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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021. La poblacion estuvo conformada por 237 colaboradores de la
empresa Unitelec S.A.C., y de acuerdo a la aplicacion del célculo de la muestra, se
obtuvo una muestra de 170 colaboradores, se utiliz6 como técnica la encuesta y
para la recoleccion de datos se empled el cuestionario, donde se realizé las
preguntas especificas referidas al tema de estudio, asimismo se consider6 la
aprobaciéon por juicio de tres expertos en la materia quienes validaron los
instrumentos estableciendo los items con relacion a los indicadores y variables, en
la investigacion para medir el Alfa de Cronbach se utilizé la confiabilidad del
instrumento de medicion donde se tuvo como resultado de 0,908 el cual indica que
tiene un elevado nivel de fiabilidad por lo que el instrumento es confiable. El disefio
es de tipo no experimental de corte transversal de nivel correlacional con un
enfoque cuantitativo de tipo aplicada. Como resultado se obtuvo un coeficiente de
correlacion del Rho Spearman 0,684, y tiene una relacion positiva considerable,
con un nivel de significancia de 0,000<0,05 por ello, se rechazé la hipotesis nula
donde no existe relacion y se acepto la hipotesis alterna donde indicé que existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C. Se concluyé que ante un buen liderazgo
transformacional que incluye la estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, motivacion e inspiracion y la influencia idealizada son necesarios

en los colaboradores que permite incrementar el desempefio laboral.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, motivacién e

inspiracion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
transformational leadership and work performance of the employees of Unitelec
SAC, Surquillo 2021. The population was made up of 237 employees of the
company Unitelec SAC, and according to the application of the sample calculation,
A sample of 170 collaborators was obtained, the survey was used as a technique
and the questionnaire was used for data collection, where the specific questions
referred to the study topic were asked, as well as the approval by judgment of three
experts in the field. who validated the instruments establishing the items in relation
to the indicators and variables, in the research to measure Cronbach's Alpha, the
reliability of the measurement instrument was used where the result was 0.908,
which indicates that it has a high level of reliability by what the instrument is reliable.
The design is of a non-experimental type of cross-sectional correlational level with
a quantitative approach of applied type. As a result, a correlation coefficient of the
Rho Spearman 0.684 was obtained, and it has a considerable positive relationship,
with a significance level of 0.000 <0.05, therefore, the null hypothesis where there
is no relationship was rejected and the alternative hypothesis where indicated that
there is a relationship between transformational leadership and the work
performance of Unitelec SAC employees It was concluded that in the face of good
transformational leadership that includes intellectual stimulation, individualized
consideration, motivation and inspiration, and idealized influence are necessary in

collaborators that allows increasing work performance.

Keywords: Transformational leadership, job performance, motivation and

inspiration.
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. INTRODUCCION

A nivel internacional, el liderazgo transformacional esté realizando cambios en las
organizaciones en el mundo, de tal manera que muchas empresas deberian de
aplicar un intercambio transformacional competitivo en sus industrias, pero en
algunos casos no se estd dando estos cambios por que no son capaces de
adaptarse a la velocidad necesaria, asi como en las organizaciones que
recientemente se estan formalizando. Segun el diario Gestion (2019), las
organizaciones actuales, estan en un mercado mundial que promueve y demanda
la competitividad y eficiente gestion de los proyectos, tienen que buscar maneras
de trabajo que les permite sobresalir, en este trayecto la presencia de los lideres
gue guien el trabajo dentro de la organizacion resulta fundamental. Asi mismo,
Loaiza y Pirela (2015), indica que las empresas habitualmente formulan modelos
de liderazgo en las practicas directivas, inducido a cambios econdémicamente
politicos, sociales y deméas factores, haciendo un impacto del talento humano que

existia dentro de las mismas.

A nivel nacional, el liderazgo transformacional ha ido decreciendo en las
organizaciones debidas a que los trabajadores no estan motivados, esto se debe a
la falta de aplicacion de estrategias en las organizaciones. Segun la revista CIO
Perd (2018), menciona que el liderazgo transformacional es una forma de liderazgo
donde los lideres alientan, inspiran y a la vez motivan a los colaboradores a innovar
y generar cambios que ayudaran al desarrollo en el futuro de la empresa, donde se
logra dar ejemplo a nivel ejecutivo a través del sentido de cultura corporativa.
Hermosilla, Amutio, Da Costa y Paez (2016), formula que el liderazgo
transformacional es considerado como el mas adecuado para inducir los métodos
de cambio e innovacion en las empresas, donde los lideres transformacionales
informan una vision clara, son comprometidos en una vision para lograr la confianza
y motivacion de los colaboradores. En tal sentido, los colaboradores tienden a
resaltar sus expectativas por criterio propio de tal manera fomentan la efectividad

organizacional.



A nivel local la empresa Unitelec S.A.C., situado en el distrito de San Isidro
y su rubro principal es realizar montajes, instalacion de sub estaciones y
mantenimientos de transformadores, obras que ganan mediante licitaciones de
entidades publicas y privadas, mediante los proyectos que ejecutan se ha visto en
el desempefio laboral algunos problemas en la organizacion, tales como; los
trabajadores que son contratados en las zonas rurales no estan realizando sus
labores de manera correcta, muchos de ellos no estan contento con la labor que se
les asigna, existe reclamaciones de los colaboradores y no cumplen con las
normativas de seguridad que designa la empresa donde se realizan las obras, al
momento de operar no tienen un adecuado uso de los equipos, como las
maquinarias de la empresa, que afecta directamente a la obra poniendo en riesgo
la entrega por incumplimiento. Esto se debe a que no existe presencia de liderazgo
transformacional para hacer un cambio a estos problemas utilizando las
herramientas necesarias o estrategias que busca influir y guiar a sus colaboradores

hacia una misma direccion.
En este sentido, se formul6 el siguiente problema general.

¢De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el

desempeiio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 20217

A continuacion se formul6 los problemas especificos de la investigacion.

e ¢ Cual es larelacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 20217

e ¢ Cual es la relacion entre la consideracion individualizada y el desempefio
laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 20217

e ¢ Cual eslarelacion entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 20217

e ¢ Cual es larelacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 20217

Los temas a tratar en esta investigacion se realizaron por diversas razones

fundamentales, los cuales fueron justificados a continuacion:



Justificacion tedrica, el estudio de esta investigacion del liderazgo
transformacional contribuye en las organizaciones para una mejor gestion
generando nuevos cambios positivos, ademas se establecié una relacion entre las
dos variables enfocadas a resolver la problemética actual en la empresa que es

objeto de estudio.

Justificacion practica, en esta investigacion la finalidad del trabajo es poner
en conocimiento la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en Unitelec S.A.C., frente a una situacion que se manifestod, de tal manera
esta investigacion ayuda en disminuir los errores que existen y lograr ser mas

competitivos.

Justificacion metodoldgica, esta investigacion tuvo informacion veridica de
fuentes y autores confiables, ya que nos da a conocer un analisis de como se
relaciona el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de Unitelec S.A.C., ya que se manej6 instrumentos para la recopilacién de datos y
permitio obtener buenos resultados para la empresa, esto con el fin de cumplir con

el método cientifico.

Justificacion social, el estudio de la variable liderazgo transformacional sirve
como un modelo de gestion a los colaboradores de la empresa Unitelec S.A.C.,
para que puedan analizar y tomar decisiones en los nuevos cambios que se da,
para mejora de la organizacion, por lo tanto, esta investigacion ayuda a las

empresas tener buenos resultados y hacer frente al mercado.
El objetivo general de la investigacion sé formulo6 de la siguiente manera.

Determinar la relacion del liderazgo transformacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

De tal manera se presentd como objetivos especificos:

e I|dentificar la relacién entre la estimulacién intelectual y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.
e Identificar la relaciéon entre la consideracion individualizada y el desempefio

laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.



e Identificar la relacion entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral
de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

e Identificar la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Por consiguiente, en esta investigacion se plantea la siguiente hipotesis

general.

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

De modo similar, la investigacion cuenta con las siguientes hipotesis

especificas:

e Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

e EXxiste relacion entre la consideracion individualizada y el desempeiio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

e Existe relacidon entre la motivacion e inspiracion y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

e Existe relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los

colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.



II. MARCO TEORICO

En el estudio se dio a conocer trabajos previos internacionales que presento a

continuacion.

Salari y Nastiezaie (2020), en el articulo cientifico titulado, La relacion entre
el liderazgo transformador y la intimidad organizativa con el papel mediador de la
empatia organizativa. Tuvieron como objetivo de investigacion la relacion entre el
liderazgo transformacional (L.T.), y la intimidad organizativa, fue un estudio de tipo
aplicativo, la poblacion de estudio fue 144 profesores de la ciudad de Saravan, la
muestra fue de 105 profesores y el muestreo fue por aleatorio simple; el instrumento
es el cuestionario asi mismo los resultados obtenidos de acuerdo a la correlacion
de Pearson y el modelado de ecuaciones estructurales por SPSS y el software de
Lisrel. En base a los datos, de coeficiente de correlacion del L.T., con la empatia
organizacional (r=0,459, p<0,01), el L.T., con la intimidad organizacional (r=0,580,
p<0,01), la empatia organizacional con la intimidad organizacional (r=0,516,
p<0,01) fue significativa, asimismo respecto al efecto directo del L.T., en la
intimidad organizacional (=0,43, t=3,93), el efecto directo del L.T., en la empatia
organizacional (=0,48, t=4,19), y el efecto directo de la empatia organizacional en
la intimidad organizacional ($=0,36, t=3,373) fue significativo, concluyeron que el
L.T., tiene una relacion positiva y significativa, directa e indirectamente, a través de
la variable de mediacion de la empatia organizacional con la intimidad

organizacional.

Golden y Shriner (2019), en el articulo cientifico titulado, Examinar las
relaciones entre el liderazgo de transformacion y el rendimiento creativo de los
empleados: Los efectos moderadores de la cultura organizacional. Plantearon
como objetivo de investigacion examinar la cultura organizacional modera las
relaciones entre el liderazgo transformacional (L.T.), y el desempefio creativo
autoevaluado (C.P.), en los empleados, fue un estudio de tipo aplicado, la poblacién
de estudio fue 109 organizaciones, asimismo de 147 profesionales fue la muestra
y el muestreo fue por conveniencia; emplearon como instrumento de evaluacion la
cultura organizacional (O.C.A.l.), los resultados fueron de acuerdo a la estadistica
de regresién por cuadrados ordinarios (M.C.0.), que indic6 que el L.T., fue un

predictor significativo del tipo de cultura adhocratica, b=0.06, SE=0.02, p<0.01, pero



el tipo de cultura adhocratica no fue un predictor significativo del C.P. b=0.16,
SE=0.218, p=0.47, por lo tanto, el tipo de cultura adhocréatica no fue un mediador
significativo del L.T., sobre el C.P., asi mismo se utilizé el mismo tipo de analisis
gue indico que el L.T., fue un predictor significativo el tipo de cultura de mercado,
b=0.08, SE=0.01, p<0.01, y el tipo de cultura de mercado fue un predictor
significativo del C.P., b=0.55, SE=0.21, p< 0.01, sin embargo, la variable de la
cultura de mercado contenia un intervalo de confianza de 0, por lo que la prueba
de medicion significativa era nula, entonces el tipo de cultura de mercado no fue un
mediador significativo de la L.T., en el C.P. Concluyeron que un tipo de cultura de
mercado tiene poca influencia sobre la relacion L.T., y C.P., por lo tanto, los lideres
transformacionales pueden tener éxito en aumentar la P.C. independientemente de
los diferentes niveles de cultura de mercado. Solo el tipo de cultura de adhocracia

afecto la relacion L.T., y C.P.

Algatawenh (2018), en el articulo cientifico titulado, El estilo de liderazgo
transformacional y su relacion con la gestion del cambio. Tuvo como objetivo de
identificar la relacion de algunas dimensiones del liderazgo transformacional (L.T.),
a saber: motivacion inspiradora, influencia idealizada, estimulacion intelectual y
empoderamiento y gestion del cambio en las compariias de seguros jordanas, fue
un estudio de tipo aleatorio simple, la poblacion es de 500 empleados de la misma
manera la muestra tuvo compuesta por 500 empleados y el muestreo fue por
conveniencia; los instrumentos empleados fueron el cuestionario con relacién a
dimensiones del L.T., los principales resultados de acuerdo a la estadistica de
Pearson nos indica una relacion significativa a =0.05 entre (motivacion inspiradora,
influencia idealizada, estimulacion intelectual y empoderamiento), y la gestion del
cambio en las compafilas de seguros jornadas, concluyd respecto a las
dimensiones del L.T., (Influencia idealizada, Motivacion inspiradora, Estimulacion
intelectual y Empoderamiento), y la gestién del cambio estan disponibles en las

compafias de seguros de Jordania.

Saif, Khattak y Khan (2016), en el articulo cientifico titulado, Relacion entre
el liderazgo transformacional y el comportamiento ciudadano de la organizacion
(och) en el sector de las pymes del Pakistan. Plantearon como obijetivo probar la

relacion de los diferentes atributos del liderazgo transformacional (L.T.), y el



comportamiento de ciudadania organizacional (O.C.B.), el estudio es de tipo
correlacional, la poblacién de estudio fue la poblacion total de 7435 empleados, la
muestra fue de 599 empleados, el muestreo de aleatorio simple y el instrumento
empleado fue el cuestionario y los resultados de acuerdo a la estadistica de Chi
Cuadrado, indican que un desempefio alto es el predictor mas significativo del
comportamiento de ciudadania de los empleados que muestra una relacién positiva
(B =0.437, & p = .000) seguido por el atributo de objetivo del grupo (B =0.398 & p
= .000). Si bien la relacion entre la consideracion individualizada y la estimulacion
intelectual tienen una relacion significativa pero negativa (B = -0.097 p =0.001y B
= -0.141 p = 0.030), los hallazgos indican que los empleados pueden
desempeiarse en cualquier cultura que solo se adapte a su supervivencia,
concluyeron que el L.T., esta fuertemente relacionado con el comportamiento civico
de los empleados mediante la aplicacion de una estrategia apropiada de
comportamiento de metas grupales, ya que infundira suficiente energia entre los

empleados para lograr su propia tarea y la de la organizacion de manera efectiva.

Alturigi (2019), en el articulo cientifico titulado, Explorar la relacion entre los
componentes del liderazgo transformacional y la satisfaccion de las necesidades
psicolégicas basicas de los seguidores en el sector publico. Tuvo como objetivo de
investigacion el estudio proporcionar una comprension mejor y mas profunda del
proceso subyacente del fendmeno del liderazgo transformacional (L.T.), que se
considera ampliamente como el estilo de liderazgo mas eficaz, fue de tipo aplicativo
el estudio, la poblacion de estudio fue de 205 personales universitario de la facultad
de ciencias sociales, de 205 participantes fue la muestra asi mismo el muestreo fue
por aleatorio; los instrumentos empleados fueron el método mixto, aplicativo y
cuestionario, los principales resultados de acuerdo a la estadistica de Pearson
muestran que dos de las sub dimensiones del L.T., tienen efectos significativamente
positivos en dos de las tres necesidades, mientras que una de las sub-dimensiones,
la motivacién inspiradora, tiene un efecto significativo y negativo en dos de las tres
necesidades. La influencia idealizada (atributos), tiene un efecto positivo
significativo en la satisfaccion de la necesidad psicologica basica de competencia
de los seguidores (valor P = 0,008), y en la necesidad de autonomia (valor P =

0,006). La influencia idealizada (comportamientos), tiene un efecto positivo



significativo sobre la necesidad de competencia (valor P = 0,037), y sobre la
necesidad de autonomia (valor P = 0,023). Ademas, la motivacién inspiradora tiene
un efecto negativo significativo sobre la necesidad de competencia (valor P =0,002)
y sobre la necesidad de autonomia (el valor P es inferior a 0,001). Concluyeron al
considerar tanto los efectos positivos como los negativos de las sub-dimensiones
del L.T., se puede sugerir que ese estilo de liderazgo no es una panacea ni un
remedio que resuelve todos los problemas; de hecho, este estilo de liderazgo puede

ser tanto el bien como el mal a los seguidores.

Asi mismo, en esta investigacion se consider6 trabajos previos nacionales

gue se detalla a continuacion.

Bendezu (2019), en su investigacion titulada, Liderazgo Transformacional y
Desempefio Laboral en el area de Admision de la Clinica Oftalmologica Confia, San
Isidro, 2019. Tuvo como objetivo de investigacion determinar la relacion del
liderazgo transformacional (L.T.), y el desempefio laboral (D.L.), el estudio fue
correlacional y la poblacién es de 42 colaboradores de la misma manera la muestra
tuvo compuesta por 42 colaboradores entre hombres y mujeres, asi mismo el
muestreo fue censal ya que se considerd a toda la poblacion, el instrumento
empleado es el cuestionario, tuvo como resultado un coeficiente de Rho Spearman
de (0.439). Concluyo que el L.T., sitiene relacién con el D.L., en el area de admision

de la C.0.C., con una correlacion positiva débil.

Cesar (2018), en su investigacion titulada, Liderazgo transformacional y
desempeifio directivo en la institucion educativa N° 125 “Ricardo Palma”, San Juan
de Lurigancho - 2017. Tuvo como obijetivo de investigacién determinar la relacion
del liderazgo transformacional (L.T.), y desempefio directivo, el estudio fue
correlacional y la poblacion es de 84 docentes de la misma manera la muestra tuvo
compuesta por 84 docentes de ambos niveles y el muestreo fue probabilistico
aleatorio simple, el instrumento empleado es el cuestionario, tuvo como resultado
un coeficiente de Rho Spearman de (0.692). Concluy6 que el L.T., si tiene relacion
con el desempefio directivo en la institucién educativa, con una correlacion positiva

moderada.



Aguilar (2018), en su investigacion titulada, Liderazgo transformacional y
desempefio docente en Educacion Superior Tecnoldgica de Huariaca — Pasco
2017. Tuvo como objetivo de investigacion determinar la relacion del liderazgo
transformacional (L.T.), y el desempefio docente, el estudio es descriptivo
correlacional y la poblacion es de 117 estudiantes de las tres carreras
profesionales, de la misma manera la muestra tuvo compuesta por 117 y el
muestreo fue probabilistico aleatorio simple, el instrumento empleado es el
cuestionario, tuvo como resultado un coeficiente de Rho Spearman de (0.864).
Concluy6 que el L.T., si tiene relacion con el desempefio docente, con una

correlacion positiva considerable.

Rojas (2017), en la investigacion titulada, Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue - Lima, 2016. Tuvo como objetivo de su investigacion determinar
la relacion del liderazgo transformacional (L.T.), y el desempeiio laboral (D.P.), el
tipo de estudio es correlacional y la poblacion es de 331 colaboradores
administrativos, de la misma manera la muestra tuvo compuesta por 50
colaboradores administrativos y el muestreo es probabilistico aleatorio simple, el
instrumento empleado es el cuestionario, tuvo como resultado un coeficiente de
Rho Spearman de (0.113). Concluy6 que el L.T., no tiene relacién con el D.L., de

los colaboradores administrativos.

Evangelista (2018), en su investigacion titulada, Liderazgo transformacional
y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un
hospital nivel IV Lima 2018. Tuvo como objetivo de investigacién determinar la
relacion del liderazgo transformacional (L.T.), y el compromiso organizacional, el
estudio es descriptivo correlacional, y la poblacion es de 202 enfermeros de la
misma manera la muestra tuvo compuesta por 115 enfermeros y el muestreo fue
probabilistico aleatorio simple, el instrumento empleado es el cuestionario, tuvo
como resultado un coeficiente de Rho Spearman de (0.770). Concluy6 que el L.T.,
si tiene relacion con el compromiso organizacional, con una correlacién positiva

moderada.



Continuando con el estudio, se recolectd informacion en relacion a la primera
variable liderazgo transformacional, un conjunto de concepciones de diferentes

autores.

Desde el punto de vista de Goodman (2019), expresa que son individuos
creativos e innovadores, tienen como propésito mejorar los procesos de la
organizacion y hacer cambios orientados a las soluciones que aumentaran la
productividad y mejoraran creando un entorno de trabajo positivo. Desde la posicién
de Kodama (2017), refiere que proporciona una vision diferente de un estilo de
liderazgo tradicional de elementos de arriba hacia abajo para liderar a los
subordinados, asimismo empodera a los profesionales como, también los motiva
para lograr su vision. Empleando las palabras de Goldman, Baugher y Jironet
(2016), manifiestan que es el individuo que toma decisiones de forma diferente y
tiene una percepcion del entorno mas precisa, y hace realidad su vision atrayendo
alas personas a esa nueva realidad logrando un cambio en la organizacion. A juicio
de Vuyisile (2015), menciona que es la persona que busca garantizar la confianza
y el respeto en el lugar de trabajo, a quien lo tratan con admiracion sus comparfieros
e introduce cambios positivos necesarios en cualquier organizacion. Citando a
Bonini (2015), refiere que es aquel individuo que tiene pasion, persistencia y
perseverancia, estan impulsados por una causa o un proposito que es mas grande
gue ellos, dentro de esa creencia hay una certeza que no pueden hacerlo solos.
Teniendo en cuenta a Bass (1999), citado por Mendoza y Ortiz (2006), mencionan
al liderazgo transformacional como una herramienta estratégica de motivacion a los
colaboradores, en realizar las cosas mas que ellos mismos esperaban, realizando
cambios en las organizaciones. Desde el punto de vista de Mangkunegara y
Miftahuddin (2016), refieren que es la persona que aumenta la autoconfianza del
individuo, y también en el grupo de la organizacion e intenta mover la atencién de
los subordinados para la consecucion del rendimiento. Como Manzoor, Wei,
Nurunnabi, Subhan, Shah y Fallatah (2019), refieren que es el individuo que
identifica el cambio necesario, creando una visién que guia mediante la inspiracién,
y ejecutando el cambio junto con los miembros comprometidos de un grupo.
Empleando las palabras de Khan, Khan, Soomro y Khan (2020), expresan que

aquellos lideres pueden motivar a sus subordinados a ir mas alla de lo que antes

10



creian posible, concentrandose asi en la vision del futuro. Segan Jalal (2019), como
se cité en Al-nwaiqah (2020), refiere que es el estilo de liderazgo que describe un
proceso de interaccion humana entre el lider y el subordinado a través del cual se
elevan mutuamente a niveles superiores de moralidad y motivacién. Desde la
posicién de Bro y Jensen (2020), indican que es un conjunto de comportamientos
destinados a animar a los empleados a trascender su propio interés alcanzando
objetivos propuestos por la organizacién. Como Shan y Igbal (2017), manifiestan
gue implican en la toma de decisiones a los colaboradores y les animan a pensar
de forma critica en la busqueda de nuevos enfoques para resolver problemas.
Desde la posicion de Montano, Reeske, Franke y Hiffmeier (2017), sostienen que
motiva al individuo para que trasciendan sus propios intereses asimismo, acepten
y alcancen objetivos dificiles y desafiantes que los seguidores no habrian
perseguido de otro modo. Desde el punto de vista de Suiricl, Maslakci y Sesen
(2021), refieren que son dignos de confianza, honestos, creibles, transparentes en
sus relaciones, éticos en sus acciones y moralmente desarrollados que aportan la
ventaja competitiva en la organizacion. A juicio de Matthew (2017), refiere que se
caracteriza como un guia que trabaja con sus colaboradores para identificar el
cambio necesario, crea una vision que guia mediante la inspiracion y ejecuta el
cambio con los miembros comprometidos de un grupo. Como Zeinab, Khorasan y
Eskandani (2019), consideran que ellos crean retos y expectativas, ademas de
permitir que otras personas alcancen niveles mas altos de rendimiento, tienen la

capacidad aportar un mejor cambio en sus empleados.

Por consiguiente, se presentd la variable liderazgo transformacional y sus

dimensiones de acuerdo a las teorias de los trabajos previos de la investigacion.

Segun Sorensen y Broome (2017), refieren que es aquel individuo que tiene
humildad mirando mas alla de la mision de la organizacién y el valor del trabajo de

los demas, utilizando las habilidades, como escuchar, empatizar y el coaching.

Empleando las palabras de Maleehah (2019), refiere que tiene una sélida
relacion el individuo con los trabajadores el cual comprende instruir, sintonizar,

atender las necesidades y los deseos individuales en la organizacion.
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Desde la posicion de Holsinger (2018), expresa que implica a la persona por
motivar a los deméas proporcionando significado y desafio al trabajo entre
colaboradores ademéas hablan con optimismo y entusiasmo sobre los logros con

una vision para alcanzarlos.

Como Cervantes (2015), seifala que la influencia idealizada ocurre cuando
los colaboradores se comportan y sirven como modelos a seguir, ademas de tener

un alto estandar de comportamiento ético y moral.

Continuando con el estudio, se recolectd informacién en relacién a la

segunda variable desemperio laboral, para lo cual citaremos a varios autores.

Citando a Annamaria (2016), menciona que es el impulsor que hace cumplir
la tarea requerido en el trabajo, estos individuos laboran de manera responsable al
momento de realizar sus actividades asignadas, para conseguir los objetivos
comunes de la organizaciéon. Como Joe (2018), refiere que es el enfoque eficaz
para el logro del trabajo, son a menudo la forma mas practica para obtener rapida
actuacion de mejora, sobre todo en situaciones de la presion del tiempo, con
recursos limitados. Segun Rao (2016), expresa que la gestion del desempefio
laboral implica definir el rendimiento, comprender las competencias requeridas para
realizar diversas tareas asociadas al mismo, desarrollando las competencias y
crear la motivacion necesaria. Desde la posicion de Bussin (2017), manifiesta que
el individuo tiene que hacer sus obligaciones asignadas de forma correcta y
eficiente en coordinacion continuamente con sus compafieros esto proporcionara
informacion positiva generando un buen ambiente. Citando a Herrera, Ramirez y
Rosas (2017), refieren que es una accion en el trabajo que presenta el individuo
teniendo la capacidad de desarrollar sus actividades y funciones responsables que
tiene que cumplir dentro de su cargo en la organizacion. Segun Chiavenato (2000),
argumento que el desempefio laboral es la conducta del individuo que tiene como
procedimiento buscar las metas esperadas, este establece el plan propio para
lograr lo deseado dentro de una organizacion. Como Vaart (2021), refiere que son
comportamientos y acciones que apoyan los objetivos de la organizacién, estos
individuos de alto rendimiento deben ser recompensados con primas Yy

oportunidades de ascenso. Segun Wang, Chen, Yang y Juan (2021), refieren que
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el desempefio del trabajo es un término para la transaccion entre un empleador y
un empleado, y es la muestra de comportamientos relacionados con el logro de las
metas en la organizacion. Citando a Ariyabuddhiphongs y Kahn (2017), mencionan
qgue el rendimiento en el trabajo puede definirse como la medida en que los
empleados realizan con éxito sus tareas cumpliendo sus obligaciones asignadas.
Como Uddin, Rahman y Rahman (2017), manifiestan que el rendimiento es la
expresion final del esfuerzo de un individuo mediante su capacidad y
desenvolvimiento en sus actividades encomendadas. Desde el punto de vista
Prentice y Thaichon (2019), mencionan que el desempeiio en el trabajo se refiere
a la capacidad en la que un individuo realiza buenas acciones en su trabajo,
cumpliendo responsabilidades incluidas en los requisitos formales del puesto.
Como Francis, Alagas y Jambulingam (2018), expresan que el desempefio en el
trabajo se refiere a los comportamientos y voluntades de los miembros que
comprende a los empleados que contribuyen o tienen un impacto negativo en la
empresa. Segun Hsieh (2016), refiere como un constructo multidimensional que
consiste en comportamientos especificos de la tarea, comportamientos no
especificos de la tarea, tareas de comunicacion escrita y oral, esfuerzo y disciplina
personal. Empleando las palabras de Xiaojun (2017), manifiesta que el desempefio
de un empleado se precisa como su eficacia general, mediante sus acciones y
comportamientos al desarrollar sus actividades en el trabajo. Desde el punto de
vista de Kanat-Maymon y Reizer (2017), manifiestan que el desempefio en el
trabajo se define como acciones y comportamientos volitivos. Como Gridwichai,
Kulwanich, Piromkam y Kwanmuangvanich (2020), mencionan que son las
habilidades y capacidades donde cada empleado se encarga de desempefar mejor

sus funciones y tareas que conlleva a tener un mejor rendimiento en el trabajo.

Por consiguiente, se presentd las dimensiones de la segunda variable de

estudio.

De acuerdo a la dimension factores actitudinales segun Céaceres (2019),
menciona que son aquellos factores que se evidencian a través de las actitudes
como: la disciplina, la solidaridad, la iniciativa, responsabilidad, aspecto personal,

creatividad, ganas de superacion.
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Asimismo la dimension factores operativos segun Meléndez y Montenegro
(2020), refieren que los factores operativos comprende, tener conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
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[ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion

3.1.1. Enfoque

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, donde se empleé la recopilacion de
la informacion mediante calculos estadisticos para poder contrastar la hipotesis.
Como dicen Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que, en base a
la medicién prueba la hipétesis y calculos estadisticos, se utilizo la recoleccion de
datos con enfoque cuantitativo, asi mismo se establecieron pautas para demostrar

las teorias y patrones de comportamiento.
3.1.2. Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada porque estuvo orientada a resolver
problemas en la sociedad. Segun Naupas, Palacios, Valdivia y Romero (2018),
mencionan que es aplicada por que se enfocan en los resultados de la investigacion
basica pura o elemental, estd encaminada a solucionar los problemas generales de

una comunidad, region o pais.
3.1.3. Nivel

La investigacion tuvo un nivel correlacional que busca concretar una relacion
entre las variables. Segun Behar (2008), manifiesta que es la relacion o vinculos de
diversos fendmenos entre si, lo primordial de esta investigacion es saber la variable
coémo se comporta, conociendo el comportamiento de la otra variable comin mente

es decir se evalUan el nivel de correlacién en ambas variables.
3.1.4. Disefo

El disefio es de tipo no experimental, porque ambas variables no se
manipulan y se presenta como se observa en la realidad. Segun Bernardo, Encinas
y Menacho (2015), mencionan que el disefio de tipo no experimental se desarrolla
sin hacer la manipulacion de las variables, lo que se realizé es la observacion de

los fendmenos tal y como se dan en su ambito natural, después se analiza.

La investigacion fue de corte transeccional o transversal porqué es utilizada
para observar y analizar en un momento exacto del estudio. Segun Fresno (2019),

menciona que es de corte transeccional o transversal qué recolecta datos al
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instante en un tiempo determinado, asimismo su finalidad es describir ambas

variables y analiza el hecho en el momento que ocurre.

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables son cualitativas y mediante la descomposiciéon se desarrolla
bajo un enfoque cuantitativo. Segin Amelia, Naranjo, Lomas y Merlo (2019),
manifiestan que el estudio cualitativo, describe lo intrinseco y extrinseca
comprendiendo al fenébmeno de estudio dentro de su realidad. Asi mismo podemos

describir que las variables fueron cualitativas con un enfoque cuantitativo.
3.2.1. Liderazgo transformacional

Definicion conceptual

Bass (1999), citado por Mendoza y Ortiz (2006), menciona que es una
herramienta estratégica de motivacion a los colaboradores, en realizar las cosas

mas que ellos mismos esperaban, realizando cambios en las organizaciones.

Definicion operacional

La medicién de la variable liderazgo transformacional se realizé mediante el
cuestionario y la escala de valoracion o medicion Likert considerando un total de 46

items. (Ver Anexo 1).
3.2.2. Desempeiio laboral

Definicion conceptual
Teniendo en cuenta a Chiavenato (2000), manifiesta que el desempefio
laboral es la conducta del individuo que tiene como procedimiento buscar las metas

esperadas, este establece el plan propio para lograr lo deseado en una empresa.

Definicion operacional

La medicion de la variable desempefio laboral se realizé mediante el
cuestionario y la escala de valoracion o medicion Likert considerando un total de 24
items, fue medida mediante la capacidad laboral, desenvolvimiento y eficiencia en

los colaboradores de una organizacion. (Ver Anexo 1).
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacién es un conjunto de individuos que estan caracterizados en un
determinado entorno. Desde la posicion de Arias, Villasis y Miranda (2016), refieren
gue es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que fue el referido para
seleccionar la muestra donde se cumple criterios predeterminados. Por lo siguiente

estuvo conformado la poblacién por 237 trabajadores de la empresa Unitelec S.A.C.

La poblacion finita son aquellos individuos que se conoce su cantidad para
el estudio. Como Diaz, Ojeda y Valderrdba (2016), refieren que una poblacién
objetivo es finita si esta definida y reconocida en el sentido que quiénes y cuales

son sus unidades. Por lo tanto, la poblacion de este estudio es finita.

3.3.2. Criterios de seleccién

Criterio de inclusion
En esta investigacion se consider0 a todos los colaboradores que
pertenecen a la empresa Unitelec, que estan laborando en la sub estacion de

Tocache, departamento de San Martin.

Criterio de exclusion
En esta investigacion no se considero a los colaboradores que no pertenecen
a la empresa Unitelec, que estan laborando en la sub estacion Tocache,

departamento San Matrtin.
3.3.3. Muestra

La muestra es una parte que representa la poblacion que se considero para
realizar el estudio. Como Sanchez, Reyes y Mejia (2018), manifiestan que es un
segmento representativo extraidos de una poblacién que tienen caracteristicas en
comun. Asi mismo de acuerdo a la aplicacion del calculo de la muestra, se obtuvo

una muestra conformada por 170 colaboradores. (Ver anexo 2).
3.3.4. Muestreo

El estudio utilizdé el muestreo probabilistico por que se toma en cuenta de

acuerdo a los criterios y la seleccién de los participantes del estudio. Como afirma
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Mantilla (2015), propone basicamente que esta técnica involucra la seleccién de
una muestra al azar de todas las personas dentro de una poblacion a ser estudiada.
Sin embargo, por tener los componentes de la muestra, caracteristicas
homogéneas se toma en consideracion en el estudio un muestreo no probabilistico
por conveniencia. Como Ochoa (2015), indica que un muestreo por conveniencia
consiste que el investigador elige deliberadamente a quien tomar los datos y por lo
tanto el investigador considero una cantidad de 50 colaboradores, ademas esto es
debido a que muchos empleados se encuentran en suspension perfecta por la
situacion critica de las restricciones protocolares del estado en cuanto al cuidado

de la salud por esta pandemia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

La encuesta es una técnica de recopilacion de la informacién a través de una
serie de preguntas. Teniendo en cuenta a Benjamin (2015), refiere que la encuesta
es utilizada para recopilacion de datos que sirve como base para el analisis y
contrastacion de la hipétesis. De acuerdo a lo mencionado se aplico la técnica de

la encuesta.

3.4.2 Instrumento

El cuestionario es un instrumento con una serie de preguntas especificas
referidas al tema de estudio. Como Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez (2017),
manifiestan que es la informacidén que se presenta, forma parte de una técnica de
recoleccion de datos. Por lo tanto se empled el instrumento cuestionario. (Ver
Anexo 4).

Validez

La validez es el grado de exactitud del instrumento que pretende medir.
Desde la posicion de Nifio (2011), menciona que es una cualidad del instrumento
gue se encarga de medir la consistencia y coherencia de la variable con efectividad.
Asimismo, se consider6 la aprobacion por juicio de tres expertos en la materia
guienes validaron los instrumentos estableciendo los items con relacién a los

indicadores y variables. (Ver Anexo 3).
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Tabla 1

Validacion por juicio de expertos: Liderazgo transformacional

Criterio Exp.01 Exp.02 Exp.03 TOTAL
Claridad 87 85 87 259%
Objetividad 88 85 88 261%
Pertinencia 88 85 88 261%
Actualidad 88 85 91 264%
Organizacion 89 85 89 263%
Suficiencia 88 85 88 261%
Intencionalidad 88 85 90 263%
Consistencia 88 85 88 261%
Coherencia 88 85 88 261%
Metodologia 88 85 91 264%
Total 2618%

Cv 87.27%

De acuerdo a la tabla 1 donde se visualiza la validez por juicio de expertos,

lo cual corresponde a la primera variable de la investigacion,

liderazgo

transformacional que obtuvo un 87.27% que indica que el instrumento es aplicable.

Tabla 2
Validacion por juicio de expertos: Desempefio laboral
Criterio Exp.01 Exp.02 Exp.03 TOTAL
Claridad 85 87 87 259%
Objetividad 88 87 92 261%
Pertinencia 88 87 90 261%
Actualidad 88 87 89 264%
Organizacion 91 87 91 263%
Suficiencia 88 87 89 261%
Intencionalidad 88 87 91 263%
Consistencia 89 87 89 261%
Coherencia 88 87 88 261%
Metodologia 90 87 92 264%
Total 2651%
Cv 88.37%

De acuerdo a la tabla 2 donde se visualiza la validez por juicio de expertos,

lo cual corresponde a la segunda variable de la investigacion, desempefio laboral

gue obtuvo un 88.37% que indica que el instrumento es aplicable.

Por consiguiente, se muestra en la tabla 3 nombres de los tres expertos que

con mucha cautela y compromiso fueron quienes validaron nuestro instrumento.
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Tabla 3

Juicio de expertos

Nombre de los expertos

Experto 1 Dr. La Cruz Arango Oscar David

Experto 2 Dr. Bardales Cardenas Miguel

Experto 3 Mg. Aramburu Geng Carlos Abraham
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento de medicion es el valor donde los resultados
tienen coherencia en lo que se desea medir. Teniendo en cuenta a Taber (2017),
menciona que él es el grado de consistencia interna donde los items se encargan
de medir la misma variable de interés y a su vez sea homogénea. Por lo tanto, esta
herramienta se orientd en calcular el nivel de confiabilidad del instrumento de

estudio. (Ver anexo 5).

Tabla 4
Estadistico de fiabilidad global

Alfa de Cronbach N de elementos

,908 70

De acuerdo en la tabla 4 se utilizé el Alfa de Cronbrach general obteniendo
un resultado de 0.908 lo que demuestra tiene un elevado nivel de confiabilidad por

lo que es confiable para su aplicacion.

Tabla 5

Estadistico de confiabilidad especifico liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,874 46

De acuerdo a la tabla 5 se obtuvo un resultado de 0.874, la cual refiere a que

el nivel de confiabilidad es aceptable para ser empleado en el estudio.
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Tabla 6

Estadistico de confiabilidad especifico de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

, 796 24

De acuerdo a la tabla 6 se obtuvo un resultado de 0.796, la cual refiere a

gue el nivel de confiabilidad es aceptable para ser empleado en el estudio.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de informacion fue sistematica donde se realizo desde el
cuadro de operacionalizacion de las variables que descompone sus respectivas
dimensiones e indicadores, asi mismo se utilizé la técnica de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario que comprende 70 items 0 preguntas de acuerdo a
los indicadores que se desarrollé en la empresa Unitelec S.A.C., después de
obtener la informacion total de los encuestados se procedio a ordenar los datos
obtenidos en el programa de Microsoft Excel 2016. Por consiguiente, la informacion
recopilada fue transferida al Software SPPS V25, seguidamente se realiz6 la
sumatoria por variables, dimensiones e indicadores de estudio con el propésito de
medir el coeficiente estadistico para comprobar las hipotesis planteada en esta

investigacion, las cuales fueron representadas mediante figuras y tablas.

3.6. Método de analisis de datos

3.6.1. Analisis de datos descriptivo

Para los andlisis de datos se utilizé la estadistica descriptiva que permite
realizar una sintesis sobre los resultados obtenidos a través de gréficas, tablas o
cuadros. De acuerdo a Echenique (2017), refiere que es un conjunto de técnicas y
medidas que se determinan mediante los datos obtenidos en forma de tablas y
graficos. Asi mismo se recolectd los datos del estudio, donde se obtuvo los
resultados por un programa estadistico SPSS Statistics en su versién 25, como
también el programa Excel para la tabulacién de los datos obtenidos de la ejecucién

del cuestionario que brindé el resultado de las variables.
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3.6.2. Anédlisis de datos inferencial

Asi mismo se empled el método de analisis inferencial. Segun, Salazar y Del
Castillo (2018), manifiestan que en esta rama de la estadistica, se intenta obtener
conclusiones de una determinada poblacion, mediante el estudio de una muestra
representativa extraida de ella. Asi mismo con los datos obtenidos de acuerdo al
valor, se pudo establecer el valor de los parametros. Ya que, para ello utilizé la
prueba de la hipétesis que determiné si existe relacion entre las variables a través

del coeficiente de correlacién Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En la investigacion se aplico los lineamientos establecidos por la universidad
César Vallejo, cumpliendo las normas APA, y respetando la veracidad y la
propiedad intelectual de los autores citados. Asimismo, al ejecutar el cuestionario
fue de forma andnima, con el fin de guardar la confidencialidad de la informacion
suministrada, esto se realizd con el pleno consentimiento de Unitelec S.A.C., de

esta manera se manifestoé el nivel de ética profesional.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1 Estadistica descriptiva de liderazgo transformacional

Tabla 7
Resultado descriptivo de liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Ni de acuerdo ni en 17 34,0 34,0
desacuerdo
De acuerdo 33 66,0 66,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

[\i de acuerdo ni en desacuerdo Ce acuerdo

Figura 1. Descriptivo de liderazgo transformacional

En cuanto a la tabla 7 y figura 1 demostramos con respecto a la primera
variable de 50 encuestados manifiestan en un 66% de acuerdo, teniendo en cuenta
a 33 colaboradores, del mismo modo un 34% indican ni de acuerdo ni en
desacuerdo con un total de 17 colaboradores, de esta manera se evidencia que en

la empresa si estan aplicando el liderazgo transformacional.
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4.1.2 Estadistica descriptiva de desempefio laboral

Tabla 8

Resultado descriptivo de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Ni de acuerdo ni en 16 32,0 32,0
desacuerdo
De acuerdo 34 68,0 68,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 2. Descriptivo de desempefio laboral

En cuanto a la tabla 8 y figura 2 demostramos con respecto a la segunda
variable de 50 encuestados manifiestan en un 68% de acuerdo con 34
colaboradores, por otro lado un 32% mencionan ni de acuerdo ni en desacuerdo
con 16 colaboradores, podemos deducir que el desempefio laboral se esta

desarrollando de manera considerable en la organizacion.
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4.1.3 Estadistica descriptiva estimulacién intelectual

Tabla 9
Resultado descriptivo de estimulacién intelectual
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Ni de acuerdo ni en 8 16,0 16,0
desacuerdo
De acuerdo 42 84,0 84,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 3. Descriptivo de estimulacion intelectual

En cuanto a la tabla 9 y figura 3 demostramos con respecto a la primera
dimension de 50 encuestados manifiestan en un 84% de acuerdo 42 colaboradores,
mientras que un 16% refiere ni de acuerdo ni en descuerdo, podemos concluir que

se esta dando la estimulacion intelectual en los colaboradores segin nos muestra

el grafico.

25



4.1.4 Estadistica descriptiva de consideracion individualizada

Tabla 10
Resultado descriptivo de consideracién individualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
En desacuerdo 1 2,0 2,0
Ni de acuerdo ni en 24 48,0 48,0
desacuerdo
De acuerdo 25 50,0 50,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo [Ni de acuerdo ni en Ce acuerdo
desacuerdo

Figura 4. Descriptivo de consideracion individualizada

En cuanto a la tabla 10 y figura 4 demostramos con respecto a la segunda
dimension respondieron de 50 encuestados manifiestan en un 50% de acuerdo con
25 colaboradores, mientras que un 48% respondieron 24 colaboradores, refiere que
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 2% opina en desacuerdo, de
esta manera se evidencia que en la empresa se estd aplicando la consideracion

individualizada en los colaboradores.
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4.1.5 Estadistica descriptiva de motivacion e inspiracion

Tabla 11

Resultado descriptivo de motivacion e inspiracion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido

Totalmente en 1 2,0 2,0
desacuerdo

En desacuerdo 4 8,0 8,0
Ni de acuerdo ni en 13 26,0 26,0
desacuerdo

De acuerdo 28 56,0 56,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

| 1200%[ ]

Totalmente En Nide De acuerdo  Totaimente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 5. Descriptivo de motivacién e inspiracion

En cuanto a la tabla 11 y figura 5 demostramos con respecto a la tercera
dimension de 50 encuestados manifiestan en un 56% de acuerdo con 28
colaboradores, asimismo otro porcentaje de 26% indican ni de acuerdo ni en
desacuerdo, sin embargo, el 8% refiere en desacuerdo, por otro lado otra cantidad
de 8% respondieron totalmente de acuerdo y un 2% indica totalmente en

desacuerdo, de esta manera se evidencia la motivacion en la empresa.
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4.1.6 Estadistica descriptiva influencia idealizada

Tabla 12

Resultado descriptivo de influencia idealizada

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido

En desacuerdo 3 6,0 6,0
Ni de acuerdo ni en 5 10,0 10,0
desacuerdo

De acuerdo 37 74,0 74,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 6. Descriptivo de influencia idealizada

En cuanto a la tabla 12 y figura 6 demostramos que, con respecto a la cuarta
dimension de 50 encuestados manifiestan en un 74% de acuerdo con 37
colaboradores, asi mismo un 10% indican ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin
embargo, otro 10% refiere totalmente de acuerdo, por otro lado otra cantidad de 6%
respondieron en desacuerdo, podemos concluir que la mayor parte de los

colaboradores tienen una influencia idealizada con la empresa.
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4.2. Estadistica inferencial

4.2.1. Pruebade normalidad

Para la realizacion de la prueba de normalidad tuvimos en cuenta el tipo de

distribucién de nuestros elementos si eran paramétricos 0 no paramétricos.

Ho: La distribucién estadistica de la muestra es normal

Hi: La distribucién estadistica de la muestra no es normal

Regla de decision:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hipotesis nula (Ho)

Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 13

Prueba de normalidad de liderazgo transformacional y el desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo 421 50 000 599 50 000
transformacional
Desempefio laboral 431 50 ,000 ,588 50 ,000

a. Correlacion es significacion de Lilliefors

En cuanto la tabla 13 se obtuvo resultados de acuerdo al estadistico de
Kolmogororov-Smirnov® y una significancia de (0,000<0,05), que indica que no
tiene una distribucién normal en ambas variables y, por consiguiente, se realizo la

prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipétesis
Se realizé un procedimiento donde los datos que se obtuvieron de la muestra
proporcionaron si la hipotesis se acepta o se rechaza, de acuerdo al Baremo de

estimacion de Rho Spearman. (Ver anexo 6).

Prueba de hipétesis general del liderazgo transformacional y el desempefio
laboral.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Hi: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de

los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hipotesis nula (Ho)

Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 14

Prueba de hipdtesis general del liderazgo transformacional y el desempefio laboral

Liderazgo Desempefio
transformacional laboral
Liderazgo C.oefici.ente de correlacion 1,000 ,684"
transformacional Sig. (bilateral) ' ;000
Rho de N 50 50
Spearman . Coeficiente de correlacion ,684™ 1,000
Desempeio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto la tabla 14 como resultado se obtuvo una correlacion de Rho
Spearman 0,684, asimismo tiene un nivel de correlacion positiva considerable, y
una significancia (0,000<0,05), en consiguiente se rechazé la hipétesis nula Ho
donde indica que no existe relacion entre el liderazgo transformacional vy
desempernio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, por la
cual se aceptd la hipotesis alterna Hi donde indica que existe relacién entre el
liderazgo transformacional y el desemperio laboral de los colaboradores de Unitelec
S.A.C., Surquillo 2021.
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Prueba de hipotesis especifica de estimulacion intelectual y el desempefio
laboral.

Ho: No existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Hi: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hip6tesis nula (Ho)
Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 15

Prueba de hipdtesis especifica de estimulacion intelectual y desempefio laboral

Estimulacion Desempefio

intelectual laboral
Estimulacién C-oefici.ente de correlacion 1,000 ,519"
intelectual Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion ,519" 1,000
Desemperio laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto a la tabla 15 como resultado se obtuvo una correlacion de Rho
Spearman 0,519, asimismo tiene un nivel de correlacion positiva considerable, y
una significancia (0,000<0,05), en consiguiente se rechazd la hipétesis nula Ho
donde indica que no existe relacion entre la estimulacién intelectual y el desempefio
laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, por lo cual se
acepto la hipotesis alterna Hi donde indica que existe relacion entre la estimulacién
intelectual y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021.
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Prueba de hipodtesis especifica de consideracién individualizada y el

desemperfio laboral.

Ho: No existe relacion entre la consideracion individualizada y el desempefio laboral
de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Hi: Existe relacién entre la consideracion individualizada y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hip6tesis nula (Ho).

Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipétesis nula (Ho).

Tabla 16
Prueba de hipostasis especifica de consideracion individualizada y el desempefio
laboral
Consideracion Desempefio
individualizada laboral
. . Coeficiente de correlacion 1,000 ,528"
Consideracion . .
individualizada Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion ,528" 1,000
Desempenfio laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto a la tabla 16 como resultado se obtuvo una correlacion de Rho
Spearman 0,528, asimismo tiene un nivel de correlacion positiva considerable, y
una significancia (0,000<0,05), en consiguiente se rechazd la hipoétesis nula Ho
donde indica que no existe relacion entre la consideracion individualizada y el
desempenio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, por lo
cual se aceptd la hipotesis alterna Hi donde indicd que existe relacién entre la
consideracién individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores de
Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.
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Prueba de hipotesis especifica de motivacion e inspiracion y el desempefio

laboral.

Ho: No existe relacién entre la motivacién e inspiracion y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Hi: Existe relacién entre la motivacion e inspiracion y el desemperio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Estrategia de prueba:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hip6tesis nula (Ho).

Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipétesis nula (Ho).

Tabla 17
Prueba de hipotesis especifica de motivacion e inspiracion y el desempefio laboral

Motivacién e Desempefio

inspiracién laboral
Motivacion e Coeficiente de correlacion 1,000 ,624"
inSDiracion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de P N 50 50
Spearman . Coeficiente de correlacion ,624" 1,000
Desempeno . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto a la tabla 17 como resultado se obtuvo una correlacion de Rho
Spearman 0,624, asimismo tiene un nivel de correlacion positiva considerable, y
una significancia (0,000<0,05), en consiguiente se rechazd la hipo6tesis nula Ho
donde indica que no existe relacidbn entre la motivacién e inspiracion y el
desempenio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, por lo
cual se aceptd la hipotesis alterna Hi donde indicd que existe relacién entre la
motivacion e inspiracion y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec
S.A.C., Surquillo 2021.
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Prueba de hipotesis especifica de Influencia idealizada y el desempefo

laboral.

Ho: No existe relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021
Hi: Existe relacion entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los
colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.

Estrategia de la prueba:
Si el valor de Sig. < 0.05, rechaza la hip6tesis nula (Ho).

Si el valor de Sig. > 0.05, acepta la hipétesis nula (Ho).

Tabla 18
Prueba de hipotesis especifica de influencia idealizada y desempefio laboral

Influencia Desempefio

idealizada laboral
Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 440"
dealizada Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 50 50
Spearman . Coeficiente de correlacion 440" 1,000
Desempeno . .
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En cuanto a la tabla 18 como resultado se obtuvo una correlacion de Rho
Spearman 0,440, asimismo tiene un nivel de correlacion positiva media, y una
significancia (0,000<0,05), en consiguiente se rechazé la hipotesis nula Ho donde
indica que no existe relacion entre la influencia idealizada y el desemperio laboral
de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, por lo cual se acepto la
hipétesis alterna H1 donde indicé que existe relacion entre la influencia idealizada

y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.
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V. DISCUSION

Mediante la discusion se comparo los resultados que se obtuvo en la investigacion

con los antecedentes que se mencionaron en el estudio.

Como primer objetivo general, es determinar la relacion del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021, de acuerdo los resultados que se obtuvo en la tabla 14 se
evidencian un nivel de correlacién positiva considerable (Rho=0.684), vy
significativa (0,000<0,05), indica que existe relaciébn entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
informacion obtenida que, en su comparacion con lo investigado por Rojas (2017),
en su tesis titulada, Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hipdlito Unanue — Lima 2016, de
acuerdo en los resultados obtenidos se evidencia una correlacion positiva débil
(Rho=0.113), y significativa (0,436>0,05), indica que no existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del hospital nacional Hipdlito Unanue. Con estos resultados se
discrepa que no se relaciona el liderazgo transformacional con el desempefio
laboral. Desde el punto de vista de Goodman (2019), expresa que son individuos
creativos e innovadores, tienen como propésito mejorar los procesos de la
organizacion y hacer cambios orientados a las soluciones que aumentaran la

productividad y mejoraran creando un entorno de trabajo positivo.

Como segundo objetivo especifico, es identificar la relacion entre la
estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec
S.A.C., Surquillo 2021, de acuerdo a los resultados que se obtuvo en cuanto a la
tabla 15 se evidencia una correlacion positiva considerable (Rho=0,519), y
significativa (0,000<0,05), indica que existe relacion entre la estimulacion intelectual
y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., informacién
obtenida que, en su comparaciéon con lo investigado por Bendezu (2019), en su
investigacion titulada, Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral en el area
de Admisién de la Clinica Oftalmoldgica Confia, San Isidro 2019, en cuanto a los
resultados obtenidos se evidencia una correlacién positiva débil (Rho=0,439), y

significativa (0,004<0,05), indica que existe relacion entre el liderazgo
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transformacional y el desempefio en el area de Admision de la Clinica Oftalmologica
Confia. Con estos resultados se coincide que si se relaciona la estimulacion
intelectual con el desempefio laboral con un coeficiente de correlacién de 0.519 y
el coeficiente de correlacion del autor Bendezu es de 0.439. Desde la posicion de
Kodama (2017), refiere que proporciona una vision diferente de un estilo de
liderazgo transformacional de elementos de arriba hacia abajo para liderar a los
subordinados, asimismo empodera a los profesionales como, también los motiva

para lograr su vision.

Como tercer objetivo especifico, es identificar la relacion entre la
consideracion individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores de
Unitelec S.A.C., Surquillo 2021, de acuerdo a los resultados que se obtuvo, en
cuanto a la tabla 16 se evidencia una correlacion positiva considerable
(Rho=0,528), y significativa (0,000<0,05), indica que existe relacion entre la
consideracion individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores de
Unitelec S.A.C., informacién obtenida que, en su comparacion con lo investigado
por Cesar (2018), en su investigacion titulada, Liderazgo transformacional y
desempeno directivo en la institucion educativa N° 125 “Ricardo Palma”, San Juan
de Lurigancho — 2017, de acuerdo a los resultados que se obtuvo se evidencia una
correlacion positiva moderada (Rho=0.692), y significativa (0,000<0,05), indica que
existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio directivo en la
institucion educativa. Con estos resultados se coincide que si se relaciona la
consideracion individualizada con el desempefio laboral con un coeficiente de
correlacion de 0.528 y el coeficiente de correlacion del autor Cesar es de 0.692.
Empleando las palabras de Goldman, Baugher y Jironet (2016), manifiestan que es
el individuo que toma decisiones de forma diferente y tiene una percepcion del
entorno mas precisa, y hace realidad su visién atrayendo a las personas a esa

nueva realidad logrando un cambio en la organizacion.

Como cuarto objetivo especifico, es identificar la relacion entre la motivaciéon
e inspiracion y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021, de acuerdo a los resultados que se obtuvo, en cuanto a la tabla 17
se evidencia una correlacién positiva considerable (Rho=0.624), y significativa

(0,000<0,05), indica que existe relacién entre la motivacion e inspiracion y el
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desempeifio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., informacion obtenida
gue, en su comparacion con lo investigado por Aguilar (2018), en su investigacion
titulada Liderazgo transformacional y desempefio docente en Educacion Superior
Tecnoldgica de Huariaca — Pasco 2017, de acuerdo en los resultados que se obtuvo
se evidencia una correlacion positiva considerable (Rho=0.864), y significativa
(0,000<0,05), indica que existe relacién entre el liderazgo transformacional y el
desempefio en educacién superior tecnoldgica de Huariaca. Con estos resultados
se coincide que si se relaciona la motivacion e inspiracion con el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion de 0.624 y el coeficiente de correlacién
del autor Aguilar es de 0.864. A juicio de Vuyisile (2015), menciona que es la
persona que busca garantizar la confianza y el respeto en el lugar de trabajo, a
quien lo tratan con admiracion sus compafieros e introduce cambios positivos

necesarios en cualquier organizacion.

Como quinto objetivo especifico, es identificar la relacion entre la influencia
idealizada y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021, de acuerdo a los resultados que se obtuvo, en cuanto a la tabla 18
se evidencia una correlacion positiva media (Rho=0.440), y significativa
(0,001<0,05), indica que existe relacion entre la influencia idealizada y el
desemperio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., informacion obtenida
gue, en su comparacion con lo investigado por Evangelista (2018), en su
investigacion titulada Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en
enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018, de
acuerdo a los resultados que se obtuvo se evidencia una correlacion positiva
moderada (Rho=0.660), y significativa (0,000<0,05), indica que existe relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio directivo en la institucion educativa.
Con estos resultados se coincide que si se relaciona la consideracion
individualizada con el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de
0.440 y el coeficiente de correlacion del autor Evangelista es de 0.660. Citando a
Bonini (2015), refiere que es aquel individuo que tiene pasion, persistencia y
perseverancia, estan impulsados por una causa o un propdsito que es mas grande
que ellos, asimismo dentro de esa creencia hay una certeza de que no pueden

hacerlo solos, por lo que son inclusivos y colaborativos.
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VI. CONCLUSIONES

Se menciona las conclusiones que determing la investigacion de acuerdo al estudio

que se realizé.

Primera. Se logr6 determinar que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021. Mostrando como resultado una correlacion positiva considerable
(Rho=0,684), y significativa (0,000<0,05), entre el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021. Se
concluyé que ante un buen liderazgo transformacional que incluye la estimulacién
intelectual, consideracion individualizada, motivacion e inspiracion y la influencia
idealizada son necesarios en los colaboradores que permite incrementar el

desempeiio laboral.

Segunda. Se logro identificar que existe relacion entre la estimulacion
intelectual y el desempeiio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 202. Mostrando como resultado una correlacion positiva (Rho=0,519), y
significativa (0,000<0,05), entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral
de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021. Se concluy6 que ante una
buena estimulacion intelectual en los colaboradores, permite incrementar su

desemperio laboral.

Tercera. Se logrd identificar que existe relacion entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021. Mostrando como resultado una correlacion positiva considerable
(Rho=de 0,528), y significativa (0,000<0,05), entre la consideracion individualizada
y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021. Se
concluy6 que ante una buena consideracion individualizada a los colaboradores,

permite incrementar su desempefio laboral.

Cuarta. Se logré identificar que existe relacion entre la motivacion e
inspiracion y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C.,
Surquillo 2021. Mostrando como resultado una correlacion positiva considerable
(Rho=0,624), y significativa (0,000<0,05), entre la motivacion e inspiracion y el

desempenfo laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021. Se
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concluyé que ante una buena motivacion e inspiracion consideracion a los

colaboradores, permite incrementar su desempefio laboral.

Quinta. Se logro identificar que existe relacion entre la influencia idealizada
y el desempefio laboral de los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021.
Mostrando como resultado una correlacién positiva media (Rho=0,440), y
significativa (0,001<0,05), entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de
los colaboradores de Unitelec S.A.C., Surquillo 2021. Se concluy6 que ante una
buena influencia idealizada a los colaboradores, permite incrementar su

desempeiio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se tomaron varias recomendaciones con respecto a los resultados obtenidos.

Primera. Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva
considerable entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, se
recomienda al &rea de la gerencia capacitar al liderazgo transformacional mediante
programas de especializacion de liderazgo en un tiempo maximo de un mes los
cuales seran aplicados en los colaboradores que permitird incrementar el

desempeiio laboral.

Segunda. Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva
considerable entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral, se
recomienda implementar estrategias de creatividad mediante y charlas de
seguridad para guiar y dirigir ademas de reforzar sus habilidades de los

colaboradores el cual permitird incrementar el desempefio laboral.

Tercera. Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva considerable
entre la consideracion individualizada y el desempefio laboral, se recomienda
implementar un area de recursos humanos para atender las necesidades del
colaborador como; compensaciones, desarrollo de los trabajadores, rotacion de
personal, seguridad y salud, esta atencion hara que el trabajador se sienta
identificado con la empresa en resultado de ello mejorara el rendimiento en los

colaboradores e incrementara su desempefio laboral.

Cuarta. Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva considerable
entre la motivacion e inspiracién y el desempefio laboral, se recomienda a la alta
gerencia general aplicar estrategias de motivacion, que comprende las
bonificaciones, capacitaciones y reconocimientos dentro del plazo de un mes,
siendo necesarias que permitird incrementar el desempefio laboral de los

colaboradores.

Quinta. Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva media entre
la influencia idealizada y el desempefio laboral, se recomienda reforzar la politica
general de la empresa que esté en funcién con cada area teniendo en cuenta los

valores, normas y reglas se sigan de acuerdo a lo establecido, esto generard un
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buen ambiente saludable en los colaboradores permitiendo incrementar el

desempeiio laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de las variables
Tabla 19

Matriz de operacionalizacion de la variable

Definicion Definicion ) ) ) .
Variable ) Dimensiones Indicadores Item Escala
conceptual Operacional
. - Creatividad, intuicion, innovacion, 1-2, 3-4, 5-6,
Estimulacion p . - 7-8, 9-10,
intelectual autonomia, competencia, habilidades, 11-12. 13-
Seq conocimiento, eficacia. !
egun Bass (1999) 14, 15-16
citado por Mendoza . ; Ordinal y valoracion
D Y Entrenamiento, empatia, valoracion 17-18, 19 dicion de Likert
Ortiz (2006), menciona .y ! ] » val . 0 medicion de Liker
al (2006) liderazgo La_n;)tledluon de la consideracién Unica, diagnéstico de necesidades, 322241 gé
. variable sera indivi i i Hsti i i 1)Totalmente en
transformacional como /22 " o2 individualizada glagnosltllco de cap|a0|dades, viidag, 26 2728, <(je)sacuerdo
una herramienta cat esarrollo personal, responsabilidad. o' .
) estratégica de de la aplicacion del
Liderazgo ategic cuestionario, 31-32, 33- 2) En desacuerdo.
t IOS . ., . ;. .
transformacional motivacion  a recolectando datos Motivacién e Optimismo, espiritu de equipo, 34, 35-36,
?ggggalizriz’sas mgg de acuerdo a las inspiracion comunicacién fluida, compromiso. 37-38 (3)Ni de acuerdo ni
que ellos  mismos gllz?c()arnsmnes del en desacuerdo.
esperaban, realizando ' 4) De acuerdo
cambios en las o _ 39-40, 41- ( '
organizaciones. Influencia ] ) 42, 43-44,
g Respeto, confianza, seguridad, 45-46 (5) Totalmente de
acuerdo.

idealizada

conducta ética y moral
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Desempefio

laboral

Segun Chiavenato (2000) nos
argumentoé que el desempefio
laboral es la conducta del
individuo que tiene como
procedimiento  buscar las

metas  esperadas, este
establece el plan propio para
lograr lo deseado dentro de

una organizacion.

La evaluacion del
desempefio laboral
se medira a través de
la capacidad laboral,
desenvolvimiento vy
eficacia de los
trabajadores en una

organizacion.

Factores

actitudinales

Factores
operativos

Disciplina,
actitud
cooperativa,
iniciativa,
responsabilidad,
habilidad de
seguridad,
discrecion,
interés,
presentacion
personal.

Conocimiento
del trabajo,
calidad,
cantidad, trabajo
en equipo.

47-48, 49-50, 51-
52, 53-54, 55-56,
57-58, 59-60, 61-62

63-64, 65-66, 67-
68, 69-70

Ordinal y valoracion o
medicion de Likert

(D) Totalmente en
desacuerdo.

(2) En desacuerdo.

(3)Ni de acuerdo ni en
desacuerdo.

(4) De acuerdo.

(5) Totalmente de acuerdo.
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Anexo 2. Calculo de tamafio de la muestra

CONSIDERANDO EL UNIYERSO FINITO

FORMULA DE CALCULD

Donde:

n:

EAE*N*p*q

B ZHMN-1I+ (272 p* )

nivel de confianza [corespondiente con tabla de valores de 2]
Forcentaje de la poblacion gue tiene el atributo deseado
Farcentaje de la poblacion gue no tiene el atrbuto deseado =1-p
Mota: cuando no hay indicacion de la poblacion gue pozee o nd
el atributa, 22 azume B0% para py B0% para g

T amafio del universo [Se conoce puesta que ez finita]

Error de estimacion maxinmo aceptado

Tamafio de la muestra
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Anexo 3. Validaciéon del instrumento

L

ucvwv

LERIVERSDOAD
C¥=am Vol Lei

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:  Ledn Ventocilla Julian Andrés

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘ 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD Ibgica. 88
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA extemas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora ‘ 88
2 Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad. ‘ 89
Tiene coherenda entre indicadores y las
SUFICIENCIA di 5 : ‘ 88
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion ‘ 88
Considera que los tems utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
- Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 88
PROMEDIO DE VALORACION 88%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo transformacional
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES ‘
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 '/
07 v
08 v
09 v \
10 v \
11 v
12 v
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v

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 88%

Ate, 04 de mayo del 2021

Firma de experto informante
DNI N° 09499298
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Cesam ValLeio

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID
1.2. Cargo e Instituciéon donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: Leodn Ventocilla Julian Andrés

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40%  41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lbgica. 88
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA extemas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 88
% Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad’ 91
SUFICIENCIA Tiene coherencdia entre indicadores y las 88
dimensiones.
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD! propésito de la investigackn 88
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
7 Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 90
PROMEDIO DE VALORACION 89%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Desempefio laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1y} v
02 v
03 v
04 4
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

|
Ate, 04 de mayo del 2021 ;{_, T2 L é—‘-g ﬁ:"

Firma de experto informante
DNI N° 09499298
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
1.3. Espedialidad del experto: ADMINISTRACION
14. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: Ledn Ventocilla Julian Andrés

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
Esta expresado de manera coherente y 85
OBJETIVIDAD iGoica:
Responde a las necesidades internas y 85
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 85
ACTUALIDAD estrategias de mejora
7 Comprende los aspectos en calidad y 85
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las 85
dimensiones.
Estima kas estrategias que responda al 85
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion ]
Considera que los items utilizados en este 85
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 85
instrumento adecuado al tipo de
| COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
i Considera que los items miden lo que 85
METODOLOGIA | pretende medir.
5 85
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo transformacional
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
|01 v
.02 v
\ 03 v
04 v
| 05 v
06 v
07 v
08 v
| 09 v
10 v
| 11 v
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. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 24 de abril del 2021

85%

Dr. MIGUEL BARDALES CARDENAS
DNI N° 08437636
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
1.3. Espedialidad del experto: ADMINISTRACION
14. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: Ledn Ventocilla Julian Andrés

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 87
l6gica.
Responde a las necesidades internas y 87
PERTINENCIA externas de la investigacion
| Esta adecuado para valorar aspectos y 87
ACTUALIDAD | estrategias de mejora
% Comprende los aspectos en calidad y 87
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA | Tiene coherendia entre indicadores y las 87
| dimensiones.
Estima ks estrategias que responda al 87
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 87
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
| Considera la estructura del presente 87
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
g | Considera que los items miden lo que 87
METODOLOGIA | pretende medir.
] 87
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Desempefio laboral
ITE,M SUFICIENTE MED SNTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N SUFICIENTE
01 v
02 v
03 v
04 v
05 4
06 v
07 v
08 v
09 v
10 4
11 v
12 v
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13

14

15

16

AN AN NS AN

17

18

19

20

21

22

23

SIS A SRS

24

Il. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 24 de abril del 2021

87 %

Dr. MIGUEL BARDALDES CARDENAS
DNI N° 08437636
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
14. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:  LEON VENTOCILLA JULIAN ANDRES,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lbgica. 88
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA extemas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 91
2 Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION s 89
Tiene coherenda entre indicadores y las
SUFICIENCIA di iones. 88
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacion 90
Considera que los tems utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 91
pretende medir.
PROMEDIO DE VALORACION 89%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o v
02 # \.,
03 v \
04 v
05 v
06 4 |
07 v \
08 v \
09 v |
10 v |
11 v y
12 v \
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N SUFICIENTE
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
44
45
46 v

lll. OPINION DE APLICACION:

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

NSRS SIS TNPSSS IS SRS SIS NS S STRRIS ST S SIS ST X

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

Ate, 05 de mayo del 2021

DNI N° 44075484
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: LEON VENTOCILLA JULIAN ANDRES,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%  41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETVIDAD | =% ° \ 92
Responde a las necesidades intemas y [
PERTINENCIA | o o e e \ 90
Esta adecuado para valorar aspectos y [
ACTUALIDAD estrategias de mejora ‘ 89
S Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | Somerer | 91
SUFICIENCIA Tiene coherendia entre indicadores y las ‘ 89
dimensiones.
Estima las estrategias que responda al ‘
INTENCIONALIDAD! propdeito de la investigacitn 91
Considera que los tems utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA preterde medir. 92
PROMEDIO DE VALORACION 90%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o v
02 4
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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ITEM
N°

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE SUFICIENTE

INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

13

\

14

15

16

17

18

19

20

21

22
23

24

SIS SIS ] SIS S

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 90%

Ate, 05 de mayo del 2021

Filrric; de cwpeka irPormante
DNI N° 44075484
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Anexo 4. Instrumento de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado trabajador:

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable liderazgo transformacional y
el desempenio laboral como parte de un trabajo de investigacion que estoy llevando
a cabo.

Por este motivo le solicito a Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segun
Su apreciacion.

Marque con un aspa la respuesta que mas se acomode a su apreciacion.

1 2 4 1
2 8 8 = 8g|zs
PREGUNTAS gcgcgggcggg%
g gzg%g8 g5
o o O 0 0|l |0 o
- o o @ -S| |+ T
1 |¢ Cree usted que su jefe tiene creatividad, y propone
nuevas formas de hacer las cosas?
2 | ¢Considera usted que su jefe tiene ideas excepcionales
para dar solucién adn problema?
3 | ¢Considera usted que su jefe intuye y toma acciones
antes de que surja un problema?
4 | ¢Cree usted que su jefe orienta a los colaboradores ante
cualquier eventualidad que pueda ocurrir?
5 | ¢Piensa usted que su jefe gestiona de manera diferente y
logra cambios importantes?
6 | ¢Considera usted que su jefe propone nuevas ideas en
su trabajo diario?
7 | ¢Considera usted que su jefe defiende sus ideas con
criterio e independencia sin esperar la aprobacién de los
demas?
g | ¢Cree usted que su jefe sustenta sus propuestas con
claridad?
9 | ¢Considera usted que su jefe aplica sus habilidades y
conocimientos de manera efectiva en su liderazgo?
10 | ¢Considera usted que su jefe aplica valores al dirigir a
sus colaboradores?
11 | ¢Piensa usted que su jefe tiene talento para llevar a cabo
diferente tipo de actividades?
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12

¢ Considera usted que su jefe tiene la capacidad innata
para dirigir su equipo de trabajo?

13

¢ Considera usted que su jefe se preocupa por estar
actualizado e adquirir informacién respecto a su trabajo?

14

¢,Cree usted que su jefe genera nueva informacion para
encontrar alternativas de solucién ante un problema?

15

¢ Considera usted que su jefe logra sus objetivos con sus
recursos que dispone de acuerdo a lo planificado?

16

¢ Piensa usted que su jefe alcanza sus metas
establecidos y obtiene sus resultados deseados?

17

¢ Considera usted que su jefe dedica su tiempo en
ensefar y orientar a sus colaboradores?

18

¢,Cree usted que su jefe estimula a los colaboradores
para alcanzar altos niveles de desempefio?

19

¢, Considera usted que su jefe interactlda con sus
colaboradores con amabilidad y paciencia?

20

¢ Considera usted que su jefe comprende los
sentimientos y necesidades de los demas?

21

¢, Cree usted que su jefe toma en cuenta sus necesidades,
habilidades y aspiraciones?

22

¢, Considera que su jefe conoce los aspectos fuertes y
débiles de sus colaboradores?

23

¢, Considera usted que su jefe busca conocer las
necesidades de sus colaboradores?

24

¢ Piensa usted que su jefe esta al tanto de sus interesesy
prioridades?

25

¢, Considera usted que su jefe designa adecuadamente en
los trabajos a sus colaboradores?

26

¢, Cree usted que su jefe conoce lo que es importante para
los colaboradores?

27

¢, Considera usted que su jefe ayuda crecer su talento?

28

¢, Piensa usted que su jefe vela por la salud de todos sus
colaboradores?

29

¢, Considera usted que su jefe es consciente de sus
obligaciones?

30

¢, Piensa usted que su jefe les da a conocer a sus
colaboradores los valores y cumplir con ello?

31

¢, Considera usted que su jefe vey juzga las cosas en su
aspecto mas positivo o mas favorable?

32

¢,Cree usted que su jefe desempefia su labor de manera
mas positiva y eficiente?

33

¢, Considera usted que su jefe dirige aln grupo de
colaboradores al logro de los objetivos y planes?

34

¢ Piensa usted que su jefe le estimula para alcanzar altos
niveles de desempefio?
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35

¢, Considera usted que su jefe comunica las
responsabilidades de sus colaboradores dentro del grupo,
para lograr los objetivos planteados?

36

¢, Considera usted que su jefe trabaja en coordinacion con
sus colaboradores lo cual brinda resultados eficientes?

37

¢, Piensa usted que su jefe cumple con el desarrollo de su
trabajo en el tiempo estipulado?

38

¢, Considera usted que su jefe desarrolla un sentido de
identidad y acuerdo con sus colaboradores para alcanzar
los objetivos planteados?

39

¢ Piensa usted que su jefe respeta la opinion de sus
colaboradores aun cuando esté de acuerdo con ella?

40

¢, Considera usted que su jefe trata con educacion a los
colaboradores generando un buen clima laboral?

41

¢, Considera usted que su jefe inspira seguridad y
compromiso al dirigir una obra de alto riesgo?

42

¢, Cree usted que su jefe crea una atmosfera de
familiaridad en el grupo de trabajo?

43

¢, Considera usted que su jefe previene los riesgos
laborales creando ambientes de trabajo seguro y
saludables?

44

¢, Piensa usted que su jefe brinda soluciones solidas ante
los conflictos que surgen?

45

¢, Considera usted que su jefe toma en cuenta las
consecuencias morales y éticas de las decisiones
tomadas?

46

¢, Considera usted que su jefe adopta transparencia en el
cumplimiento de las expectativas éticas?

47

¢,Cree usted que actlia de acuerdo a las normas de
comportamiento en el trabajo?

48

¢, Considera usted que cumple las ordenes en los trabajos
que se le encomienda?

49

¢, Piensa usted que coopera entre todos para realizar un
buen trabajo?

50

¢, Considera usted que apoya y como equipo logra un solo
objetivo?

51

¢, Considera usted que toma la iniciativa frente a las
exigencias del trabajo?

52

¢, Cree usted que tiene la capacidad de hacer su trabajo de
manera rapida y correcta antes que se lo pidan?

53

¢, Considera usted que cumple satisfactoriamente con las
tareas asignadas en su puesto de trabajo?

54

¢, Piensa usted que se respeta asi mismo y a los demas
cumpliendo con los valores de la empresa?
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55

¢, Considera usted que tiene el conocimiento sobre su area
de trabajo y cumple con las medidas de seguridad?

56

¢, Considera usted que recibe charla de seguridad para el
uso adecuado de sus implementos?

57

¢ Piensa usted que es prudente para tomar una opinion y
tacto para hablar u obrar?

58

¢, Cree usted que reserva con cautela las informaciones
importantes adquiridas por la empresa sin necesidad que
conozcan los demas?

59

¢ Considera usted que muestra interés en proponer
mejoras para su trabajo?

60

¢ Piensa usted que se preocupa en cuidar los materiales
de la empresa dando el uso adecuado?

61

¢, Considera usted que respeta y cumple con velar por la
imagen de la empresa?

62

¢, Cree usted que cumple con regla de vestir que exige su
puesto de trabajo?

63

¢, Considera usted que conoce detalladamente sus
funciones de su puesto y su procedimiento de trabajo?

64

¢, Piensa usted que conoce la politica general de su
empresa y de su area de trabajo?

65

¢, Considera usted que conoce los estandares de calidad
que exigen en su area de trabajo?

66

¢, Cree usted que el servicio que brinda la empresa pasa
por un control de calidad exhaustivo?

67

¢ Piensa usted conocer el niumero de proyectos de la
empresa que se esta ejecutando actualmente?

68

¢, Considera usted que conoce el nimero de proveedores
que tiene la empresa?

69

¢, Cree usted que en su area de trabajo actian como un
equipo?

70

¢, Considera usted que las actividades se realizan en
coordinacién dentro de su area de trabajo?
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Anexo 5. Nivel de confiabilidad del instrumento
Tabla 20

Nivel de confiabilidad del instrumento

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja

0.001-0.20 Muy Baja

Anexo 6. Baremo de estimacion de Rho Spearman

Tabla 21

Baremo de estimacion de Rho Spearman

Valor Significado
-0.91a-1.00 Negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Negativa considerable
-0.26 a -0.50 Negativa media
-0.11a-0.25 Negativa débil
-0.01a-0.10 Negativa muy deébil

0.00 No existe correlacion
0.01 a +0.10 Positiva muy débil
0.11 a +0.25 Positiva débil
0.25a + 0.50 Positiva media
0.51 a +0.75 Positiva considerable
0.76 a +0.90 Positiva muy fuerte
0.91 a +1.00 Positiva perfecta

Nota. Adaptado de Hernandez et al. (2014).
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Anexo 7. Matriz de datos
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Anexo 9. Autorizacion de la aplicacién del instrumento

UNITELEC:

HHIOK OE TEOHIEOE ELECTEOMNECARICOR B.&.2.

ELSEEET f 20

5|.I'qu||I:|.. 11 de JUNID die 2021
AUTORIZACION

Yo, Ramire Calsaya Ramirez identficado con DMI. N® 00687067, Gerente
general de la empresa UNION DE TECNICOS ELECTROMECANICOS SAC.,
con RUC. N° 20537471248, AUTORIZO al estudiante Julian Andrés Ledn
Ventocilla con DNI. N® 42212172 perteneciente a la Uinmersidad Cesar Vallejo,
realizar la encuesta a los colsboradores de la empresa, en &l Sempo gque =ea
M CESEN0.

Se expide = presente docurmento para fines consiguientes.

RAMIRC Frmado

digial b= por
CALISAYA H.:!?M.IF;.'I:I-':;AI.IEA?A

RAMIREZ AAMIREZ
Ramiro Calisaya Ramirez identificado
Gerenis general
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