esto le ayuda a usted a tener un mejor
Desempefio Laboral?

18.

¢ Considera usted que su lider tiene el apoyo y respaldo

del equipo de trabajo?




DESEMPENO LABORAL

Estimado Colaborador:

A continuacion, usted resolvera un cuestionario que ayudara a obtener resultados
estadisticos, para el desarrollo de un trabajo de investigacion que se ha venido
realizando durante todo este tiempo, se le solicita sinceridad y transparencia en la

[{n L)

solucion de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero de su

respuesta:
NUNCA (N) | CASINUNCA | AVECES (AV) CASI SIEMPRE (S)
(CN) SIEMPRE
(CS)
1 2 3 4 5
Escala
N° DDimensiones - Indicadores de Desempefio Laboral N |[CN|AV |CS| S
1123 ]4]|5
DIMENSION 5: FACTORES ACTITUDINALES
1. ¢, Considera usted que ser disciplinado en la realizacién 1123|415
de sus funciones le ayuda a obtener mejores resultados?
2. |,Considera usted que ser puntual en la realizacion de 112|345
sus funciones ayuda a tener un mejor desempenio
laboral?
3. |¢,Se siente satisfecho con los resultados que obtieneal |1 (2| 3 | 4 | 5
culminar las funciones que le encomendaron?
4. ¢, Considera usted que ser responsable en su centro 112131415
laboral aporta para tener un mejor Desempefiio Laboral?
=E ¢, El equipo con el que trabaja es responsable con las 112131415
funciones que tiene que realizar?
6. |¢Usted respeta las ideas que brindan sus compafieros 112|314 |5
que forman parte de su equipo de trabajo?
7. |¢Considera usted que el tener un buen desempefio 1123|465
laboral, aporta de manera positiva en la organizacion?
8. ¢, Considera usted que adaptarse rapidamente a los 1123|415
cambios de la organizacion, permite tener un mejor
desempeiio laboral?
DIMENSION 6: FACTORES OPERATIVOS
0. ¢ Todas las personas que trabajan con usted se Li2p3 14053
interesan por ser proactivos?




10.

¢, Considera usted que ser proactivo en la organizacién
ayuda a obtener un mejor Desempefio Laboral?

11

¢, La empresa le brinda las herramientas necesarias para
tener un mejor desempefio laboral?

12

¢.Su Jefe directo actualiza constantemente con
capacitaciones las funciones a realizar?

13.

¢,Cree gue la realizacion de sus funciones es ordenada
y metodica?

14.

¢, Considera usted que realiza un trabajo de calidad,
demostrando constantemente sus cualidades?

15.

¢, Usted se encuentra interesado en mejorar
constantemente su desempefio Laboral?

16.

¢, Considera usted que es capaz de conseguir un alto
nivel de productividad?

17.

¢,Cree usted que el trabajo en equipo ayuda en
conseguir las metas de la organizacion?

18.

¢, Usted se siente comprometido con los objetivos de la
organizacion?

Fuente: Elaboracion propia




Anexo N° 2: Matriz Operacional

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
MEDICION
Estimular Intelectualmente
VARIABLE 1 El lider busca empoderar al equipo para que puedan desarrollar sus propias habilidades 1
y piensen en los problemas que se les presenten, ya que los incita en crear nuevas ideas Solucion de prpblemas 2
para buscar soluciones a las situaciones de conflicto que tengan dentro de la organizacion Innova(_:lé_n 3 1: Nunca
(Bracho y Garcia, 2013). Autoconocimiento 4 ) )
Autoconfianza 2: Casi Nunca
3: A veces
4: casi siempre
Consideracién Individual 5: siempre
El Liderazgo Transformacional =gyis i cive Ta empatia, el cuidado, competencia para proveer retos y buscar 5
cambia la base motivacional er Incluye fa empatla, €l culdado, compelencia para proveer retos y busca Comunicacion 6
del individuo desde una oportunldao_les para los otros, en este puntp el lider mantle_ne _Ilr_leas de comunicacion clara Empatia 7
Liderazgo motivaciéon  regular  hasta €on su equipo emp_lear'ulio el escucha activa, de manera _|nd|V|duaI y colectiva, k_)u_scando Trato 8
Transformacional | |ievarla al compromiso. Los canales de comunicacion adecuada que le permita motivar y fomentar proactividad en
lideres transformacionales ellos (Bracho y Garcia, 2013).
elevan los deseos de logros y _ — , —
autodesarrollo de los | Motivacion / Inspiracion
seguidores y paralelamente | Elider tiene que tener la habilidad su motivar y la capacidad de transmitir su pasion, esto Incentivos 9
promueven el desarrollo de | genera que los empleados desarrollen un alto rango de interés por alcanzar un Ecntu?asmo ﬂ
grupos 'y  organizaciones. | desempefio superior para lograr los objetivos de la organizacién y se sientan D ?In |Izjanzfa ional 12
(Bass, 2008) comprometidos con ellos (Bracho y Garcia, 2013). esarrolio Frofesiona 13
Influencia Idealizada
El lider transformador se presenta como un modelo frente a su equipo, esto genera que Actitud Positiva 14
ejerza una influencia idealizada en sus seguidores, ademas les proporciona apoyo, Trabajo en Equipo 15
entrenamiento, oportunidades de mejora; esto ayuda a que puedan surgir y desarrollarse Inteligencia Emocional 16
nuevos lideres transformacionales; con su forma de ser el lider se gana el respeto y la Compromiso 17
confianza de sus seguidores (Bracho y Garcia, 2013). 18
El desempefio laboral es la | Factores actitudinales Disciplina 1
VARIABLE 2 conducta que presenta el Puntualidad 2 1: Nunca
trabajador durante la obtencion | Se refleja de manera importante mediante la disciplina, tener una actitud cooperativa, Responsabilidad 3 2 Casi Nunca
de los objetivos fijados dentro | mostrar iniciativa, ser responsable, tener habilidades de seguridad, ser discreto, mostrar Satisfaccion Laboral 4 :
de la organizacion; dentro de | interés y tener sentido de creatividad. (Chiavenato, 2000) Iniciativa 5 3: A veces
esta busqueda se incluyen Interés Colectivo 6 4: casi siempre
estrategias individuales que Adaptacién Laboral 7 5: siempre
L ayuden a fortalecer los logros 8
Desempefio de las metas (Chiavenato,
Laboral 2000) _
Relaciones Interpersonales 9
Factores Operativos Productividad 10
Proactividad 11
Integracion 12




Dentro de este factor se emplean las habilidades como la calidad del trabajo que se
realiza, conocer del trabajo, demostrar exactitud, practicar el trabajo en equipo y
demostrar liderazgo. (Chiavenato, 2000)

Habitos de Trabajo
Rendimiento Profesional
Condiciones de Trabajo
Cumplimiento de Metas

Orden e Interés




Anexo N° 4: Formatos de valides de juicio de los expertos

Anexo N° 4.1: Validador Dr. William Burgos Torres

ESTEFANIA DEL MAR GAMARRA VALLADARES & 15jul 2021 22:26 Yy
El mar, 13 jul 2021 a las 21:40, WILLIAM HECTOR BURGOS TORRES (<wburgost@ucvvirtual.edu.pe>) escribié: Hola Estefania, tienes que enviarme tus in...

WILLIAM HECTOR BURGOS TORRES & 19jul 202112:06 vy 4= :
parami -

Hola Estefania, en el anterior mensaje que te he enviado he adjuntado tu instrumento validado, ya no era necesario, pero igual te lo reenvio
Saludos

William Burgos Torres

[0 VALIDACION DE IN... y

Observaciones (precisar si hay suficiencia) ; Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabili pli {x) \pli después de corregir{ ) No aplicable( )
pellidos y bres del juez vali Dr. William H. Burgos Torres............ oy DNI: 07472876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas

Pertinencia: £l item corresponde 2l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es spropiado para presentar el componente o
dimensidn  especifica dal constructo.

? (laridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciada del item, &5
conciso, exacio y directa

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuzndo los items planteados son
suficientes para medir |2 dimensian.

12 de Julio del 2021

Firmadel experto Informante.

Apellidos y nombres del juez validador Dr. William H. Burgos Torres............ . oo. DNI:07472876 ...

Especialidad del validador: Administrador de Empresas

YPertinencia: El item corresponde 2l concepto tedrico formulado. .

Relevancia: El item es aprziado para pr&P::mar &l components o 12 de Julio del 2021
dimensidn  especifica del constructo.

? (aridad: Se entiends sin dificultad alguna el znunciado del item, a5

conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son

suficientes para medir Iz dimensisn.

Firma del experto Informante.



Anexo N° 4.2: Validador Mg. Luis Baquedano Cabrera

ESTEFANIA DEL MAR GAMARRA VALLADARES & gjul 20212105 Yy
Le reenvio el word.

LUIS BAQUEDANO CABRERA & 20jul202110:38 T 4
parami v

Estimada alumna Estefania Gamarra, buenos dias, devuelvo la validacion de instrumento solicitada.
Apreciaré aceptar las disculpas por la demora involuntaria, debido a temas laborales y de viaje personal
Quedo atento a sus comentarios y consultas adicionales.

Cordiales saludos,

Luis Clemente Baguedano

[ VALIDACION DE IN... 4

Si tiene suficiencia

Observaciones (precisar si hay sufici )
Opinién de aplicabilidad: A x) A después de gir( ) No £
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Luis Cl B d Cabrera DNI: 178434130 ciissiinaas

Especialidad del validador: Auditoria y Gestion Empresarial, Control Interno, COSO, Basilea, Governance, Docente ir

ia: El item cor al concepto tedrico formulado.

ia: El item es apropi. para presentar el componente o
dimensién especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién.

07 de Julio del 2021

2p01

Firma del experto Informante.

Si tiene suficiencia

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir ( )  Noaplicable | )
Apellidos y del juez validador Dr. / Mg: Luis Clemente Baquedano Cabrera.........ncnesen e DNEE 178834130

Especialidad del validador: Auditoria y Gestién Empresarial, Control Interno, CO50, Basilea, Governance, Docente Investigadion. . . s e s sessssessosmeniass

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
*Relevancia: El itern es apropiado para presentar el componente o
dimensidn  especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensign.

07 de Julio del 2021

= ~ g

Firma del experto Informante.



Anexo N° 4.3: Validador Mg. Oscar Chicchon Mendoza

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i tiene suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x]  Aplicable después de corregir ( )  No aplicable | )

Apellidos y nombres del juez validador Dr. f Mg: Luis Clemente Bagquedano Cabrera...........oooocoeccceecvoceee. DINIZ1TBA3AT3

Especialidad del validador: Auditoria y Gestion Emprezarial, Control Interno, COS0, Basilea, Governance, Docente iNVESTIZA0 0N ..o e st

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrica formulado.
*Relevanda: El item es apropiado para presentar el componente o
dimensidn  especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiendia cuando las items planteados son
suficientes para medir la dimensidn.

07 de Julio del 2021

Firma del experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir ( |  No aplicable { )

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Luis Clemente Baquedano Cabrera.. .  w coevosens ssmessssssmissmsmsnesmses. DNEL7BA3413 00 e

Especialidad del validador: Auditoria y Gestion Empresarial, Control Interno, 0050, Basilea, Governance, Docente investiZador. .. ... .o o s et

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. .
*Relevancia: El itern es ap-rzpiadn para pr:stentar el componente o 07 de Julio del 2021
dimensién  especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciade del item, es
conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Firma del experto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo N° 5: Carta de autorizacién de la empresa

“Decenio de 13 lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Paric 200 afios de Independencia®

Lima, 9 da julio de 2021
Carta P. 0601-2021-UCV-VA-EPG-FDV)

ing.

Pabio Alvarado Benites
Gerente de Tienda
Hipermercado Tattus SA

De mi mayor consideracidn

Es grato dirigirme a usted, para presentar 3 GAMARRA VALLADARES, ESTEFANIA DEL MAR;
identificada con DNI N* 47200032 y con codigo de matriculs N* 1000293050; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMARC quien, en &l marco de su tesis conducante a la obtencidn
de su grado de MAESTRA, s& encuentra desarrollando of trabajo de investigacién tiulado:

Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de una empresa retail de
Lima Norte, 2021

Con fines de Investigacidn académica, solicito a su digna persona ctorgar &l permiso a nuestra
estdiante, a fin de que puada obtener informacidn, en la institucidn que usted represents, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacidn. Nuestrs estudiante investigador GAMARRA VALLADARES,
ESTEFANIA DEL MAR asume @i compromiso de alcanzar 8 su despacho los resultados de este estudio,
luego de haber finalizado el misme con i3 asesaria de nuestros docentes.

Agradeciendo |s gentikza de su atencién al presemte, hago propicis 13 oportunidad pac
expeasarie los sentimlentos de mi mayor consideradion

Atentamente,

(M///'Z

Gy
T

TOTTUS PUENTE




Anexo N° 6: Matriz de Tabulacién de datos.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

D3
P9 [ p1o| P11 P12| pP13| P1a] 15| P16 P17] P18

D2
ps [ pe | P7 | P8

D1
pr[P2] P3| Pa

N°

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

45

46

47



LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

D2
ps [ pe [ P7 ] P8

D4

D3
P9 [P1o[ P11]pP12] P13] P14 P15 P16 [ P17] P18

D1
pr|pP2[pr3]| Pa

N°

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80

81

82

83

85

86

87

88

89

90
91

92
93
94
95
96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115



DESEMPENO LABORAL

D2
P9 | P10| P11 P12|P13| P14| P15| P16 | P17] P18

D1
pL| pP2|P3|Pa|pPs]|pPe|P7]ps

No

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

45

46

47

49

50
51
52
53

54
55



DESEMPENO LABORAL

D2
P9 | P10| P11 P12| P13 | P14 | P15] P16 | P17 P18

D1
pL|P2|pP3|PapPs|pPs|P7] P8

N°

56
57

58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69

70
71

72

73

74
75

76
77
78
79

80
81

82

83

84

85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115



Anexo N° 7: Acta de originalidad — Turnitin firmada por docente

(A la espera del envio del documento por parte del profesor y asesor)



Anexo N° 8: Dictamen de sustentacion firmada por docente asesor y revisor

(A la espera del envio del documento por parte del profesor y asesor)



Figura 1.

Anexo N° 9: Figuras y /o Gréficos

Niveles de percepcion del liderazgo transformacional y sus dimensiones
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