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Resumen 

El propósito del presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación que 

existe entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en los colaboradores 

de la empresa Sofá Café, Lima- 2021. 

Esta investigación desde el aspecto metodológico, fue de tipo básica con un nivel 

correlacional, mediante un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental con 

corte transversal. La población estuvo constituida por 160 colaboradores, por lo que 

la muestra fue de 113 colaboradores de la empresa. Ambas variables fueron 

medidas por medio de la escala de tipo Likert, es por ello que, en base a la técnica 

de la encuesta, se aplicó el cuestionario constituido por un total de 48 ítems el cual 

estuvo distribuido por 20 ítems para la primera variable y 18 ítems para la segunda 

variable. 

Se comprobó la fiabilidad de los instrumentos de cada variable por intermedio del 

alfa de Cronbach, en la variable liderazgo transformacional se obtuvo un valor de 

0,950 mientras que en desempeño laboral fue de 0,906. Se concluyó que existe 

una correlación de Rho de Spearman de 0,734 el cual representa una relación alta 

entre el liderazgo transformacional y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café.  

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comunicación, desempeño laboral. 
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Abstract 

The purpose of this study was to determine the relationship between 

transformational leadership and job performance in the employees of the Company 

Sofá Café, Lima- 2021.  

This research from the methodological aspect was of a basic type with a 

correlational level, using a quantitative approach and a non-experimental design 

with a cross-sectional section. The population consisted of 160 employees, so the 

sample was 113 employees of the company. Both variables were measured using 

the Likert-type scale, which is why, based on the survey technique, the 

questionnaire consisting of a total of 48 items was applied which was distributed by 

20 items for the first variable and 18 items for the second variable. 

The reliability of the instruments of each variable was verified through Cronbach's 

alpha, in the transformational leadership variable a value of 0.950 was obtained 

while in work performance it was 0.906. It was concluded that there is a correlation 

of Spearman's Rho of 0.734, which represents a high relationship between 

transformational leadership and job performance in the employees of the Sofá Café 

company 

Keywords: Transformational leadership, communication, job performance.
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I. INTRODUCCIÓN:

En el nivel internacional, las organizaciones modernas están presenciando 

transformaciones radicales en las gestiones de proyectos (empresas) lo que 

significa una mayor diversidad de desafíos, encabezados por humanos a la luz del 

progreso tecnológico y su consecuente revolución informativa. (Gestión,2019). Es 

totalmente fundamental la presencia de guías y representantes que cumplan la 

función de guiar, orientar y desarrollar el trabajo colectivo. (Gomes & Bittencourt, 

2019). 

Por dicha razón, Deloitte realizó una indagación acerca de las Tendencias 

de Capital Humano 2019, en donde aplicó una encuesta a las empresas por la que 

se obtuvo que el 80% determinó que el liderazgo transformacional es sumamente 

importante dentro de las grandes, medianas o pequeñas empresas; sin embargo, 

debido a que no existe lo necesario para satisfacer los objetivos establecidos estas 

habilidades están ausentes. Así mismo, un 41% indicó que su empresa está 

próxima a cumplir los requisitos conforme al mando en cada una de las áreas. Por 

los resultados, se reconoce que la consolidación de mando se enmarca dentro de 

un dilema de elecciones estrategias, ya que las empresas deben centrarse en lo 

práctico, la preparación de representantes con habilidades sociales y extrovertidas 

para guiar, escuchar, dialogar y sobre todo orientar a sus cuerpos de trabajo e influir 

en el rendimiento del colaborador. (Deloitte, 2019). 

De igual manera, Magazine on Occupational Safety and Wellness (2015), 

informó acerca de que trabajadores en España, emplean el 30% de su rendimiento 

jornal en actividades reiterativas, en consecuencia, sus sociedades invierten un 

mínimo capital en campañas de formación y gratificaciones económicas para 

renovar el circulo profesional y la actuación de sus operarios. De la misma manera, 

la falta de un guía produce la desmotivación en el personal haciendo que ellos no 

lleguen a cumplir con el objetivo. (Ferreiro,2019). 

Es por ello que con el pasar de las épocas, el trabajador dejó de ser ideado 

un recurso y a ser estimado como un agente innovador, con el potencial de 

asimilarse a diversos ambientes y problemáticas. Para esto, las asociaciones 

disponen de tácticas, instauración de ambientes indicados y lograr que los 
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trabajadores se sientan conformes y se desenvuelvan adecuadamente. (Yongxing, 

Hongfei, Baoguo & Lei, 2017)  

Así mismo en Latinoamérica, existen compañías las cuales afrontan 

problemas comunicativos, falta de compromiso y/o desánimo en todos los rangos 

donde se encuentran laborando el personal, procedentes de la variedad de sus 

actividades (procesos, estructura, entre otros). Es por ello que las distintas fases 

del liderazgo transformacional concluyen en un plus para establecer el clima 

profesional propicio y la actuación productiva integral. (Ziebell, Carlos, Soares & 

Barbosa, 2019). 

Por ende, Valeria Urbina, líder de Clima y Talento Humano de Argentina 

indicó que el 74% de empresas de la región han establecido estrategias de 

liderazgo que conllevan a mejores resultados. Además, que el liderazgo 

transformacional es una pieza crucial para el triunfo colectivo. Sin embargo, las 

empresas manifiestan que no son al 100% exitosas dentro del rubro que se 

encuentran debido a la falta de tiempo y/o recursos que permitan el libre progreso 

del teatro de operaciones.  También, el 51% de las firmas encuestadas dieron a 

conocer que no hay una provechosa inversión en cuanto al progreso (tiempo); el 

40% de ellas, indicaron que los fondos (inversión) no son suficientes y un 30% 

fueron porque no confían en otros individuos que asumirán el cargo (sucesoras). 

(Urbina;2014). 

En el Perú, las organizaciones toman interés en el liderazgo transformacional 

para practicarlo con los colaboradores que poseen un rol importante y ello es debido 

a su intervención puntual en la responsabilidad individual y grupos de trabajo, 

también en la conquista de las metas de la compañía, pero la necesidad del 

liderazgo transformacional no se había hecho conocer antes, sino durante 

actualidad. (Salgado, Arcos, & González, 2018). Por ende, al no existir un sólido 

liderazgo transformacional que esté presente desde los gerentes hasta el 

colaborador, no existirá un proceso conforme de manejo de conflictos, sus 

soluciones ni tampoco el de construir un ambiente que favorezca el confort de los 

trabajadores. (Ziebell, Carlos, Soares & Barbosa, 2019). 
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Por consiguiente, Carmen de la Cruz, quien es gerente del área de Servicios 

de Gestión Humana de la empresa HayGroup, realizaron un análisis en la cual 

denota que se presentan divergencias en la manera de visión de los líderes. Así 

mismo, el incremento de la economía incentiva que las empresas crezcan 

aceleradamente, no obstante, este avance no está seguido de una formación 

apropiada de los representantes, es por ello que un 53% de jefes de las compañías 

peruanas crean ambientes desmoralizadores. (León, Goyenechea, Rojas & Meza, 

2017). 

Algunas empresas ubicadas en esta situación son los restaurantes, es por 

ello que Vera & Trujillo (2017) indican que son establecimientos de servicios que se 

dedican a ofrecer alimentos y bebidas preparados, por lo que incluye una exigencia 

y calidad estandarizada, guardando así una alta relación con las políticas generales 

y su misión en el contexto de la gastronomía en la que repercuten en el ambiente, 

servicio y calidad. Pero todo ello se logra a través de objetivos, en los cuales se 

hace partícipe a todo el personal cumpliendo así un rol importante. Además, ellos 

podrán ir en camino siempre y cuando tengan a un líder que los pueda guiar y sobre 

todo motivar a cumplir con los objetivos y/o metas. Pero no se cumplirá cuando 

existe un bajo rendimiento diario y esto debido a una mala gestión, una deficiente 

comunicación y falta de ánimo entre líderes y colaboradores. Así que, para corregir 

el entorno profesional, todos los operarios tendrán que participar en conjunto 

activamente hacia la meta colectiva. (Ferreiro, 2019). 

Enfatizando la problemática en la empresa Sofá Café que cuenta con 4 

locales en la capital: Plaza San Miguel, San Borja, Barranco y Magdalena; Camila 

Lezama, Coordinadora de Recursos Humanos manifestó que el rendimiento de los 

colaboradores hoy en día es muy baja y esto debido a la falta de comunicación , 

motivación y clima profesional, trayendo consigo consecuencias para la empresa 

como el incumplimiento de objetivos, mala imagen para la empresa de manera 

interna y externa, hasta quizás llegar a un deterioro de relación con los clientes, 

reflejado en el creciente número de quejas y reclamaciones. (C. Lezama, 

comunicación personal, 28 de septiembre del 2021). 
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Por consiguiente, se planteó las siguientes preguntas. Como problema 

general: ¿Cuál es la relación que existe entre liderazgo transformacional y 

desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021? 

Detallamos los problemas específicos: primer problema específico: ¿Cuál es la 

relación que existe entre liderazgo transformacional y desempeño de tarea en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021? Segundo problema 

específico: ¿Cuál es la relación que existe entre liderazgo transformacional y 

desempeño contextual en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021? 

Tercer problema específico: ¿Cuál es la relación que existe entre liderazgo 

transformacional y comportamiento contraproducente en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima - 2021? 

Argumentado la defensa de la investigación, en la parte teórica permite 

verificar si las variables se enlazan a la realidad del rubro gastronómico y por ello 

contribuyen a mayor conocimiento de ellas. Añadiendo a ello, Según Moreno, 

García, Cuevas & Sanchez (2021) establecen que el liderazgo transformacional es 

más efectivo y causa un mayor desenvolvimiento de las piezas del equipo, mejora 

su devoción, compromiso y fidelidad con el grupo y su líder, así como su 

rendimiento de sus tareas, apoyando a gestionar estados de angustia. El 

desempeño laboral es un constructo que implica hábitos controlados por los 

operarios que suman a las metas organizacionales. (Koopmans, Ramos; Barrada 

& Fernández del Río (2019) citando a Campell y Wiernik (2015)). 

Por otra parte, la justificación práctica, brinda la información a la empresa 

Sofá Café de los resultados recogidos, cuyo fin ayude a comprender los puntos 

(factores) en la cual la empresa espera recibir de ello, obteniendo así las 

recomendaciones para después aplicarlos en los colaboradores de la organización. 

Siendo así, Pérez & Moreno (2019) manifestaron que el 60% de empresas 

apostaron por aplicar el liderazgo transformacional dentro de sus organizaciones 

puesto que ayuda a potenciar la actuación de sus empleados en las áreas 

laborales. Además, Piqueras, Rodríguez & Palenzuela (2016) indicaron que la 

empresa People Advisory Service de EY PERÚ realizó un estudio sobre la 

importancia de los seres humanos en las compañías, manifestando que el 49% de 
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las firmas con más de un millar de colaboradores (1000) invierten en iniciativas de 

capacitación, clima laboral y motivación. 

Además, enfocándonos en la justificación metodológica, Baptista (2014) nos 

menciona que un estudio sistémico de los métodos en relación con los fines que se 

establecen en la práctica investigativa. Para la investigación es aplicada por la 

encuesta y cuestionario en la cual establece las percepciones y expectativa que los 

colaboradores adoptan en el sobre el desempeño en su jornada laboral. Por ello la 

investigación elaboró herramientas de medición, uno para liderazgo 

transformacional (Multifactor Leadership Questionnaire) y el otro para desempeño 

laboral (Individual Work Performance Questionnaire), en la cual es aplicado por la 

escala tipo Likert, por lo que fueron validadas por jueces expertos. 

Por lo expuesto, se planteó como objetivo general de la investigación: 

Determinar la relación que existe entre liderazgo transformacional y desempeño 

laboral en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021. Así los objetivos 

específicos podemos mencionar como primero: Determinar la relación que existe 

entre liderazgo transformacional y desempeño de tarea en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima - 2021. Segundo objetivo específico se menciona: 

Determinar la relación que existe entre liderazgo transformacional y desempeño 

contextual en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021. Tercer 

objetivo específico es: Determinar la relación que existe entre liderazgo 

transformacional y comportamiento contraproducente en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima - 2021.  

Enfatizando acerca de la hipótesis general de esta investigación se plantea 

lo siguiente: Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral 

en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021. Como primera 

hipótesis específica: Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño 

de tarea en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021. Como 

segunda hipótesis específica: Existe relación entre el liderazgo transformacional y 

el desempeño contextual en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 

2021. Como tercera hipótesis específica: Existe relación entre liderazgo 

transformacional y comportamiento contraproducente en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima - 2021. 
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Esta investigación permitió a la empresa Sofá Café conocer si el liderazgo 

transformacional predomina en el desempeño en sus colaboradores en diferentes 

aspectos y sobre todo el de llegar a un mejor desempeño en sus funciones. Explotar 

las destrezas y talentos de los subordinados, para coordinarlas con las de todo el 

grupo y conquistar los productos establecidos. Plasmar en un todo al colaborador, 

y de esta manera brindar una excelente atención y/o servicio al cliente. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Como antecedentes internacionales se menciona a los siguientes autores: 

Vizano, Utami, Johanes & Herawati (2021). tuvieron como objetivo examinar 

la producción de los trabajadores mediante la influencia del liderazgo en la localidad 

de Zaria, así mismo, se empleó un diseño documental. Por otro lado, se aplicó un 

cuestionario a un total de 152 colaboradores. Uno de los hallazgos fue que la mayor 

parte de los encuestados indican que una supervisión incompleta compone una 

delimitación seria para el desempeño de los operarios en el centro de labores. De 

igual manera, la disciplina y el liderazgo autoritario representan una parte 

fundamental de la organización, de manera que representan una limitación para el 

desempeño.  

De igual manera, Adeniji et al. (2020), sostuvo estudiar las facetas del 

liderazgo junto a los compromisos del personal y el desenvolvimiento laboral. Tuvo 

como óptica descriptiva de diseño no experimental, así mismo aplicaron un 

cuestionario a un total de 422 colaboradores de empresas de Nigeria. De acuerdo 

a los hallazgos, se encontraron que las tres variables se enlazan entre sí de una 

forma holística y tienen una relación significativa moderada positiva. Se entendió 

que el liderazgo transformacional es superior a los otros dos liderazgos, puesto que 

logra grados más altos sobre la destreza de los colaboradores. 

De igual forma, Manzoor et al. (2019), contempló las consecuencias del 

liderazgo transformacional sobre el rendimiento de los operarios, y examinar los 

factores tal como mecanismo mediador. De enfoque cuantitativo y de diseño 

transversal; se destinó un cuestionario a un total de 130 empleados de una empresa 

de Pakistán. Se determinó que el liderazgo transformacional, así como el 

desempeño laboral y la responsabilidad social empresarial están contemplados 

como factores significativos, puesto que logran reparar el funcionamiento social.   

Rakhshan; Rostami; Setoodegan & Eslami (2019) consideró como objetivo 

verificar la impresión del liderazgo transformacional referente al desempeño 

operativo, así mismo fue cuantitativo - no experimental, teniendo como corte 

transversal. La muestra fue no probabilística, aplicándose sólo a colaboradores con 

un nivel medio (mandos). Con respecto a los hallazgos de la exploración fueron que 
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el liderazgo transformacional en el rubro automotriz predomina de manera positiva 

en el desempeño operativo en los colaboradores, es por ello que el líder orienta y/o 

refuerza en su equipo de trabajo sobre la visión de los diferentes problemas que 

puedan existir, para brindar una solución. Por otro lado, el líder les manifiesta 

acerca de los beneficios que obtienen por el buen desempeño, ya que así 

alcanzarán las metas organizacionales. Finalmente, a los colaboradores de 

mandos bajos les gusta compartir sus conocimientos con los nuevos y también con 

los jefes, ya que de esta manera renuevan y mejoran las prácticas laborales.    

También, Rojero, Gómez & Quintero (2019) en su investigación estableció 

buscar y describir el predominio del liderazgo transformacional acerca de la 

cualidad de los seguidores de la Mypimes en México. Es por ello que se colocó un 

cuestionario a las cabezas y sus seguidores el cual fueron escogidos al azar de 360 

empresas. Se halló la existencia de una influencia del liderazgo transformacional 

en las cualidades mostradas. Así mismo, verificaron que algunas dimensiones 

como la consideración individualizada, son componentes predominan con mayor 

fuerza en el liderazgo. Por otro lado, se enfatizan casos (seis) en donde se 

representan una mayor relación de la variable independiente en las características 

de operadores. Como conclusión se obtuvo que el liderazgo transformacional 

predomina en los seguidores. 

Así mismo, Martins, Da Costa & Costa (2018) tuvo como fin examinar la 

actuación del liderazgo y su alcance en la productividad de los colaboradores en 

Lagos, Nigeria. Por lo que se aplicó un estudio cuantitativo, y se aplicó un sondeo 

a un total de 50 supervisores y 25 trabajadores de la construcción. Dentro de los 

hallazgos fueron que el estudio del comportamiento del liderazgo transformacional 

tiene una mayor relevancia en la organización, también descubrieron que uno de 

los estilos del liderazgo (laissez faire) efectuó negativa relación con la actuación 

colaboradores en el rubro de construcción. A pesar de esto, se finalizó que los 

proyectos de construcción para lograr el éxito dependerán del liderazgo del director 

de tal teatro y de sus obreros, así como de las virtudes de liderazgo.  
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Del mismo punto, Okechukwu (2018). determinó si el liderazgo 

transformacional se vincula satisfactoriamente acerca del compromiso de los 

empleados. La investigación se basó en encuesta y un método cuantitativo de 

análisis. Se realizó un cuestionario a los participantes seleccionados al azar en 

organizaciones ubicadas en la ciudad de Lagos, Nigeria. Se distribuyó un total de 

1000 cuestionarios a participantes seleccionados al azar en cinco organizaciones. 

Se obtuvo como hallazgos La voz de los empleados y la percepción están 

relacionados positivamente con el compromiso de los empleados y representan el 

19% y el 11% de la variación en el compromiso de los empleados, respectivamente. 

Los empleados comprometidos son muy creativos y están dispuestos a hacer 

sugerencias para mejorar la productividad organizacional. Por lo tanto, los 

vehículos eléctricos son muy importantes para los empleados comprometidos y 

necesitan seguridad psicológica para ejercer esta voz. Los empleados 

comprometidos quieren estar seguros de la disponibilidad psicológica para la 

organización mientras gastan en bienes para mejorar la productividad de la 

organización.  

Duran (2017), centró la semejanza entre liderazgo transformacional y el 

desempeño laboral. La metodología fue cuantitativo - correlacional. Se repartió un 

sondeo a un total de 98 subordinados de todas las asociaciones de ahorro y crédito. 

Dentro de los hallazgos de la investigación se obtuvo que es bueno perfeccionar el 

desempeño del personal, puesto que con un buen liderazgo podrá repercutir en las 

acciones que realicen los subordinados, debido a que ellos siguen a un líder de 

manera voluntaria en la consecución de los objetivos institucionales. Se llegó a la 

conclusión que los empleados distinguen un liderazgo institucional en un nivel alto, 

puesto que les ayuda a seguir mejorando y creciendo como persona. 

Vidal (2017) destinó examinar el liderazgo transformacional sobre la proceso 

y desarrollo de equipos de trabajo productivos. Tuvo como intención principal 

examinar el liderazgo transformacional en la dirección y avance modelo. Las 

variaciones activas, ha obligado que las asociaciones reconozcan que la correcta 

gestión de facultades sociales es el secreto de su éxito, ya que esto arma cuerpos 

de profesionales seguros, centrados en una mayor dedicación para alcanzar los 

propósitos que sienten como propios. Un verdadero líder transformacional busca la 
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transformación de la empresa a través de la permutación del aire de sus 

empleados, por eso los valora, los invita a comprometerse y los anima. Se finalizó 

que el liderazgo transformacional es un instrumento valioso que fortifica y alienta 

las habilidades de un equipo efectivo y modelo como son: objetivos en común, 

solución de problemas, motivación y sinergia. 

Muniz & Guimaraes (2017), su investigación fue de naturaleza explicativa, 

ya que busca establecer relaciones entre variables. El método de la encuesta se 

utilizó para recopilar datos, porque una la muestra se puede utilizar para hacer 

inferencias sobre actitudes, comportamientos y características de una población. El 

análisis de los resultados de líderes y seguidores indica que hay una diferencia de 

percepción sobre cómo las formas de liderazgo repercuten en la productividad del 

equipo. Los líderes consideran que se canaliza a un mayor nivel de desempeño 

teniendo un buen liderazgo, confirmando la teoría general sobre estilos de 

liderazgo. Por otro lado, los seguidores perciben que el liderazgo transaccional es 

el estilo que conduce a un mejor desempeño en la administración estatal brasileña.  

Como antecedentes nacionales se menciona a los siguientes autores:  

Cedano (2021). La indagación sostuvo como fin encontrar la conexión entre 

el liderazgo transformacional y rendimiento laboral en la Industria de Palma 

Aceitera. Su metodología fue básico y no experimental, descriptivo correlacional. 

Se localizó que dentro de la organización (gerencia general y jefatura de Recursos 

Humanos), ha sido el plus implementar mejoras en los canales de comunicación 

dentro de los sectores y se practique adecuadamente los dotes de liderazgo con la 

intención que se dé una mejor producción. Por otro lado, el refuerzo de las 

capacidades en liderazgo transformacional a la jefatura del área de las empresas 

con los grupos con el empleo de habilidades sociales. Como conclusión es que se 

halla un nexo fuerte entre la primera y segunda variable. 

Chávez (2021). Determinó la relación entre el liderazgo y la evaluación de 

desempeño laboral de las unidades de la Universidad Nacional de Cañete en 2021. 

La población fue de 50 colaboradores y la muestra fue de 44 operarios. Se obtuvo 

como hallazgos que si existe entre ambas variables teniendo como valor (0,00) el 
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cual es menor a 0.05, por lo que también a través del Rho de Spearman entre 

ambas, siendo de manera positiva y teniendo una correlación alta.  

Noblecilla (2021), puntualizó la relación entre el liderazgo transformacional y 

el desempeño laboral de los asesores en una empresa de bancos. Tuvo como 

metodología cuantitativa; diseño no experimental - transversal. Además, se empleó 

un cuestionario y se aplicó a 65 asesores de cobranza de ScotiaContacto. Como 

hallazgos se estableció que al incentivar la conexión de los integrantes nace una 

relación que trasciende del trato laboral, en donde el trabajador admiré la 

prevención y soporte en la cual se visualize el bienestar por parte de la 

organización, logrando así una fuerte relación por la consideración. El resultado 

final fue que existe una relación las variables, teniendo como valor de Rho 0,779.  

Rodríguez (2021) recalcó la incidencia del liderazgo transformacional en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Oficina General de Administración 

(OGA), su enfoque fue cuantitativo, diseño no experimental, nivel descriptivo, 

explicativo y causal, corte transversal, tipo aplicado, obteniendo información de los 

colaboradores a través de dos cuestionarios, compuesto de 25 preguntas cada uno 

en una escala de tipo Likert. Se obtuvo como hallazgos que la importancia de un 

adecuado manejo de los líderes en cuanto al modo de conducir a sus colaboradores 

en la perseverancia de mejorar el desempeño de la institución en general.  

Además, Cruzado & Alomia (2020). en su investigación tuvo como objetivo 

delimitar el nivel acerca de la percepción de los operarios en cuanto a su 

desempeño en la empresa. La metodología aplicada fue nivel descriptivo y no 

experimental. Hace referencia a que los operarios vean como algo imprescindible 

una actividad en la que aprueba el intelecto previo de las personas, incluyendo 

factores que están asociados de acuerdo al contexto. Así mismo, la persona siente 

una gran lealtad con su municipalidad, es por ello que el colaborador al realizar su 

trabajo de manera óptica tendrá excelentes resultados. Se pudo determinar que al 

realizar un buen rendimiento ya sea en las actividades o que dependan del contexto 

en donde se encuentren, es también por la dedicación y esfuerzo para establecer 

un servicio óptimo. 
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Heshiki & Ordóñez. (2020). La investigación englobó como objetivo buscar 

la trascendencia del liderazgo transformacional cubierta en el desempeño laboral 

de los trabajadores, su metodología fue cuantitativo y correlacional. Se obtuvo 

como hallazgos que el liderazgo posee una autoridad oportuna en el rendimiento 

de sus trabajadores. En consecuencia, el área de recursos humanos consigue 

centrarse en proyectar en la ejecución de talleres de liderazgo. Así mismo, los 

seguidores examinan sobre la parte esencial (atributos) que poseen sus líderes, 

teniendo un mayor impacto de manera positiva en su desempeño laboral que 

guardan relación a la estimulación intelectual, el cual escuchan diferentes puntos 

(ideas, creencias, pensamientos) de manera condescendiente sin temor a 

represalias; fomentando así la creatividad del equipo.  

Salcedo (2020). El destino de la investigación expuso diagnosticar la 

conexión entre las variables de liderazgo transformacional y desempeño laboral en 

una empresa de Chorrillos – 2020. Se aplicó como metodología descriptiva siendo 

no experimental y transversal. Algunos de los hallazgos fueron que la afinidad 

existente entre el mandato y los colaboradores puede perfeccionarse para alcanzar 

otro grado, de manera que se sientan atraídos con la postura sobresaliente del líder, 

es decir, si los individuos denotan un modelo a seguir en su líder, entonces mejoran 

su compromiso con la institución. Además, si el líder de la empresa instaura 

incentivos y reconocimientos lineados a motivar a los integrantes entonces mejora 

el rendimiento jornal de estos en la asociación. Se deduce que los jefes de la 

compañía aplican un liderazgo arraigado a los principios elementales del liderazgo 

transformacional que guiará y sobre todo aumentará la mejora continua. 

Guevara (2018), en su pesquisa abarcó como concretar la relación entre 

liderazgo transformacional y desempeño laboral en una empresa de Lambayeque, 

2018. La metodología aplicada fue no experimental y corte transversal. Entre los 

hallazgos que se encontraron fueron que se encontró un 67% en la cual está en 

desacuerdo por lo que el representante ve de manera transparente la misión 

empresarial, y esto hace que los colaboradores no tengan de conocimiento acerca 

de las órdenes que les estipulan. Desde otro ángulo, el 53% se encuentra de 

acuerdo en sentirse cómodos en sus instalaciones laborales, causando una estadía 

más perdurable a pesar de los dilemas que se exhiban. Se razonó que existe un 
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vínculo entre variables, por ese motivo incrementando el liderazgo transformacional 

se potencia el rendimiento en la organización.   

Rosales (2018). La investigación tuvo como intención encontrar la conexión 

del liderazgo con el desempeño laboral. En la parte se aplicó cuantitativo, 

correlacional. Uno de los hallazgos que se encontraron en la presentación fue que 

los colaboradores se sienten motivados por las capacitaciones constantes que les 

brinda la organización. Así mismo, con el propósito de perfeccionar las 

inteligencias, las destrezas y talentos de los líderes, por lo que compromete el 

mejoramiento del desempeño. Se infirió que se tiene una alineación favorable entre 

liderazgo transformacional y desempeño jornal. 

De Oliveira, A. & Ferreira, M. (2015). La investigación tuvo como objetivo 

medir la participación del liderazgo transformacional y así como el desempeño 

directivo en los superiores en el florecimiento del ambiente organizacional acerca 

de las Instituciones Educativas que están ubicadas en Cusco. La metodología que 

se aplicó cuantitativo y no experimental, aplicando un cuestionario a un total de 261 

docentes. Los hallazgos fueron que tiene una fuerte relación el liderazgo 

transformacional en los colaboradores puesto que favorece un mejor clima 

organizacional. Como conclusión se obtuvo, para poder lograr un nivel propicio 

sobre ambiente organizacional en las instituciones educativas se debe a una 

asesoría en administración escolar de proyectos (segunda especialidad y 

diplomado) el cual está dirigido para directores y subdirectores del Perú. 

En síntesis, con respecto a los antecedentes tanto internacionales como 

nacionales se decreta que el liderazgo transformacional predomina en la ejecución 

de las labores de los colaboradores en la organización, por lo que al pasar de los 

años se va enfocando no solo en las empresas, sino en colegios, ferrocarriles, etc. 

Además, que se podrá no solo medir el desempeño sino también otros factores 

como el rendimiento, iniciativa del personal, cumplimiento de labores; entre otros. 

Por lo tanto, estas investigaciones permitirán que las investigaciones se enfoquen 

en otros aspectos desde el área gerencial.  
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Acerca de la teoría relacionada sobre la primera variable: liderazgo 

transformacional, se detalla a continuación tanto los conceptos, teorías y 

dimensiones. 

Todo líder tiene como finalidad el logro de sus objetivos, en cambio, la 

variedad de líderes que hoy en día existen exploran la meta y/u objetivo a través de 

diferentes acciones, el cual sobresale es el líder transformacional, quien sería un 

profesional que se encuentra especialmente necesario en las empresas 

contemporáneas. (Hincapié, Zuluaga & Lopez ,2018). El liderazgo 

transformacional, en particular, ha sido un campo importante de investigación 

organizacional y ha atraído una gran cantidad de investigaciones debido a su 

vínculo fuerte y consistente con equipos de alto desempeño. (Waglay, Becker & Du 

Plessis; 2020).  

Es por ello que daremos a conocer el concepto de Bass y Volio (1994) en la 

que indican que el liderazgo transformacional hace referencia a una agrupación de 

hábitos que tiene el líder de las cuales transforman aquellos requisitos de sus 

seguidores (sucesores) mediante la autorrealización y posicionando sus 

esperanzas a grados mayores.  

Asimismo, Sánchez, Salanova & Llorens (2017), manifiestan que los líderes 

transformacionales son aquellos que pueden iluminar a sus subordinados, 

incrementar su sensatez y aspiración para traspasar de su interés personal, 

impactando directamente en el bienestar y efectividad de sus colegas. De igual 

manera, Martínez, Salanova & Cruz (2020) nos mencionan que son aquellos líderes 

en los cuales reparten tareas desafiantes pero sensatas, alentando a sus 

compañeros a apañarse y crear según sus carencias y destrezas 

De igual manera, Benavides; Pérez; Sánchez & Bosch (2019) nos 

manifiestan sobre el liderazgo transformacional es aquel avance y/o progreso que 

agilizan el cambio en los individuos que forman parte de una organización. Los 

líderes permiten que sus empleados trasciendan de las metas particulares y acoger 

las colectivas. Además, Athar, Khuram & Nadee (2021), apuntan que el liderazgo 

transformacional ilumina a los seguidores con su visión y los impulsa con 
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reconocimiento, autonomía y soporte para meditar sobre los intereses más 

atractivos de la sociedad y desempeñarse rebasando las expectativas. 

De la misma forma, Moreno, García, Cuevas & Sánchez (2021) establecen 

que el liderazgo transformacional el cual es el más efectivo y desafía una mayor 

alegría en las personas, incrementa su compromiso y fidelidad con el equipo y su 

líder, así como su compromiso con el desempeño de sus tareas, contribuyendo a 

gestionar situaciones de estrés. 

Finalmente, el autor base que define la variable del liderazgo 

transformacional para el presente trabajo son Moreno, García, Cuevas & Sánchez 

(2021) debido a que su concepto se engloba a la investigación más actualizada. 

Así mismo enfatiza en que la persona por sí mismo debe identificar sus puntos 

positivos y negativos y de esta manera poder cambiar en algunos aspectos para 

así poder avanzar. 

Se muestran a este tipo de líderes como personas visionarias por el cambio, 

por ende, poseen estas características de las cuales se hacen de gran ayuda. a) 

Se atreven a probar con todos lo que encuentran en la era actual (tecnologías, 

metodologías, entre otros), es decir, prueban lo nuevo y sobre todo arriesgan a 

realizar cosas que antes no se realizaban, dando como ejemplo a los demás. b) Se 

proyectan y también visualizan y/o describen las ideas de cómo les gustaría vivirlas, 

enseñando a otros a realizar, teniendo como alusión a los intereses, esperanza, 

sueños entre otros. c) Generan una confianza única, en la cual contagian a los 

demás a seguir con el mismo paso, además que promueven el trabajo de manera 

colectiva y segura, ayudando así a los demás a sentirse capaces y apoyados. d) 

Son personas que da gustan seguir con su ejemplo, ellos vean a todos por igual sin 

ningún tipo de distinción. e) Siempre animan, reconocen y alientan a seguir a 

cumplir con su logro.  (Pérez & Azollini, 2013). 

Como teorías de la primera variable, se menciona a MacGregor (1978) citado 

en MacGregor (2012) fue la primera persona que estableció el significado de 

liderazgo transformacional acerca de una investigación detallista sobre los líderes 

políticos. Así mismo, Burns manifiesta que el liderazgo transformacional es aquella 

fase de tal forma que tanto los guías como los seguidores tienen una fuerte relación 
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y se apoyan recíprocamente para conseguir grados superiores de moral y 

motivación. Burns en 1978 decreta dos tipos de liderazgo, la primera es el liderazgo 

transformacional en la que aplica un cambio positivo en el día a día de los individuos 

y también en las empresas, por lo que se reestructuran diferentes versiones y/o 

valores que cambian tanto las expectativas y aspiraciones de los colaboradores y 

la segunda es liderazgo transaccional el cual hace referencia a la personalidad y 

características de un líder , así mismo la habilidad que pueda poseer para influir en 

cambios a través del ejemplo, con una visión de mucha energía y sobre todo de 

metas retadoras. (Fernández & Quintero, 2017). 

Posterior a ello, Bass (1985), quien fue el discípulo de Burns; amplió la 

investigación en 1978, de manera que explica los mecanismos psicológicos en la 

cual establecen los liderazgos transformacional y transaccional. De igual manera 

Bass cambió el término de transformador a transformacional y también agregó 

conceptos en la cual engloba la noción inicial de Burns (1978), también la forma de 

cómo medir el liderazgo transformacional, al igual de cómo influye la motivación y 

desempeño de los seguidores. Hasta llegar al objetivo en que el líder se establece 

trascendente y por ende puede influenciar en sus seguidores, por ello los 

seguidores sienten confianza, lealtad y respeto, así que están dispuestos a trabajar 

con mayor fuerza de lo que habría esperado.  (Fernández & Quintero, 2017). 

Bass y Avolio en 1994 propusieron que se constituya de cuatro facetas: 

Influencia idealizada o carisma, es  aquel en donde los seguidores sienten un apego 

a su jefe y/o líder ( caudillo) ; motivación alentadora:  es aquella persona ( líder) en 

la cual alcanzar contagiar visiones que hacen que sean inspiradores para su público 

o equipo de trabajo; consideración individual : se refiere a aquel proceso o modelo 

que sienten ellos que deban de seguir , es decir, como un ejemplo a seguir y 

estimulación intelectual : se refiere a poder incentivar a través del pensamiento 

(creativo) y sobre todo a resolver problemas con la ayuda de un pensamiento crítico 

y novedoso. (Bass & Volio ,1994) 

Dentro de las dimensiones, Bass manifestó 4 conductas: influencia 

idealizada, motivación inspiradora, estimulación intelectual y consideración 

individualizada. (Fernández & Quintero, 2017).   



17 
  

En relación a la primera dimensión, la influencia idealizada hace referencia 

por lo que describe a los líderes ya que tienen un gran carisma en sus seguidores, 

además que estos líderes transformacionales poseen elevados patrones de control 

moral y ético, así mismo establecen una misión y visión para sus seguidores. Se 

clasifica en atribuida y comportamiento. (Fernández & Quintero, 2017).   Además, 

Moreno, García, Cuevas & Sánchez (2021) establecen que es acerca de la 

admiración y respeto por parte de los colaboradores, en la cual intentan imitar al 

maestro y sobre todo depositan su confianza en él; en algunos casos se enfocan 

en pautas más específicas. 

Con respecto a la segunda dimensión, el cual es motivación inspiracional, 

hace referencia al incentivo que tienen con los seguidores y también sobre la 

potenciación motivadora el cual sobrepasa las esperanzas iniciales. De igual 

manera, el líder es quien une la visión que sea atractiva para los seguidores y que 

represente esperanzas sobre fines próximos. De igual manera, Moreno, García, 

Cuevas & Sanchez (2021)  manifiestan que  la habilidad del líder incita y/o motiva 

a su equipo de trabajo, brindándoles un sentido de fuerza y visión a un futuro.  

En cuanto a la tercera dimensión, la estimulación intelectual, hace referencia 

a un mandato que incentiva a los individuos a razonar sobre los problemas de una 

manera nueva, es por ello que se proporciona una mayor autonomía y 

empoderamiento del trabajo, es decir, se enfatiza en buscar alguna coincidencia de 

sus seguidores acerca de los problemas y poder influir en ellos para poder 

desarrollar y/o aplicar diferentes enfoques que sean innovadores y creativos. 

((Fernández & Quintero, 2017).  Según Moreno, García, Cuevas & Sanchez (2021) 

indican que es aquella capacidad del líder para poder brindar un estímulo a la 

creatividad, innovación y sobre todo a la búsqueda de soluciones de los 

colaboradores.  

En último término, la cuarta dimensión, consideración individualizada es 

aquella que implica todo el apoyo y aceptación del guía contra cualquier necesidad 

de manera individual de las personas que les siguen; así como el rol que cumple 

como instructor a la par a cada uno de ellos. (Fernández & Quintero, 2017).  Según 

Moreno, García, Cuevas & Sanchez (2021)  establecen que aquella atención que 
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brinda el líder a su equipo de trabajo ante las necesidades de manera individual 

sobre los logros y/o crecimiento personal de sus colaboradores. 

Por otro lado, con respecto a las síntesis de investigaciones actuales sobre 

el liderazgo transformacional se menciona que los líderes son aquellas personas 

que comparten información con los colaboradores acerca de cómo poder lograr las 

metas y también de cómo los empleados de una forma flexible pueden obtener 

diferentes premios que se les otorgan. Si los colaboradores conocen los premios 

que se les brindan, podrán realzar su desempeño. (Torcatt, 2020). Si bien las 

empresas valoran la capacidad de los gerentes para tomar decisiones, su 

inclinación a asumir o evitar riesgos, según las circunstancias, puede ser un activo 

o un pasivo para la organización. (De la Iglesia; Lupano & Castro, 2019). 

El papel de liderazgo correctamente desempeñado es fundamental para 

dinamizar, motivar y mejorar a los voluntarios. El hecho que la gestión de una 

organización tenga en cuenta las inquietudes de los voluntarios redunda en una 

mayor satisfacción de los voluntarios y un fortalecimiento de su compromiso con la 

organización. Esto conduce a la identidad del rol, lo que asegura su retención en la 

organización. Además, retener a los voluntarios es el objetivo de una gestión 

exitosa de los voluntarios. (Almas, Chacón & Pérez.,2020). Finalmente, cuando las 

organizaciones reconocen verdaderamente que, invirtiendo en su gente en todos 

los niveles, es la clave para sostener el crecimiento a largo plazo, de esta manera 

se obtendrá un éxito sostenible para su organización y sobre todo mejores líderes. 

(Sánchez; Salanova & Llorens, 2019). 

Como teorías relacionadas de la segunda variable: desempeño laboral es 

importante primero conocer el concepto. Según Lado & Alonso (2017) nos 

manifiestan que el desempeño se define como cualquier comportamiento y/o 

actividad que está a cargo del individuo, que están ajustados a la capacidad y a las 

metas organizacionales.   

Así mismo, Koopmans, Ramos; Barrada & Fernández del Río (2019) citando 

a Campell y Wiernik (2015) hace referencia que es un constructo que engloba 

comportamientos el cual está bajo el control de los empleados que aportan a las 

metas organizacionales.  
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Además, Asgari; Mezginejad & Taherpour (2019), nos mencionan que han 

definido el desempeño laboral como interacciones que ocurren entre todos los 

niveles de colegas con el objetivo de terminar la tarea y los objetivos de una 

organización.  

Desde otro punto, Alles (2018) nos indicó que el término desempeño hace 

referencia a un conjunto de comportamiento y/o resultados de un trabajador en un 

lapso predeterminado sobre una actividad designada por la organización.  

Finalmente, el autor base que se utiliza para la presente investigación es 

Koopmans, Ramos; Barrada & Fernández del Río (2019) debido a que especifica 

de manera detallada el concepto del desempeño laboral, así mismo las metas que 

se establecen para llegar al objetivo; además aquellos factores de las cuales tienen 

una influencia en el desempeño laboral para tener un mejor rendimiento.  

Desde otro punto de vista, Haider, Jabeen & Ahmad (2018) estipulan acerca 

del desempeño que tienen los empleados en su labor es considerado una evolución 

periódica y sistemática que permite estimar el desenvolvimiento y potenciar las 

habilidades y destrezas del talento de cada trabajador en su respectiva área, 

mejorando su eficiencia y eficacia. De igual manera Peral & Geldenhuys (2020) 

indican que cada persona realiza actividades en función a los propósitos y 

productos que debe obtener y de su capacidad de desarrollo, así como su 

contribución a la organización. Así mismo, Yagil & Oren (2021) señala que la 

eficacia del personal puede medirse a través del necesario desempeño, para 

fusionar al trabajador en su labor individual y colectiva. 

Con el pasar de los años la primera definición fue empleado por Murphy en 

1990 quien estableció la definición del rendimiento como aquel resultado entre las 

variables: resultantes e invertidas, por lo que afirmó que el tiempo no está dedicado 

para ejecutar solo actividades en 8un puesto. Es por ello que el desempeño es 

aquella concentración de actuaciones de las cuales son relevantes para las metas 

de la empresa en el lugar en donde labora la persona. Debido a ello, Murphy 

desarrolló cuatro factores en los puestos de trabajo las cuales son: conductas 

guiadas a la actividad, conductas dirigidas interpersonalmente, conductas 

vinculadas sobre el tiempo (demoras) y hábitos problemáticos.  (Murphy ,1990) 
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De acuerdo a la investigación de Murphy, luego fue ampliada y desarrollada 

por otros investigadores, en donde Campbell comprendió el desempeño según 

aquella conducta (cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal) porque está bajo 

el control de la persona, y que puede ser recalibrarle en expresiones de destreza y 

sobre todo crucial para las ambiciones profesionales. (Campbell, Mc Henry & Wise 

,1990). 

En USA, se realizó una investigación por lo que Campbell desarrolló un 

modelo el cual está compuesto por ocho factores del desempeño laboral. Estos 

son: especialización y determinación del individuo para realizar actividades fijadas; 

destrezas en tareas aleatorias y no son propias del esfuerzo, el cual es anhelados 

por el colaborador; la comunicación (oral y escrita) que abarque destrezas para un 

tribunal sobre la dimensión; conservación de la especialidad personal que impida 

costumbres negativas en la labor; agilización de la proudctividad grupal, el grado 

de apoyo y cooperación haciendo énfasis en los objetivos del grupo; supervisión de 

las relaciones y sus positivas consecuencias en los subordinados; y administración, 

para originar soluciones y ordenamiento de recursos. Los tres primeros y el séptimo 

hacen referencia a aquellaos comportamientos de las cuales son precisas para 

ejecutar las actividades técnicas sobre el puesto de trabajo ; y los puntos cuatro, 

cinco, seis y ocho son aquellas prácticas que apoyan a los diferentes ambientes ( 

organizacional, social y psicológico).  (Campbell, McCloy, Oppler & Sager,1993) 

Dado que, actualmente hay una considerable coincidencia en que la 

especialización del desempeño integra dos amplios aspectos: desarrollo de 

actividad y desarrollo contextual o cívico. Es por ello que Aguinis (2007) ha 

resumido en que son aquellas acciones que realizan los colaboradores por lo que 

se ha obtenido a través de su esfuerzo ( resultados ), Pese a que los hábitos o 

labores que no están fácilmente distinguibles, es necesario introducirlas a partir de 

sus resultados; asi mismo, se manifiesta dos características sobre el desempeño el 

cual es estimable y es multifacético; Aguinis (2007) propone que existen dos 

grandes dimensiones las cuales son de tarea y contextual, que deben juzgar 

particularmente porque no  obligatoriamente acontecen en conjunto.    

Sin embargo,  Aguinis  no estima el tercer y cuarto tipo de conductas que 

fueron seleccionadas por Murphy en el año 1990, por lo que fueron supervisadas y 
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se establecieron como conductas contraproductivas. Esta hace referencia a una 

propuesta que fue elaborada por Sackett y DeVore (2001), por lo que un hábito 

inoportuno se habla de aquella empresa que visualiza como perjudicial a sus 

legítimos intereses. 

Otros estudios tales como de Gruys y Sackett (2003) y Gruys, Stewart y 

Bowling, (2010) exhiben una excelente concurrencia según la clasificación de 

Robinson y Bennett y la obligación de incluir las costumbres contraproducentes 

como una sustancia destacable del progreso de actividad y del desarrollo 

contextual.  (Álvarez, Castillo, Molina & Balague; 2015). 

Para el presente punto se va a utilizar la investigación de Aguinis (2007), ya 

que engloba tanto a la problemática que se tiene en la organización y a lo que se 

quiere llegar como empresa. Además, permitirá gestionar cambios a nivel personal 

y profesional, teniendo como fin mejorar el desempeño y/o rendimiento de las 

personas que cumplen una función en la organización. 

Manifestando las dimensiones, Aguinis (2007) establece que el desempeño 

laboral engloba a lo siguiente: desempeño de tarea y desempeño contextual. 

Además, el comportamiento contraproducente es necesario tomarlo si bien son 

entidades diferentes, aunque relacionadas entre sí.   

Haciendo énfasis a la primera dimensión desempeño de tarea, Aguinis 

(2007) la define como aquellos comportamientos asociados a nuestro puesto de 

trabajo. Sumando a ello, Lado & Alonso (2017) la definen como la competencia en 

donde los empleados realizan las actividades técnicas básicas que incluye la 

exposición del trabajo en la cual la persona se ajusta de acuerdo al puesto (lugar). 

De igual manera Koopmans, Ramos, Barrada & Fernández del Río (2019) 

establecen como comportamientos que aportan a la manufacturación de un 

producto o ejecución de un servicio, así mismo abarcó ciertas pautas como 

completar las tareas del trabajo, trabajar con precisión y pulcritud, mantener 

actualizado el conocimiento, planificar y organizar y resolver problemas, entre otros. 

 En cuanto a la segunda dimensión desempeño contextual, Aguinis (2007) 

la define a aquellos comportamientos que, no formando parte de nuestro puesto de 

trabajo, aportan diferentes ideas objetivo viene a ser el de poder lograr el éxito de 
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la organización. Dando soporte Lado & Alonso (2017) nos mencionan que se refiere 

a los aportes del empleado, el cual se diferencia de las obligaciones técnicas del 

trabajo, y que impactan en el entorno organizacional, social y psicológico, ayudando 

a lograr las metas organizacionales. Además, Van Scotter y Motowidlo (1996) 

subdividieron el desempeño contextual en dos dimensiones más estrechas: 

desempeño interpersonal y dedicación al trabajo. La persona se ajusta a la 

organización. Así mismo, Koopmans, Ramos, Barrada & Fernández del Río (2019) 

nos manifiesta que son aquellos comportamientos en la cual contribuyen a la 

finalidad de la empresa contribuyendo a un ambiente (social y psicológico), dado 

que incluyen actividades que engloban de manera colectiva. 

Por otro lado, mencionamos la tercera dimensión comportamientos 

contraproducentes, Aguinis (2007) hace referencia a aquellas conductas realizados 

por el colaborador que damnifican al logro de finalidades organizacionales. 

Lógicamente, los comportamientos contraproducentes son la “cara negativa” del 

desempeño, pero también deben ser tenidos en cuenta. Dando soporte, Lado & 

Alonso (2017) nos menciona que son aquellas conductas que realizan algunos 

empleados, de manera consciente y deliberada, y que se juntan con los intereses 

de la organización, generando así daños o pérdidas en alguno de sus niveles. Por 

lo que , Koopms, Ramos,Barrada & Fernandez del Río (2019) nos indican que 

comprenden los comportamientos que están fuera de la actividad, presentismo, 

quejas, hacer las tareas de manera incorrecta a propósito y abusar de los 

privilegios, entre otros. 

En definitiva, se considera tomar las 3 dimensiones del desempeño laboral 

propuesto por Aguinis (2007) las cuales con el pasar del tiempo han sido reforzadas 

y tomadas con una mayor fuerza por diferentes autores, de esta manera podremos 

obtener un resultado sobre cómo se encuentran los colaboradores dentro de la 

organización. Puesto que es importante para poder mejorar y/o establecer acciones 

para poder resolver el principal problema que es el bajo desempeño de los 

colaboradores. 

Las organizaciones pueden mejorar el desempeño de los empleados 

creando condiciones que les permitan activar emociones positivas. Hay dos formas 

posibles de aumentar el componente emocional. El primero podría ser aumentando 
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la frecuencia de los sentimientos positivos (por ejemplo, dando retroalimentación 

positiva), mientras se mantiene la frecuencia de las emociones negativas. La 

segunda forma de aumentar el componente emocional podría ser manteniendo la 

corriente e intensidad acerca de las emociones positivas, mientras se disminuye la 

frecuencia (e intensidad) de los sentimientos negativos (por ejemplo, programas 

para reducir el estrés). (Salgado, Blanco & Moscoso; 2019). 

Por consiguiente, se muestra una pequeña síntesis sobre investigaciones 

actuales de la segunda variable. Dado que el desempeño laboral sondea a aquellas 

personas que efectúa bien el trabajo es por ello que el desempeño de un empleado 

demuestra la efectividad hacia el logro de un objetivo. Eso accede a los gerentes y 

empleados englobar mejor los tipos que afectan el desempeño laboral y 

posteriormente emprender una mejor solución para superar el problema. (Le Sante, 

Eaton, & Viswesvaran, 2021). 

Desarrollar una estrategia de talento es prepararse para las interrupciones 

impulsadas por la tecnología, identificar las habilidades y la experiencia necesarias 

para competir en el futuro, y atraer y retener a las personas con esas habilidades. 

En otras palabras, estos pueden tener una influencia directa en el desempeño 

(Omar, Salessi & Urteaga ; 2017). Por lo tanto, los líderes empresariales a menudo 

afirman que los empleados capacitados y comprometidos sean el único factor que 

se diferencie sobre la ventaja competitiva, es por ello que se debe fortalecer con 

estos empleados experimentados y comprometidos. Necesario transferir este 

conocimiento a la próxima generación de líderes, gerentes y colaboradores para 

mantener el desempeño de la organización. (Soares, Queiroga & Valentini,2020). 

Se concluye con investigaciones previas de ambas variables, por ende, la 

principal contribución gerencial del estudio está dirigida a las organizaciones 

interesadas en desarrollar el desempeño de los empleados. Dada la relevancia con 

respecto a las variables, estas empresas deben prestar atención a mejorar el 

liderazgo. Más específicamente, la capacitación en liderazgo es una posibilidad 

para desarrollar comportamientos de liderazgo positivos. Bass (1990) también 

presentó un proyecto de capacitación, cuyo fin será utilizarlo para las 

organizaciones como un instrumento, por lo que, para el liderazgo instrumental, las 

organizaciones tienen que desarrollar por sí mismas su respectiva capacitación en 
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liderazgo instrumental” (Rowold, 2014) en función de sus necesidades. Para 

concluir, los profesionales organizacionales podrían utilizar la retroalimentación y la 

capacitación en liderazgo para desarrollar las habilidades de sus gerentes y 

hacerlos conscientes de los recursos que pueden brindar, así como de cómo 

pueden incentivar el desempeño innovador y de otro tipo en sus colaboradores. 

(Benedetti & Da Costa,2019).   

Los conocimientos mejoran el nivel de desempeño de manera colectiva. Los 

hallazgos del estudio actual sugieren que la creatividad es un proceso que 

comienza en el equipo por medio del intercambio de conocimientos. El estudio de 

las corrientes opina que el proceso de creatividad comienza en la situación en que 

los integrantes comparten conocimientos por medio de la combinación y también 

se argumenta en la mayor parte del conocimiento se comparte cuando los 

miembros del equipo se reúnen para compartir conocimientos en un área 

determinada. mucho de lo cual es tácito. (Watthanabut, 2019) . 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Enfoque 

Ñaupas (2018) nos menciona que el enfoque cuantitativo se distingue por 

emplear diferentes métodos y también técnicas cuantitativas que están 

relacionadas con la medición y de esta manera recolecta todos los datos a utilizar 

a través de preguntas sobre investigación y evidencias de las teorías planteadas.   

La investigación fue de sentido cuantitativo en vista de la naturaleza de las 

variables y al realizar la operacionalización de estas, se midieron en base a valores 

numéricos en donde se pudo comprobar de manera estadística ambas variables.  

Tipo de investigación 

Ñaupas (2018) menciona acerca de la investigación básica se ha creado con 

el fin de descubrir nuevos conocimientos sobre un hecho.   

Por ende, la investigación fue de tipo básica puesto que abarca obtener 

nuevos conocimientos procediendo de la recolección de todos los datos por medio 

de la investigación, dado que ayuda a complementar la información ya existente.   

Nivel de investigación 

Por otro lado, con respecto al nivel de investigación , Martínez (2018) 

manifiesta que el nivel correlacional hace referencia cuando se requiere cuantificar 

el nivel de analogía entre variables.   

Entonces se aplicó a nivel correlacional ya que analiza el nexo entre las 

variables, en otras palabras, mide el grado de relación entre ambas.  

Diseño de investigación 

Martínez (2018) declara que el diseño no experimental es cuando no se ha 

intervenido en manipular las variables, debido a que se requiere estudiarlas en base 

a la realidad, además que se recolecta los datos en un plazo establecido.   
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Por lo que Ñaupas (2018) indica que el corte transversal es cuando se 

recolecta toda la información y analizar los datos en un tiempo establecido.   

Entonces, se empleó un diseño no experimental de corte transversal, ya que 

no existió la manipulación en las variables estudiadas y toda la información obtenida 

fue en un determinado periodo.  

3.2. Variables y operacionalización 

La primera variable es liderazgo transformacional en la cual se da un 

compuesto de hábitos del guía que losgran cambiar las exigencias de sus 

empleados, impulsando sus perspectivas a otros niveles. (Bass y Volio ,1994). Para 

efecto de esta investigación se operacionalizó la variable a través de 4 dimensiones 

que fueron medidos a través del instrumento (cuestionario) elaborado por Bass 

(1985) que está constituida por 20 ítems con escala de tipo Likert. (Anexo 2) 

La segunda variable es desempeño laboral en la cual hace referencia a un  

conjunto de conductas de las cuales están a cargo de los colaboradores que 

contribuyen a las metas organizacionales. (Koopmans, Ramos; Barrada & 

Fernández del Río (2019) citando a Campell y Wiernik (2015)). Para efecto de esta 

investigación se operacionalizó la variable a través de 3 dimensiones que fueron 

medidos a través del instrumento (cuestionario) elaborado por Koopmans (2015) 

que está compuesta por 18 ítems con escala de tipo Likert. (Anexo 3)  

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

Martínez (2018) nos manifiesta que el censo es la totalidad de personas, 

seres u objetos en las cuales conforman el ámbito de estudio.   

En la empresa Sofá Café, cuenta actualmente con un total de 160 

colaboradores que están laborado en sus 4 locales a nivel de Lima. 

Criterios de Inclusión 

Arias, Villasis y Miranda (2016) hace referencia a aquellos como selección 

de una población para el progreso de la investigación, por ende, estos elementos 

deben cumplir con una serie de características que los hagan elegibles. 
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Es por ello se tomó en cuenta tan sólo a los operarios que laboran en los 

locales de la empresa Sofá Café. 

Criterios de Exclusión 

Arias et al (2016) indican que al momento de escoger los componentes que 

van a formar parte de una investigación, también existirán algunos que serán 

excluidos, por lo tanto, estos pueden representarle alguna alteración a los 

resultados que desea obtener la investigación, por ende, no son elegibles.  

En la investigación no se consideró a los colaboradores que son parte de 

otras áreas, como la de contabilidad, marketing , nivel gerencial, entre otras que no 

estén en sintonía con el objetivo de la investigación. 

Muestra 

Martínez (2018) nos establece que la muestra hace énfasis a una parte de 

la población en general.  

Es por ello que para sacar la muestra en la cual se va aplicará la presente 

investigación, realizamos la siguiente fórmula de población finita:   

Dónde:  

N= 160                                               Z = 95% = 0.95 =1.96 

p =0.5                                                 E= 5% = 0.05 

q = 1- p = (1-0.5) =0.5 

 

Entonces:  

𝑛 =
𝑍2𝑥 𝑁 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

(𝑁 − 1)𝑥 𝐸2 + 𝑍2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞
 

 

𝑛 =
1.962𝑥 160 𝑥 0.5 𝑥 0.5

(110 − 1)𝑥 0.052 + 1.962 𝑥 0.5 𝑥 0.5
= 113.1629 = 113 

La presente investigación aplicó a un total de 113 colaboradores, que fueron 

encuestados mediante el instrumento señalado.  
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Análisis de la muestra 

Figura 1 

Análisis del sexo de los colaboradores 

 
                Nota: Los datos obtenidos son del SPSS 21 

 

En la figura N°1, nos muestra del 100% de los colaboradores de la empresa 

Sofá Café, 37% son mujeres que equivalen a un total de 42 personas y el 63% son 

hombres que equivalen a un total de 71 personas. Quiere decir que hay una mayor 

contratación al género masculino por los diferentes cargos en que la empresa 

necesita. 
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Figura 2 

Análisis de la edad de los colaboradores 

 Nota: Los datos obtenidos son del SPSS 21 

En la figura N°2, nos muestra del 100% de los colaboradores de la empresa 

Sofá, el 52% representa a los colaboradores entre 20 a 30 años de edad, el 34% 

representa a los colaboradores entre el 30 a 40 años de edad, el 12% representa a 

los colaboradores entre el 40 a 50 años de edad y solo el 3% representa a los 

colaboradores en las cuales tienen 50 años a más. Por lo tanto, la empresa contrata 

personas jóvenes por las diferentes actividades que realiza la empresa. 
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Figura 3 

Análisis del cargo de los colaboradores en la empresa 

 

 
                Nota: Los datos obtenidos son del SPSS 21 

 

En la figura N° 3, nos muestra del 100% de los colaboradores de la empresa 

Sofá, el 50% representa a los que tienen el cargo de meseros (a), el 27% a los que 

tienen el cargo de cocinero, el 9% a los que tienen el cargo de bartman y el 14% a 

los que tienen el cargo de ser anfitrionas de los locales. 
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Figura 4 

Análisis de los años en la empresa de los colaboradores 

 Nota: Los datos obtenidos son del SPSS 21 

En la figura N° 4, nos muestra del 100% de los colaboradores de la empresa 

Sofá, el 19% representa a los que tienen entre meses a 1 año en la empresa, el 

31% los que tienen entre 1 año a 2 años, el 22% son los que tienen entre 3 a 4 

años, 12% los que tienen entre 4 a 5 años y el 15% son los que tienen entre 5 años 

a más en la empresa.   

Muestreo 

Según Ñaupas (2018) nos menciona que el muestreo es aquel 

procedimiento en la cual permite seleccionar las unidades de estudio quienes 

conformarán la muestra teniendo como finalidad recoger los datos requeridos por 

parte de la investigación.   

El muestreo que se manejó fue el muestreo probabilístico, es por ello que 

Ñaupas (2018) nos indica que son todos aquellos que están en la posibilidad de ser 

elegidos. Siendo así, el muestreo considero fue el azar simple, debido a que se 

seleccionarán al azar las unidades que conformarán la exploración.   
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Unidad de Análisis 

Azcona, Mansini y Dorati (2013) establecen que se denomina unidad de 

análisis a aquella entidad u objeto por lo que se van dividir y/o desprender las 

materias, personas o entidades que van a investigarse. 

Para el estudió se estipulo a la empresa “Sofá Café”. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Martínez (2018) nos establece acerca de las técnicas que son la agrupación 

de recursos, vías y herramientas en las cuales se emplean para obtener 

información.   

Además, Carrasco (2017) manifiesta que la encuesta es un tipo de técnica 

en la cual se aplica a la muestra. Es por ello que se aplicó una encuesta para 

recolectar toda la información a través de preguntas cerradas a los colaboradores 

de la empresa Sofá Café.  

Instrumento 

Según Carrasco (2017) manifiesta que el cuestionario es un instrumento en 

la cual se usa para el estudio de una investigación. Es por ello que se realizó utilizó 

cuestionarios, en la cual fue aplicado para las dos variables.   

La primera variable (liderazgo transformacional), empleó el instrumento 

elaborado por Bass y Avolio (1995) Multifactor Leadership Questionnaire 5X versión 

corta (MLQ-5X) por lo que establece un total de 20 preguntas que engloba a las 

cuatro matices: influencia idealizada, motivación inspiracional, preparación 

intelectual y pensamiento individual.   

En la segunda variable (desempeño laboral), se empleó el instrumento 

elaborado por Koopmans (2013) Individual Work Performance Questionnaire 

(IWPQ), en la cual establece un total de 18 preguntas que engloba a las tres 

dimensiones: desempeño laboral, desempeño contextual y conductas 

contraproducentes 
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Validez y Confiabilidad:  

Validez de Contenido 

Según Hernández, et al (2014) declara como un valor sobre la herramienta 

el cual va a medir para alcanzar la validez por lo que se somete a juicio de personas 

con conocimientos del tema. 

Validez de Constructo 

Según Hernández, et al (2014) explica acerca de la evaluación de las 

variables, la una con la otra y la relación que tengan.    

Se desarrolló una validez analizando el contenido por medio de personas 

que evaluaron los ítems de los cuestionarios.  De esta manera, pudimos determinar 

cuáles son los que realmente permitieron medir los indicadores planteados y 

rectificar aquellos que no cumplen con las características deseadas. 

Tabla 1 

Validación por expertos 

N° 
Grado 

Académico 
Nombres y 
Apellidos 

Claridad Pertinencia Relevancia Dictamen 

1 Mgtr. 
Lizet Malena 
Farro Ruiz 

Si Si Si Aplicable 

2 Mgtr. 
Jorge Alberto 

Vargas Merino 
Si Si Si Aplicable 

3 Mgtr. 
Renato Peñaflor 

Guerra 
Si Si Si Aplicable 

 

En la tabla N°1, nos muestra los 3 expertos el cual validaron el cuestionario, 

en la cual, luego de la evaluación realizada, indicaron que sí era aplicable.  

Confiabilidad 

Según Hernández, et al (2014) es una medición del mecanismo en la cual 

hace alusión al nivel de seguridad y confianza para poder confirmar si los resultados 

obtenidos han sido correctos en base a las herramientas y/o procesos.   
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El autor Bass y Avolio (1995) elaboró el instrumento Multifactor Leadership 

Questionnaire 5X versión corta (MLQ-5X) para medir el grado del liderazgo en su 

empresa, obteniendo así un alfa de Cronbach de 0, 920. Por otro lado, el autor 

Koopmans et al (2013) elaboró el instrumento Individual Work Performance 

Questionnaire (IWPQ), para cuantificar el grado de desempeño de los empleados, 

obtenido así valor de 0,872 (alfa de Cronbach). 

Por lo cual, se realizó la confiabilidad con los datos extraidos de la encuesta 

el cual se aplicó en la empresa Sofá Café, obteniendo, así como resultado lo 

siguiente: 

Tabla 2 

Análisis de Alfa de Cronbach de la variable de Liderazgo Transformacional 

     

 

 

           Nota: Datos obtenidos por SPSS 

En la tabla N°2, se puede visualizar una buena fiabilidad con respecto al 

instrumento de la variable independiente por lo que se obtuvo un 0,950 de 

confiabilidad. Por lo que refleja un resultado confiable y aplicable.  

Tabla 3 

Análisis de Alfa de Cronbach de la variable de Desempeño Laboral  

     

 

 

          Nota: Datos obtenidos por SPSS 

En tabla N°3, se puede visualizar una buena fiabilidad con respecto al 

instrumento de la variable dependiente por lo que se obtuvo un 0,906 de 

confiabilidad. Por lo que refleja un resultado confiable y aplicable. 

 

 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,950 ,951 20 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,906 ,908 18 
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3.5. Procedimientos 

La investigación dió inicio en aplicar el instrumento del cuestionario a 113 

colaboradores de la empresa Sofá Café en un tiempo determinado. Luego, se 

recolectó todas las encuestas realizadas y se traslado la base de datos al programa 

Excel. Es ahí donde se realizó un libro de codificación en donde se estableció toda 

la parte numérica. Continuando con ello se realizó una suma de las dimensiones 

teniendo como el total de cada variable. Posterior a ello, toda la información 

recolectada y ordenada se analizó por medio del programa SPSS a fin de alcanzar 

los datos descriptivos en las cuales son los gráficos y los datos inferenciales el cual 

son las estadísticas que se les conoce como parámetros. 

Las estadisticas que fueron aplicados :  primero fue el Alfa de Cronbanch 

para obtener la fiabilidad de ambas variables, posterior a ello se realizó la Prueba 

de Kolmogorov de Smirnoff para poder conocer que tipo de Correlación se utilizaría 

y este dependía si el resultado era prueba paramétrica o prueba no paramétrica. Y 

por último, al obtener como resultado una prueba no paramétrica se empleó el Rho 

de Spearman para conocer la relación entre ambas variables y así contrastar la 

hipotesis. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Nivel Descriptivo 

Desglosa los datos, valores o puntuaciones que se obtuvieron a través de 

una investigación por cada variable, así mismo describe las puntuaciones o 

frecuencias establecidas sobre las variantes. (Hernández, et al ,2014).   

Al recolectar todos los datos de las encuestas, se efectuó a trasladarlo en 

Excel,teniendo así nuestra base de datos. Luego para poder iniciar a realizar la 

estadística descriptiva, mediante los promedios de alto, medio y bajo sobre la base 

de datos obtenido de las encuestas se realizó de maneral manual el procedimiento 

en donde primero se tuvo que calcular el porcentaje por dimensión, posterior se 

debe identificar el número menor y el número mayor, una vez ya identificados, se 

debe a proceder a restar dichos valores y así esos resultados dividirlo entre tres 

(bajo, medio y alto). Una vez concluido ello, luego se procede a sumar el valor 

obtenido más el valor obtenido por la resta , ya que de esa manera se puede 
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identificar el número de rango; para luego ser trasladado al programa de SPSS y 

así poder expresarlo mediante gráficos y/o tablas estadísticos, explicando así las 

frecuencias. 

Nivel Inferencial 

El fin de la investigación busca más que detallar la repartición de las 

variables: se aspira contrastar las hipótesis y universalizar las respuestas 

recolectadas en la muestra a la población, en otras palabras, son aquellas 

estadísticas el cual en los estudios hacen referencia a los parámetros. (Hernández, 

et al ,2014).   

Para dar inicio al nivel inferencial, primero se efectuó la prueba de 

Kolmogorov de Smirnov, en donde detalla que nivel de sig. es inferior a 0,05 son 

datos de distribución no normal, por consiguiente, establece en aplicar la prueba no 

paramétrica el cual es la correlación de Rho de Spearman. 

Luego para complementar se ejecutó la prueba de Chi Cuadrado, 

respaldando así el resultado de la correlación entre ambas variables, para luego 

proceder en realizar el Rho de Spearman. 

Concluyendo se ejerció una correlación para poder contrastar la hipótesis 

tanto general como específicas. Para Hernández, et al (2014), el  Spearman (Rho) 

hace referencia a la prueba no paramétrica, el cual tiene como función medir el 

grado de correlación o interdependencia entre dos a través de una progresión 

ordinal de clase Likert.    

Los métodos ya mencionados se efectuaron en el programa estadístico 

SPSS. 

3.7. Aspectos éticos: 

Se utilizó como aspectos éticos los diferentes puntos entre las cuales 

tenemos: el principio de beneficencia, no maleficencia, autonomía y justica.  

Por lo que Siurana (2010), nos establece que la beneficencia consiste en 

generar acciones cuya finalidad es para bien a otros; en otras palabras, es tener 

actos de buena voluntad, por lo que repercute a favor de otras de manera positiva. 
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Por consiguiente, se busca que los estudios realizados puedan servir para futuros 

investigadores. 

Con respecto al principio de no maleficencia Siurana (2010) indica aquellas 

acciones que no generen ningún o malestar en los intereses de otras personas. Por 

dicha razón la presente investigación se tomó en cuenta ya que no se quiere dañar 

de ninguna manera a partes del estudio. 

Así mismo Siurana (2010), nos manifiesta que el principio de autonomía se 

basa en que la persona sea respetada, siempre que, tenga derecho a defender su 

perspectiva, ya sea el caso en elecciones y/o al realizar acciones que esté 

centrados en valores y creencias personales. Dado por ello, el presente estudio 

respeta la opinión de cada individuo a través de la privacidad. 

Por último, Siurana (2010) considera al aspecto de justicia el cual se basa 

en la equidad de las acciones que se pueden realizar generando las mismas 

opciones de alcance para todos los interesados. Con respecto a la investigación, 

se relaciones con dicho aspecto ya que sirve para que los futuros investigadores 

conozcan sobre la investigación realizada. 
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IV. RESULTADOS

Por consiguiente, se establecen todos los resultados en cuanto a la relación 

de variables y contrastación de hipótesis, además toda la información se obtuvo por 

medio del Programa SPSS.  

Resultados Descriptivos 

Se ejecuta la frecuencia de las variables como de las dimensiones de las 

cuales se van a medir. 

Tabla 4 

Estadístico descriptivo de la dimensión de influencia idealizada de la variable de 

liderazgo transformacional 

Influencia Idealizada 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 98 86,7 86,7 86,7 

BAJO 11 9,7 9,7 96,5 

MEDIO 4 3,5 3,5 100,0 

Total 113 100,0 100,0 

Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

En la tabla N°4 nos muestra que del 100% de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente: el 86,7% establece que existe una influencia alta sobre la toma 

de decisiones y confianza que brinda el jefe a los colaboradores, además el 3,5% 

indican que la influencia es medio a causa de poco sentido de autoridad y por último 

el 9,7% indican que la influencia es baja ya que el jefe no resalta la importancia de 

una misión en común. 

Tabla 5 

Estadístico descriptivo de la dimensión de motivación inspiracional de la variable 

de liderazgo transformacional 
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Motivación Inspiracional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 100 88,5 88,5 88,5 

BAJO 10 8,8 8,8 97,3 

MEDIO 3 2,7 2,7 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

               Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

 

En la tabla N°5 nos expone que el total de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente: el 88,5% establece que existe una motivación inspiracional alta 

debido a que el jefe presenta una convincente visión del futuro, también el 2,7% 

nos indican que la motivación inspiracional es media en vista de que el jefe expresa 

desinteresadamente las necesidades que deben ser ejecutadas y por último el 8,8% 

manifiestan que la motivación inspiracional es baja puesto que el jefe da una falsa 

esperanza sobre el cumplimiento de las metas. 

Tabla 6 

Estadístico descriptivo de la dimensión de estimulación intelectual de la variable de 

liderazgo transformacional 

Estimulación Intelectual 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 95 84,1 84,1 84,1 

BAJO 11 9,7 9,7 93,8 

MEDIO 7 6,2 6,2 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

                Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

 

En la tabla N°6 nos demuestra que del 100% de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente: el 84,1% establece que existe una estimulación intelectual alta 

debido a que el jefe recomienda nuevas formas de completar el trabajo, así mismo 

el 6,2% indican que existe una estimulación intelectual media por lo que el jefe no 

permite visualizar las características de un problema y por lo tanto se priva la 

existencia de nuevos puntos de vista y por último el 9,7% manifiestan que existe 
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una estimulación intelectual baja por lo que no se les presenta nuevas formas de 

enfocar los problemas 

Tabla 7 

Estadístico descriptivo de la dimensión de consideración individualizada de la 

variable de liderazgo transformacional 

Consideración Individualizada 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 95 84,1 84,1 84,1 

BAJO 12 10,6 10,6 94,7 

MEDIO 6 5,3 5,3 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

               Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

 

En la tabla N°7 nos muestra que del 100% de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente: el 84,1% establece que existe una consideración 

individualizada alta por lo que el jefe destina un tiempo a poder instruir y capacitar 

a los integrantes del equipo, además el 5,3% establecen que es medio la 

consideración individualizada en virtud que siempre considera que se tiene 

necesidades y habilidades diferentes del resto y por último el 10,6% indican que es 

bajo la consideración individualizada debido a que no centra el reforzamiento de las 

capacidades que cada colaborador posee.   

Tabla 8 

Estadístico descriptivo de la variable de liderazgo transformacional 

Liderazgo Transformacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 99 87,6 87,6 87,6 

BAJO 9 8,0 8,0 95,6 

MEDIO 5 4,4 4,4 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

                Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 
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En la tabla N°8 nos muestra que del 100% de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente : el 87,6% establece que existe un liderazgo transformacional 

alto puesto que, al guiar bien a los colaboradores, ellos podrán realizar mejor sus 

actividades; además el 4,4% establecen que existe un liderazgo transformacional 

medio, ya que algunos jefes no detallan de manera correcta la actividad a realizar, 

y por último el 8% consideran que existe un liderazgo transformacional bajo, esto 

es debido a que no hay una buena comunicación con los jefes.  

Tabla 9 

Estadístico descriptivo de la dimensión de desempeño de tareas de la variable de 

desempeño laboral 

Desempeño de tareas 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 77 68,1 68,1 68,1 

BAJO 12 10,6 10,6 78,8 

MEDIO 24 21,2 21,2 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

              Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

 

En la tabla N°9 nos muestra que del 100%, el 68,1% de los encuestados 

establece que existe un desempeño de tareas alto a causa de la correcta 

organización de las actividades a ejecutar, además el 21,2% establecen en que 

existe un desempeño de tareas medio ya que no se cuenta con el total de los 

resultados que se necesita para lograr el trabajo en tiempo establecido y por último 

el 10,6% indican que existe un desempeño de tareas bajo porque no hay un orden 

en cuanto a las prioridades de las actividades a realizar. 

Tabla 10 

Estadístico descriptivo de la dimensión de desempeño contextual de la variable de 

desempeño laboral  

 

 



42 
  

Desempeño contextual 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 71 62,8 62,8 62,8 

BAJO 7 6,2 6,2 69,0 

MEDIO 35 31,0 31,0 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

             Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

En la tabla N°10 nos muestra que del 100%, el 62,8% de los encuestados 

establece que existe un desempeño contextual alto ya que por iniciativa propia de 

los colaboradores han comenzado nuevas actividades reemplazando a las ya 

completadas, además el 31,0% establecen que existe un desempeño contextual 

medio por que no se participa en reuniones de manera continua y por último el 6,2% 

consideran que existe un desempeño contextual bajo ya que no dedican un tiempo 

adecuado a la renovación de conocimientos acerca del rubro de trabajo. 

Tabla 11 

Estadístico descriptivo de la dimensión de comportamiento contraproducentes de 

la variable de desempeño laboral 

Comportamientos contraproducentes 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 83 73,5 73,5 73,5 

BAJO 10 8,8 8,8 82,3 

MEDIO 20 17,7 17,7 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

               Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 
 

En la tabla N°11 nos muestra que del 100%, el 73,5% de los encuestados 

establece que existe un comportamiento contraproducente alto debido a que se 

empeora cada cierto tiempo los problemas en el trabajo, además el 17,7% 

establecen que el que existe un comportamiento contraproducente medio ya que 

se centran en aspectos negativos del trabajo cuando debería enfocarse en los 

aspectos positivos, y por último el 8,8% consideran que existe un comportamiento 
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contraproducente bajo cuando los colaboradores se comunican entre sí acerca de 

los aspectos negativos y de cómo solucionarlos. 

Tabla 12 

Estadístico descriptivo de la variable de desempeño laboral 

Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 103 91,2 91,2 91,2 

BAJO 6 5,3 5,3 96,5 

MEDIO 4 3,5 3,5 100,0 

Total 113 100,0 100,0  

     Nota. Datos obtenidos a través del SPSS 

En la tabla N°12 nos muestra que del 100% de los encuestados han podido 

percibir lo siguiente: el 91,2% de los encuestados establece que existe un 

desempeño laboral alto y esto es gracias a al acompañamiento que realizan los 

jefes de manera continua, además el 3,5% establecen que existe un desempeño 

laboral medio y esto es debido a que no hay una fuerte relación con los jefes y por 

último el 5,3% consideran que existe un desempeño bajo debido a que no 

comunican las metas colectivas.  

Resultado Inferencial  

Por otro lado, se ejecutó la prueba de Kolmogorov-smirnov por lo que 

comprueba la normalidad de las variables, cuyo fin es definir el tipo de prueba 

estadística que se va a usar para ejecutar las correlaciones. 

Tabla 13 

 Prueba de Kolmogorov – Smirnov de Liderazgo Transformacional 

a. La distribución de prueba es normal. 

Dimensiones N Media Desviación estándar K-SZ 

Influencia idealizada 

113 

33,84 5,401 ,000c 

Motivación inspiracional 
17,06 3,045 ,000c 

Estimulación intelectual 17,21 3,277 ,000c 

Consideración individualizada 17,00 3,185 ,000c 
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b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

Se puede visualizar en la tabla 13, el estadístico de Kolmogorov Smirnov, en 

la cual arroja un nivel de significancia menor a 0.050, de tal forma que se infiere 

que mientras es menor a la sig. investigada, la hipótesis nula se rechaza; quiere 

decir que la distribución estadística de la muestra no es normal y por ello el análisis 

será no paramétrico (Rho Spearman). 

 

Tabla 14 

Prueba de Kolmogorov – Smirnov de desempeño laboral 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

Se puede visualizar en la tabla 14, el estadístico de Kolmogorov Smirnov, en 

la cual arroja un nivel de significancia menor a 0.050, debido a lo cual se infiere que 

al ser menor que la sig. investigada, la hipótesis nula se rechaza; quiere decir que 

la distribución estadística de la muestra no es normal y por ello el análisis será no 

paramétrico (Rho Spearman). 

Contrastación de Hipótesis 

En primer lugar, se realiza la contrastación de la hipótesis general, en donde 

se pudo verificar que la hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta. 

Para ello se empleó la prueba de Chi Cuadrado y la prueba de correlación de Rho 

de Spearman. 

Regla a cumplir: 

 Si el valor sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Ha). 

Dimensiones N Media Desviación estándar K-SZ 

Desempeño de tarea 

113 

21,86 3,035 ,000c 

Desempeño contextual 33,94 4,522 ,000c 

Comportamientos contraproducentes 22,00 3,921 ,000c 
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 Si el valor sig. > 0.05 se acepta la hipótesis nula (Ho) y se rechaza la 

hipótesis alterna (Ha). 

Hipótesis General: 

Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.  

Ha: Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.   

Tabla 15 

Prueba de Chi Cuadrado de la variable de liderazgo transformacional y desempeño 

laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 701,918a 550 ,000 

N de casos válidos 113   

a. 598 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El 

recuento mínimo esperado es ,01. 

 

Se muestra en la tabla N°15, el estadístico de Chi cuadrado, en la cual se 

establece que, si el nivel de sig. es menos a 0,05, la hipótesis nula se rechaza y la 

hipótesis alterna se acepta. Por lo que el valor de sig. obtenido es 0,000 <0,05, por 

lo tanto, el liderazgo transformacional se relaciona con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima- 2021, de manera significativa. 
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Tabla 16 

Análisis de correlación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral 

 
 

 
Influencia 

idealizada 

Motivación 

inspiracional 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

Total de 

liderazgo 

transformacional 

Rho de 

Spearman 

Desempeño de 

tarea 
,870** ,758** ,462** ,659** ,721** 

Desempeño 

Contextual 
,688** ,718** ,817** ,648** ,781** 

Comportamiento 

Contraproducentes 
,919** ,565** ,879** ,824** ,807** 

Total de 

desempeño laboral 
,702** ,701** ,653** ,777** ,734** 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)                                                                      N= 113 

  
En la tabla N°16 nos muestra que el nivel de significancia es menor 0,05, por 

ende, hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta, dando como 

conclusión que, si existe una relación entre liderazgo transformacional y 

desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. 

Así mismo, se puede visualizar con el análisis de la correlación del Rho de 

Spearman se obtuvo un 0,734, por lo que se comprende que existe una correlación 

positiva moderada, es decir, que la variable independiente y variable dependiente 

se relacionan de manera estable. 

 

En segundo lugar, se analiza la primera prueba de hipótesis específica, en 

la cual se realizó a través de la Prueba de Chi Cuadrado y la Prueba de correlación 

de Rho de Spearman. 

Hipótesis Específica 1 

Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño de tareas en 

los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.  

Ha: Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño de tareas en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.   
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Tabla 17 

Prueba de Chi Cuadrado de la variable de liderazgo transformacional con la 

dimensión de desempeño de tarea. 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor gl 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 362,294a 250 ,000 

N de casos válidos 113 

a. 284 casillas (99,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento mínimo esperado es ,01. 

En la tabla N°17, nos muestra el estadístico de Chi cuadrado, en la cual se 

establece que, si el nivel de significancia es menos a 0,05, la hipótesis nula se 

rechaza y la hipótesis alterna se acepta. Por lo que el valor de sig. obtenido es 

0,000 <0,05, por lo tanto, el liderazgo transformacional se relaciona con la 

dimensión de desempeño de tarea en los colaboradores de la empresa Sofá Café, 

Lima- 2021, de manera significativa. 

Tabla 18 

Resultados de Rho de Spearman de la variable de liderazgo transformacional con 

la dimensión de desempeño de tarea. 

Total de liderazgo 

transformacional 

Rho de 

Spearman 
Desempeño de tarea ,721** 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla N°18 nos muestra que el nivel de significancia es menor 0,05, por 

ende, la hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta, dando como 

conclusión que, si existe una relación entre liderazgo transformacional y 

desempeño de tareas en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. 

Así mismo, se puede visualizar con el análisis de la correlación del Rho de 

Spearman se obtuvo un 0,721, por lo que se comprende que existe una correlación 
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positiva moderada, es decir, que la variable independiente y desempeño de tareas 

se relacionan de manera estable. 

En tercer lugar, se analiza la segunda prueba de hipótesis específica, en la 

cual se realizó a través de la Prueba de Chi Cuadrado y la Prueba de correlación 

de Rho de Spearman. 

Hipótesis Específica 2 

Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño contextual en 

los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.  

Ha: Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño contextual en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.   

Tabla 19 

Prueba de Chi Cuadrado de la variable de liderazgo transformacional con la 

dimensión de desempeño contextual 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor gl 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 515,310a 375 ,000 

N de casos válidos 113 

a. 416 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento mínimo esperado es ,01. 

En la tabla N°19, nos muestra el estadístico de Chi cuadrado, en la cual se 

establece que, si el nivel de significancia es menos a 0,05, la hipótesis nula se 

rechaza y la hipótesis alterna se acepta. Por lo que el valor de sig. obtenido es 

0,000 <0,05, por lo tanto, el liderazgo transformacional se relaciona con la 

dimensión de desempeño contextual en los colaboradores de la empresa Sofá 

Café, Lima- 2021, de manera significativa. 



49 

Tabla 20 

Resultados de Rho de Spearman de la variable de liderazgo transformacional con 

la dimensión de desempeño contextual 

Total de liderazgo 

transformacional 

Rho de 

Spearman 
Desempeño contextual ,781** 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla N°20 nos muestra que el nivel de significancia es menor 0,05, por 

ende, la hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta, dando como 

conclusión que, si existe una relación entre liderazgo transformacional y 

desempeño contextual en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. 

Así mismo, se puede visualizar con el análisis de la correlación del Rho de 

Spearman se obtuvo un 0,781, por lo que se comprende que existe una correlación 

positiva moderada, es decir, la variable independiente y desempeño contextual se 

relacionan de manera estable. 

En cuarto lugar, se analiza la tercera prueba de hipótesis específica, en la 

cual se realizó a través de la Prueba de Chi Cuadrado y la Prueba de correlación 

de Rho de Spearman. 

Hipótesis Específica 3 

Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y comportamiento 

contraproducente en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.  

Ha: Existe relación entre liderazgo transformacional y comportamiento 

contraproducente en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021.   

Tabla 21 

Prueba de Chi Cuadrado de la variable de liderazgo transformacional con la 

dimensión de comportamiento contraproducente 
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Pruebas de chi-cuadrado 

Valor gl 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 392,185a 300 ,000 

N de casos válidos 113 

a. 337 casillas (99,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento mínimo esperado es ,01. 

En la tabla N°21, nos muestra el estadístico de Chi cuadrado, en la cual se 

establece que, si el nivel de significancia es menos a 0,05, la hipótesis nula se 

rechaza y la hipótesis alterna se acepta. Por lo que el valor de sig. obtenido es 

0,000 <0,05, por lo tanto, el liderazgo transformacional se relaciona con la 

dimensión de comportamiento contraproducente en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima- 2021, de manera significativa. 

Tabla 22 

Resultados de la prueba de hipótesis específica 3 

Total de liderazgo 

transformacional 

Rho de 

Spearman 

Comportamiento 

contraproducente 
,807** 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla N°22 nos muestra que el nivel de significancia es menor 0,05, por 

ende, la hipótesis nula se rechaza y la hipótesis alterna se acepta, dando como 

conclusión que, si existe una relación entre liderazgo transformacional y 

comportamiento contraproducente en los colaboradores de la empresa Sofá Café, 

Lima – 2021. 

Así mismo, se puede visualizar con el análisis de la correlación del Rho de 

Spearman se obtuvo un 0,807, por lo que se comprende que existe una correlación 

positiva moderada, es decir, la variable independiente y comportamiento 

contraproducente se relacionan de manera fuerte y estable. 
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V. DISCUSIÓN

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación que existe entre 

liderazgo transformacional y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima - 2021, se efectuó la prueba de Rho de Spearman dando 

como valor de 0.754, en efecto, se estima que existe una relación positiva entre 

ambas variables, por dicha razón se establece que, al realizar un buen liderazgo 

transformacional, aportará a un mejor desempeño laboral. 

Al realizar la comparación con la tesis de Heshiki & Ordóñez (2020) quién 

infirió que se alcanzó una correlación de 0.724 por lo que existe una relación 

positiva media entre ambas variables. Asimismo, la metodología que aplicó fue de 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal y se aplicó 

como técnica las encuestas (cuestionario), igual en la investigación (Salcedo, 2020) 

estimó una correlación positiva por medio de la prueba de correlación R de Pearson 

en donde se obtuvo 0,763; del mismo modo nos indica Rojero, Gómez. & Quintero 

(2019) obtuvieron una relación significativa dando como fin que la hipótesis nula se 

rechaza, de modo que se establece que se aceptó la alterna. 

En definitiva, la variable independiente predomina positivamente en la 

variable dependiente, por ello el líder orienta y/o refuerza en su equipo de trabajo 

sobre la visión de los diferentes problemas que puedan existir, para brindar una 

solución. Por otro lado, el líder les manifiesta acerca de los beneficios que obtienen 

por el buen desempeño, ya que así alcanzarán las metas organizacionales. 

Finalmente, a los colaboradores de mandos bajos les gusta compartir sus 

conocimientos con los nuevos y también con los jefes, ya que de esta manera 

renuevan y mejoran las prácticas laborales.   Por todo, el liderazgo debe confrontar 

los procesos de cambio y precisarse objetivos desde el punto visionario, 

transformado la comunicación en un instrumento central dado que transmitirá las 

metas y la ruta de cómo por lograr ello, además que informará acerca estatus del 

proceso, comprometiendo a los colaboradores (seguidores) con los objetivos 

manifestados; iniciando ámbitos necesarios para dialogar con el equipo 

consolidando así el ambiente institucional, el esfuerzo colectivo; inteligencia del 

entorno y el servicio de calidad. 
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Haciendo énfasis al capítulo II, la investigación es tipo básica, así mismo 

tiene enfoque cuantitativo de diseño no experimental de corte transversal. En 

síntesis, se debe desarrollar un verdadero líder ayuda y/o se compromete en apoyar 

a su equipo de trabajo. Así mismo, coincide con Rodríguez (2021) ya que al contar 

con un guía que motive y comunique podrá realizar sus actividades con el mejor 

empeño y sobre todo entusiasmo por lo que se podrá cuantificar su jornada laboral. 

De este modo, se establece que existe relación entre el liderazgo transformacional 

y desempeño laboral. 

De acuerdo con el primer objetivo específico, se desea determinar la relación 

que existe entre liderazgo transformacional y desempeño de tarea en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021, por lo que al realizar el 

coeficiente del Rho Spearman se obtuvo como resultado el valor de 0.721, por 

consiguiente, se estima la relación positiva entre ambos, en consecuencia , a un 

excelente liderazgo transformacional, se obtendrá un mejor desempeño en la 

realización de  tareas, la que evidenció que la variable independiente genera la 

respuesta favorable en las jornadas laborales , esto refuerza los estudios que han 

relacionado problemas como el absentismo, que afecta la evaluación del 

desempeño laboral a partir de la impresión asertiva acerca del estilo de la toma de 

liderazgo que incida de manera positiva en su desempeño al proporcionar un 

ambiente de trabajo grato (Guevara, 2018). 

El resultado se equipara a la tesis decretada por Cruzado & Alomia (2020) 

donde estipula que, al aplicar el liderazgo transformacional en la jornada laboral, se 

influirá en el rendimiento apto a la tarea siendo competente de realizar el trabajo de 

manera positiva y esto es porque se emplea una dedicación en el tiempo y el 

esfuerzo necesario para brindar un excelente servicio. De hecho, se considera que 

un empleado satisfecho con las características de su trabajo lo que está en 

concordancia con sus conocimientos contribuye al desempeño laboral reforzando 

las tareas que debe desarrollar favoreciendo la evaluación de su desempeño 

(Rosales, 2018). De igual manera, Vizano, Utami, Johanes & Herawati (2021). 

evidenció que el liderazgo transformacional motiva a los empleados a cumplir sus 

tareas en la organización influyendo previamente en su compromiso para el logro 

de las metas que se habían trazado. 
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Es por ello que en la tabla 9 se puede detallar que para los colaboradores 

se debe corregir las debilidades que viene teniendo el proceso de desempeño de 

tarea dentro del desempeño laboral, pues la actual aplicación de este proceso está 

en un rango alto con un 68%, es decir para 77 de 113 personas encuestadas, 

indican que el desempeño que realizan en sus tareas diarias va en buen camino, 

pero un 36 de 113 personas encuestadas, indican que va a un nivel medio o hasta 

incluso bajo. Aplicando diferentes herramientas de medición (eficiencia, eficacia, 

entre otros) se podría mejorar ello. 

Como objetivo específico 2, se desea determinar la relación que existe entre 

liderazgo transformacional y desempeño contextual en los colaboradores de la 

empresa Sofá Café, Lima – 2021, por lo que al realizar el coeficiente del Rho 

Spearman se obtuvo como resultado el valor de 0.781, así considera que existe 

una relación positiva, ya que evidenció que aún mayor liderazgo genera una 

respuesta favorable en el desempeño contextual de los colaboradores, para 

promover un alto rendimiento y una percepción de apoyo de sus superiores para 

facilitar un mayor desempeño.  

Coincide a la tesis determinado por Rodríguez (2021) en donde estipula el 

alcance que brinda hasta qué punto el liderazgo impreso en los colaboradores de 

la organización para alcanzar a cumplir no sólo los propósitos para los cuales la 

entidad fue creada sino también para los del ámbito social en el que se desarrolla. 

Así mismo, Okechukwu (2018), quienes además del mejor desempeño a causa del 

ejercicio de un adecuado liderazgo, mostraron menor intención de rotación en la 

empresa. Por otro lado, el desempeño contextual se ve favorecido por el liderazgo 

transformacional, al efectuar cambios en los patrones de trabajo, sobre todo en el 

contexto de Covid en el que se trabaja actualmente, lo que requiere del aumento 

del desempeño laboral para hacer frente a la pandemia que se vive, tal como lo 

hallaron (Duran, 2017). Por consiguiente, se requiere de conductas que favorezcan 

el cumplimiento del propósito para el cual está creada la institución apelando al 

cumplimiento de este factor (Manzoor et al. (2019). 

Asimismo, con relación a la dimensión sobre el desempeño contextual , se 

puede observar en la tabla N° 10 que un 62,8% del total de la población considera 

que vienen realizando de manera correcta su desempeño contextual, mientras que 
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el porcentaje restante está dividido entre que a veces realizan un buen desempeño 

contextual y en otro no se realiza un buen desempeño correctamente , por lo que 

se busca es que la gran mayoría tome la iniciativa de poder realizar los trabajos 

que ayuden al alcance de los fines organizacionales , y esto se dará al contar un 

buen clima laboral.  

Como objetivo específico 3, se desea determinar la relación que existe entre 

liderazgo transformacional y comportamiento contraproducente en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021, por lo que al realizar el 

coeficiente del Rho Spearman se obtuvo como resultado el valor de 0.807, dado 

por ello, se considera hay una fuerte relación, la que evidenció que el liderazgo 

transformacional produce una respuesta favorable en los comportamientos 

contraproducentes de los colaboradores, lo que conlleva a mejorar las conductas 

de queja y agobio por el trabajo mismo y por el soporte que puedan recibir de sus 

superiores, al percibir que los líderes de su institución buscan promover su 

bienestar.  

Coincide con lo encontrado por Vidal (2017) quien abordó la importancia de 

los factores de liderazgo, para favorecer el clima de bienestar en general de los 

empleados. De hecho, cuando los empleados observan un comportamiento 

ejemplar, refuerza su disposición a seguirlo Noblecilla (2021), siendo una figura que 

anima a sus empleados hacia comportamientos adecuados, los cuales son 

seguidos por su propia voluntad puesto que su comportamiento está guiado por los 

hechos que observan. De igual manera Cedano (2021), establece que el liderazgo 

transformacional genera una respuesta favorable en los comportamientos 

contraproducentes de los colaboradores, lo que conlleva a mejorar las conductas 

de queja y agobio por el trabajo mismo y por el soporte que puedan recibir de sus 

superiores, al percibir que los líderes de su institución buscan promover su 

bienestar.  

Con respecto a la dimensión del comportamiento contraproducente se puede 

visualizar en la tabla N° 11 que la mayoría de la población, es decir, un 73,5% indicó 

en base a las interrogantes que el comportamiento que ellos tienen dentro la 

organización lo vienen comentando ya sea con personas de la misma organización 

u otras, no se viene desarrollando de la forma esperada, mientras que un pequeño
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porcentaje igual a 8,8% sostienen que no comunican informaciones de la 

organización otros, sin embargo, se puede interpretar que, el nivel de frecuencia 

medio cuenta con 17,7% , es decir, 20 personas de 113 establecen que a veces 

dialogan sobre los problemas que se tiene la organización con otros compañeros 

de trabajo, familiares y/o amistades. Esto es debido a la falta de comunicación ente 

los colaboradores con los jefes, ya que, estableciendo un diálogo armonioso, se 

podría evitar todo tipo de comentarios mal intencionados. 

Por otro lado, al efectuar la investigación se exhibieron algunas fortalezas y 

debilidades, puesto que a la actual coyuntura de pandemia que nos ubicamos se 

sostuvo como fortalezas los siguientes puntos. Primero, con respecto a las 

encuestas se manejó un formulario en donde se contenía el total de 38 ítems y se 

compartió a un total de 113 operarios de la empresa Sofá Café, por lo que se 

obtuvieron respuestas de manera inmediata y esto se debió a la tecnología. 

Segundo, a cerca de la validación del instrumento se realizó de una manera formal 

y contando con la cantidad de los expertos solicitados. Así mismo, encontramos 

como debilidades en el siguiente punto, con respecto al muestreo aleatorio simple 

se escogió a cualquier persona al azar para realizar la investigación sin embargo 

no representa la totalidad de operarios de la organización. 

Haciendo énfasis sobre la estimación de la investigación en el ámbito social 

dio a conocer acerca de los factores  (baja comunicación, ausencia de motivación, 

entre otros) que imposibilitan que el operario lleve a cabo de forma justa las 

actividades designados por el administrador de tienda, por consiguiente es 

inevitable el liderazgo transformacional dinamice el crecimiento y desarrollo con el 

fin de obtener una mejor utilización en el ejercicio de actividades, tanto de manera 

usual y contextual , así mismo en los hábitos contraproducentes en la empresa Sofá 

Café. 



56 

VI. CONCLUSIONES

Primero: De acuerdo al objetivo general se presentó determinar la relación que 

existe entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en los colaboradores 

de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. Por lo tanto, a través de los resultados 

obtenido aplicados por la prueba de Rho de Spearman con un nivel de significancia 

de 0,001, se demostró una correlación de 0,734; en otras palabras; existe una 

correlación positiva moderada entre liderazgo transformacional y desempeño 

laboral. 

Segundo: De acuerdo al primer objetivo específico se presentó determinar la 

relación entre liderazgo transformacional y desempeño de tarea en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. Por lo tanto, a través de los 

resultados obtenidos de la prueba de Rho Spearman con un nivel de significancia 

de 0,001, se demostró una correlación de 0,721; es decir; existe una correlación 

positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el desempeño de tarea. 

Tercero: De acuerdo al segundo objetivo específico se presentó describir la 

relación entre liderazgo transformacional y desempeño contextual en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. Por lo tanto, a través de los 

resultados obtenidos de la prueba de Rho Spearman con un nivel de significancia 

de 0,001, se demostró una correlación de 0,781; es decir; existe una correlación 

positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el desempeño contextual. 

Cuarto: De acuerdo al tercer objetivo específico se presentó describir la relación 

entre liderazgo transformacional y comportamientos contraproducentes en los 

colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima – 2021. Por lo tanto, a través de los 

resultados obtenidos de la prueba de Rho Spearman con un nivel de significancia 

de 0,001, se demostró una correlación de 0,807; es decir; existe una correlación 

positiva moderada entre el liderazgo transformacional y comportamiento 

contraproducente. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: A la gerencia general de la empresa, se recomienda desarrollar diferentes 

capacitaciones (habilidades blandas) para todo el personal de la organización, con 

el fin de poder mejorar el desempeño que cada uno viene realizando. Además, que 

se sentirán motivados ya que estos programas ayudarán a crecer de manera 

personal y profesional. 

Segundo: Al área de Recursos Humanos, se recomienda implementar un área de 

apoyo para el bienestar del colaborador, que pueda brindar atención psicológica y 

de soporte emocional a los colaboradores, dada la situación de pandemia que se 

vive, en tanto esto también puede influir en su desempeño y el soporte y motivación 

que reciba de sus jefes le permitirá un mejor desempeño en sus actividades. 

Tercero: Al área de Recursos Humanos, se recomienda brindar cursos específicos 

de acuerdo a las funciones que realicen el personal por área con el fin de 

mantenerlos actualizados para el cumplimiento adecuado de sus habilidades 

laborales, además de procurar asignarles a puestos de trabajo establecidos desde 

un comienzo que van de acorde a su perfil laboral. De esta manera se realizará 

mejor cada función en las áreas.  

Cuarto: Al jefe de cada tienda, se recomienda brindar canales de comunicación 

tales como correos, formulario de google, teléfono, entre otros; el cual estén 

directos con los colaboradores y que les permitan expresar las situaciones que 

consideren negativas en su trabajo, además de procurar establecer mecanismos 

de conciliación de su vida laboral con la personal, sobre todo en esta situación de 

pandemia que requiere del soporte en salud y flexibilidad de horarios, dado que 

tienen carga familiar que actualmente están desarrollando actividades de manera 

presencial. 

Quinto: Se recomienda utilizar esta presentación para futuras investigaciones que, 

si bien el liderazgo transformacional y el desempeño laboral son variables que se 

aplican en las organizaciones, pero sería novedosos los resultados que se 

obtendrían en cuanto a diferentes rubros tales como la presente investigación que 

se aplicó en el rubro de restaurantes.  
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Anexo 1: Matriz de Consistencia  

Título: Liderazgo transformacional y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Sofá Café, Lima - 2021. 

Autora: Carmen Rosa Paredes Encalada 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema General: 
¿Existe relación 
entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño laboral 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021? 
 
Problema 

Específico: 

¿Existe relación 
entre liderazgo 
transformacional y 
el desempeño de 
tarea en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021?  
 
¿Existe relación 
entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño 
contextual en los 

Objetivo General: 

Determinar la 
relación que existe 
entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño laboral 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021 
 

Objetivo 

Específico: 

Determinar la 
relación que existe 
entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño de tarea 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021.  
 
Determinar la 
relación que existe 

Hipótesis General: 

Existe relación entre 
liderazgo 
transformacional y 
desempeño laboral 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021. 
 

Hipótesis 

Específicas: 

Existe relación entre 
liderazgo 
transformacional y 
desempeño de tarea 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021. 
 
 Existe relación 
entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño 

Variable 1 : Liderazgo Transformacional 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Nivel: Correlacional 

Diseño: No experimental 

de corte transversal 

 

 

Población: 160 

colaboradores 

Muestra :113 

colaboradores 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

Influencia 
Idealizada 

Atribución 1,2,3,4 

Conducta 5,6,7,8 

Motivación 
inspiracional 

Comunicación asertiva 9,10 

Confianza 11,12 

Estimulación 
intelectual 

Solución de problemas 13,14 

Acciones nuevas 15,16 

Consideración 
individualizada 

Capacitación 17,18 

Motivación 19,20 



 
 

colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021?  
 
¿ Existe relación 
entre liderazgo 
transformacional y 
comportamiento 
contraproducente 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima  - 2021? 

entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño 
contextual en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021. 
 
Determinar la 
relación que existe 
entre liderazgo 
transformacional y 
comportamiento 
contraproducente 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021. 

contextual en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021.  
 
Existe relación entre 
liderazgo 
transformacional y 
comportamiento 
contraproducente 
en los 
colaboradores de la 
empresa Sofá Café, 
Lima - 2021 

Variable 2 : Desempeño Laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

Desempeño de 

Tarea 

Planificar y organizar el 

trabajo 
1,2 

Capacidad para realizar 

el esfuerzo necesario 
3,4,5 

Desempeño 

Contextual 

Desafíos en el trabajo 6,7,8,9 

Habilidades laborales 10,11,12 

Reuniones laborales 13 

Comportamientos 

contraproducentes 

Quejas en el trabajo 14 

Agranda los problemas 

en el trabajo 
15 

Aspectos negativos en el 

trabajo 
16,17,18 

 

 

 

 



 
 

Anexo 2: Operacionalización de variable de liderazgo transformacional 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

Medición 

Liderazgo 

Transformacional 

Según Moreno, García, 
Cuevas & Sanchez 
(2021) establecen que 
el liderazgo 
transformacional es 
más efectivo y que 
provoca una mayor 
satisfacción en los 
componentes del 
grupo, mejora su 
compromiso, 
implicación y fidelidad 
con el equipo y su líder, 
así como su 
compromiso con el 
desempeño de sus 
tareas, ayudando a 
gestionar situaciones 
de estrés. (p. 311). 

La variable está 

basada en 4 

dimensiones 

que serán medidos 

a través del 

instrumento 

(cuestionario) 

elaborado por Bass 

(1985) que está 

compuesta por 20 

ítems con escala 

de 

tipo Likert. 

Influencia 

idealizada 

Comportamiento 1,2,3,4 

1.Nunca 

2.Casi Nunca 

3.A veces 

4.Casi 

Siempre 

5.Siempre 

Atribución 5,6,7,8 

Motivación 

inspiracional 

Comunicación 

asertiva 
9,10 

Confianza 11,12 

Estimulación 

intelectual 

Solución de 

problemas 
13,14 

Acciones nuevas 15,16 

Consideración 

individualizada 

Capacitación 17,18 

Motivación 19,20 

 

 



 
 

Anexo 3: Operacionalización de variable de desempeño laboral 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

Medición 

Desempeño 

Laboral 

El desempeño 

laboral es un 

constructo que 

comprende 

comportamientos 

bajo el control de 

los trabajadores 

que contribuyen a 

las metas 

organizacionales. 

(Koopmans, 

Ramos; Barrada & 

Fernández del Río 

(2019) citando a 

Campell y Wiernik 

(2015)). 

La variable está 

basada en 3 

dimensiones 

que serán 

medidos a 

través del 

instrumento 

(cuestionario) 

elaborado por 

Koopmans 

(2015) que está 

compuesta por 

18 

ítems con 

escala de 

tipo Likert. 

Desempeño de 

tarea 

Planificar y organizar el 

trabajo 
1,2 

1.Nunca 

2.Casi Nunca 

3.A veces 

4.Casi Siempre 

5.Siempre 

Capacidad para 

realizar el esfuerzo 

necesario 

3,4,5 

Desempeño 

contextual 

Desafíos en el trabajo 6,7,8,9 

Habilidades laborales 10,11,12 

Reuniones laborales 13 

Comportamientos 

contraproducentes 

Quejas en el trabajo 14 

Agranda los problemas 

en el trabajo 
15 

Aspectos negativos en 

el trabajo 
16,17,18 



 
 

Anexo 4: Cuestionario 

Variable 1: Liderazgo transformacional 

El presente documento es parte de un trabajo de investigación en la cual le 

agradecemos tenga la amabilidad de responder las siguientes preguntas del 

cuestionario. Lea con atención cada una de las preguntas y marca con una (X) en 

la columna que corresponda, de acuerdo a la escala de valoración: 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Datos Generales: 

Hombre      (      )      Mujer  (      ) 

Edad:                                 __________________ 

Cargo en la empresa:         

(   ) Cocinero (a)                              (    )  3 a 4 años                     

(    ) Mesero (a)                                    (     ) 5 años a más 

Tiempo en la empresa: 

(   ) Meses a 1 año                               (    )  3 a 4 años                     

(    ) 1 a 2 años                                     (     ) 5 años a más 

ITEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1 : Influencia idealizada       

1. Da a conocer cuáles son sus valores y 

principios más importantes. 

     

2. Enfatiza la importancia de tener un fuerte 

sentido del deber.  

     

3. Considera los aspectos morales y éticos en 

las decisiones que toma.  

     



 
 

4. Enfatiza la importancia de una misión común.      

5. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con 

él/ella. 

     

6. Va más allá de su propio interés por el bien 

del grupo . 

     

7. Se ha ganado mi respeto por su forma de 

actuar. 

     

8. Demuestra un sentido de autoridad y 

confianza. 

     

Dimensión 2: Motivación inspiracional      

9.Habla de forma optimista sobre el futuro.      

10.Habla entusiastamente acerca de qué 

necesidades deben ser satisfechas. 

     

11.Presenta una convincente visión del futuro.      

12.Expresa confianza en que las metas serán 

cumplidas. 

     

Dimensión 3: Estimulación intelectual      

13. Me proporciona formas nuevas de enfocar 

problemas. 

     

14. Considera diferentes perspectivas cuando 

intenta solucionar los problemas. 

     

15. Me hace ver los problemas desde muy 

distintos ángulos.  

     

16.Sugiere nuevas formas de completar el 

trabajo. 

     

Dimensión 4: Consideración Individualizada      

17.Dedica tiempo a enseñar y capacitar al 

equipo de trabajo.  

     

18.Me trata como persona individual más que 

como miembro de un grupo.   

     

19.Considera que tengo necesidades y 

habilidades diferentes de los otros . 

     



 
 

20.Me ayuda a mejorar mis capacidades.      

 

 

Variable 2: Desempeño Laboral 

El presente documento es parte de un trabajo de investigación en la cual le 

agradecemos tenga la amabilidad de responder las siguientes preguntas del 

cuestionario. Lea con atención cada una de las preguntas y marca con una (X) en 

la columna que corresponda, de acuerdo a la escala de valoración: 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Datos Generales: 

Hombre      (      )      Mujer  (      ) 

Edad:                                 __________________ 

Cargo en la empresa:         

(   ) Cocinero (a)                              (    )  3 a 4 años                     

(    ) Mesero (a)                                    (     ) 5 años a más 

Tiempo en la empresa: 

(   ) Meses a 1 año                               (    )  3 a 4 años                     

(    ) 1 a 2 años                                     (     ) 5 años a más 

ITEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Desempeño de tarea      

1. He organizado mi trabajo para acabarlo a 

tiempo. 

     

2. He gestionado bien mi tiempo.      



 
 

3. He tenido en cuenta los resultados que 

necesitaba alcanzar con mi trabajo. 

     

4. He sido capaz de establecer prioridades      

5. He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de 

forma eficiente. 

     

Dimensión 2: Desempeño contextual      

6. Por iniciativa propia, he empezado con tareas 

nuevas cuando las anteriores ya estaban 

completadas. 

     

7.He asumido tareas desafiantes cuando 

estaban disponibles. 

     

8. He asumido responsabilidades adicionales.      

9. He buscado continuamente nuevos retos en 

mi trabajo. 

     

10. He dedicado tiempo a mantener 

actualizados los conocimientos sobre mi puesto 

de trabajo 

     

11. He trabajado para mantener al día mis 

competencias laborales 

     

12. He desarrollado soluciones creativas a 

nuevos problemas 

     

13. He participado activamente en reuniones 

y/o consultas. 

     

Dimensión 3: Comportamientos 

contraproducentes 

     

14. Me he quejado de asuntos laborales poco 

importantes en el trabajo 

     

15. He empeorado los problemas del trabajo      

16. Me he centrado en los aspectos negativos 

del trabajo en lugar de en los aspectos 

positivos. 

     



 
 

17. He hablado con mis compañeros sobre los 

aspectos negativos de mi trabajo. 

     

18. He hablado con personas ajenas a mi 

organización sobre aspectos negativos de mi 

trabajo. 

     

 

 



 
 

Anexo 5: Ficha de validación de instrumento 
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Anexo 8: Finalización de la aplicación de campo 
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