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RESUMEN

El estudio de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador en la
Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021. La metodologia que se utilizé
fue la investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo, correlacional, disefio no
experimental de corte transversal. La poblaciéon estuvo conformada por 350
colaboradores, entre docentes y administrativos que laboran en la institucion.
Posteriormente, para la recoleccién de datos, la técnica utilizada fue la encuesta, a
través del cuestionario, previamente validados, se demostr6 la validez y la
confiabilidad, mediante la técnica de opinion de expertos y el Alfa de Cronbach que
como resultado se obtuvo el valor de 0.959. Para las variables, los instrumentos, se
graduaron en la escala de Likert. Con resultados para la comprobacion de hipétesis
se utilizé el Rho Spearman obteniéndose 0.770, indicando una correlacién positiva
en ambas variables; ademas un valor de significancia de, 0.01 indicando que hay
relacion entre ambas variables. Como conclusion, se determind la relacion entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador en la Universidad
San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, instrumento, rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research study was to determine the relationship
between transformational leadership and employee performance at the San Martin
de Porres University, Santa Anita 2021. The methodology used was applied
research, with a quantitative, correlational approach, non-experimental design cross
section. The population was made up of 350 collaborators, including teachers and
administrators who work in the institution. Subsequently, for data collection, the
technique used was the survey, through the questionnaire, previously validated, the
validity and reliability were demonstrated, using the expert opinion technique and
Cronbach's Alpha, which as a result was obtained the value of 0.959. For the
variables, the instruments were graded on the Likert scale. With results for
hypothesis testing, the Rho Spearman was used, obtaining 0.770, indicating a
positive correlation in both variables; also a significance value of 0.01 indicating that
there is a relationship between both variables. As a conclusion, the relationship
between transformational leadership and employee performance was determined

at the San Martin de Porres University, Santa Anita 2021.

Keywords: Transformational leadership, instrument, job performance.



l. INTRODUCCION

De acuerdo con la realidad problemética de las empresas se desarrollaron
estrategias para poder lograr los propositos que fueron fijados en diferentes plazos,
el prestigio que gana cada empresa es acorde con los cumplimientos de los
objetivos, lo cual se debe a una gestion y una buena decisién que realice cada
gerente o jefe de area ya que ellos se encargan de gestionar las acciones y
procesos en las organizaciones. Cada lider o jefe de area debe contar con un
liderazgo transformacional para alcanzar sus objetivos ya que comprende
numerosas formas de potestad para concernir en el actuar de cada colaborador,
sin dejar de lado lo que aspiran lograr cada uno de ellos. Hoy por hoy se conoce
gue las empresas son competentes respecto al servicio que otorgan, la finalidad
principal de cada grupo laboral no solo es desempefarse con los clientes que
consiguen el servicio sino ser vigoroso en el cumplimiento laboral para que se

proceda de una forma cortes ante el servicio prestado.

A nivel internacional, Rojas (2021), indic6 que, en cualquier contexto, el liderar
comprende procesos continuos para una buena toma de decisiones, donde no se
delega la responsabilidad, pero si la autoridad. Por lo tanto, este aspecto solicita
gue los lideres desarrollen la competencia comunicativa para que las personas de
las organizaciones estén motivadas y a la vez capaces al realizar las tareas para el

beneficio de las instituciones.

En el contexto nacional, el Comercio (2020), mencion6 que las habilidades
blandas son fundamentales en el ambito laboral es una realidad evidente. En el
2013, la Association of American Colleges & Universities habia sefialado que el
93% de las organizaciones estadounidenses consideraban como factores
fundamentales para el reclutamiento de colaboradores el evaluar y analizar, es

decir, el pensamiento critico.

En el contexto local, Bayona (2019), indic6 que en Lima la investigacion en el
rendimiento laboral es practicamente inexistente, debido a las fuertes cargas de
trabajos de los docentes y colaboradores de las universidades, la falta de demanda
de indagacion en las organizaciones y la falta de presion legal del gobierno. Por ello

se expone que la causa primordial es la carencia de investigacion, de conexién con



las empresas y dentro las universidades, como la falta de materiales ya que el Peru
tiene un bajo numero de libros, articulos entre otros para llevarse a cabo una buena
investigacion. Por dltimo, Sardén (2017), menciond que algunas investigaciones
sefialan al lider transformador como el elemento mas convincente y ampliamente

relacionado con la gestion escolar y rendimiento institucional.

La Universidad San Martin de Porres, fue fundada en 1962 y en sus mas de
55 afios de servicio a la comunidad, ha alcanzado, por mérito propio un sistema
educativo peruano. Esta universidad esta ubicada en Lima. Jr. Las Calandrias N°
151-291 Santa Anita, Lima-Peru, Actualmente estd compuesta por estudiantes de
todas las facultades. Respecto a la realidad problematica se percibe un bajo nivel
de liderazgo transformacional, lo que es una realidad evidente y debe ser analizada
en toda su dimension; debido a que conlleva un producto final: un rendimiento
laboral deficiente, una baja calidad educativa e ineficiente gestién educativa, siendo
los mas perjudicados, los colaboradores y alumnos dicho ello muestra un descenso

de calidad educativa y una falta de motivacion.

La finalidad de la investigacion fue ordenar con claridad la relacion o conexion
gue hay entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador

de la Universidad San Martin de Porres.

Seguidamente se muestra el planteamiento del problema general de la
investigacion:
¢Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento

laboral del colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 20217

Ademas, se muestra los problemas especificos de la investigacion:

% ¢Cual es la relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral del
colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 20217?

% ¢Cual es la relacion entre estimulacion emocional y rendimiento laboral del
colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 20217?

% ¢Cual es larelacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral del

colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 20217?



Asimismo, la investigacion detalld los diversos tipos de justificacion:
Justificacién tedrica, para que pueda enriguecer el conocimiento tedrico sobre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral enfatizando su interés en las
universidades, ofreciendo una principal satisfaccion a los colaboradores de la
institucion. Justificacion practica, la recoleccion de la investigacion de las variables
pretendieron ejecutar nuevas y mejores tacticas para disminuir la baja de
colaboradores y asi reforzar la conexiéon entre el personal de distintas areas en la
universidad. Justificacion metodoldgica, la finalidad de esta investigacion brindd
informacion confiable mediante el instrumento que fue aplicado a la poblacion de
estudio. Justificacion social, cuando se realiz6 el estudio en la universidad
proporciono a la comunidad con un servicio que esté conforme de la realidad que

estamos viviendo y tengan un buen manejo de liderazgo.
En base al argumento presentado, obtuvimos el objetivo general:

Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el rendimiento

laboral del colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

Los objetivos especificos se plantean de la siguiente manera:

% Identificar la relacién entre influencia idealizada y rendimiento laboral del
colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

% Conocer la relacion entre estimulacion emocional y rendimiento laboral del
colaborador en la universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

% Demostrar la relacién entre consideracion individualizada y rendimiento laboral

del colaborador en la universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

De igual manera, se presenta la hipotesis general del estudio: Existe relacion entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador en la Universidad
San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

Asimismo, se redacta las hipotesis especificas:

« Existe relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral del colaborador
en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.
« Existe relacion entre estimulacion emocional y rendimiento laboral del

colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.



+ Existe relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral del

colaborador en la Universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021.

Il. MARCO TEORICO

Seguidamente, a nivel nacional se muestran las referencias de los estudios

preliminares referente a la variable:

Segun Sardon (2017), indica en su articulo titulado Transformational
Leadership and School Management in Educational Institutions primary. Se
establecié como objetivo primordial tomar determinacién si hay relacién en el tipo
de liderazgo transformador que se emple6 por la administracion y el director de las
instituciones primarias. Asi mismo, tuvo un estudio basico, disefio transeccional
correlacional, no experimental correlacional, su muestra fue de 118 personas. Por
altimo, se muestran resultados obtenidos con una correlacion representativa de
ambas magnitudes de la gestidén escolar y el liderazgo transformacional; es asi que
el estimulo intelectual logré el valor r de 0.72, un valor r = 0.59 la influencia
idealizada; un valor r de 0.62 la consideracion individualizada, la motivacion
inspiradora presento un valor r de 0.492; y el actuar del director mantuvo un valor r
de 0.534. Este estudio admite concluir que hay relacion optimista moderada entre

gestion escolar y el liderazgo transformacional que se obtuvo y es, r = 0.681.

Asimismo, Benavides (2019), en su articulo Coémo los directores y editores
reciben una forma de liderazgo en las aulas de redaccion en Chile y Espafa. Un
acercamiento desde el liderazgo transformacional, se planteé como objetivo
fundamental, identificar y medir los rasgos del lider considerados importantes, lo
gue hace factible entender a los jefes transformadores y distinguir a jefes
competentes de los improductivos. Por otra parte, se realiz6 la técnica de encuesta
a 100 personas. En conclusién, se alcanzd resultados que mostraron que los
directores y editores en Chile y en Espafia se consideran lideres transformadores,
siendo la motivacion inspiradora (media: 3,29; media: 3,17) el indicador con mayor
promedio. Esto significa que se ven a si mismos como personas que creen que
inspiran a otros, articulan metas compartidas y entienden lo que es correcto e

importante.



Segun Dulio et al. (2019), en su articulo Trabajo colaborativo y rendimiento
laboral en la UNC; mostrd su objetivo general establecer la correspondencia entre
el rendimiento laboral y el trabajo colaborativo en las personas que laboran en la
Universidad Nacional de Cafiete. Realizé un estudio tipo aplicada, nivel y disefio
correlacionales transversal. La muestra se dio en 130 emprendedores en
profesores y ejecutivos en la Institucién de Carfete. En su estadistica, la escala del
desempenio colaborativo en la institucién es generoso (60%), y el producto laboral
fue conveniente (80%). Concluyendo que los resultados de la indagacion se

encontro la existencia de un vinculo directo débil (rho=0,899 y p-valor: 0,000.

Para Castillo (2019), en su articulo Leadership and organizational climate in
workers of health facilities of a micro-network in Peru; teniendo como objetivo fijar
la conexion de clima organizacional y liderazgo en los trabajadores de instituciones
de salud que abarcan una Microred de Perd. Asi mismo, la investigacion fue
descriptivo correlacional y transversal. Se consideraron dos formularios confiables
y validos al ambiente de los habitantes, asi recoger antecedentes de interés. El
estudio de correlacion establecio con el Spearman (rs) su altitud de significancia es
5 %, un total de 88 colaboradores, en el liderazgo transaccional mostraron un 54,5
% y 55,7 % transformacional alto y bajo, respectivamente. Teniendo como
resultado que en la escala de direccion del jefe de la microrred es de nivel medio
(50 %), el ambiente de la organizacién en los trabajadores estuvo por corregir (68,2
%). La cifra correlacional Spearman (rs) revelé coherencia practica y representativa
entre el ambiente de la empresa y liderato transformador (spearman = 0,644; p =
0,000); transformacional (spearman = 0,660; p = 0,000). Finalmente concluye que
ambos tipos de liderazgo son practicos y representativas, mientras haya mayor

liderazgo, mejora el clima en las organizaciones

Segun Rodolfo (2017), en la tesis Liderazgo transformador y satisfaccion
laboral en la Ugel 4 Comas, 2017, para adquirir el titulo académico de Maestro en
Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, teniendo por finalidad de
mencionar la coherencia existente de liderazgo transformador y bienestar laboral
de la Ugel 4 Comas, 2017. La metodologia, de criterio cuantitativo, se emple¢ el
disefio no experimental, tipo transeccional — correlacional, obtuvo su muestra

conformada en 154 trabajadores. Los efectos se mostraron con chi cuadrado de



Pearson, existiendo un vinculo de liderazgo transformador y bienestar laboral en
los empleados (p - value = 0.000 < 0.005). El vinculo aprob6 un excelente liderazgo
desde el punto de vista del jefe y una considerable satisfaccién laboral en los

empleados.

Segun Cohaila (2019), menciona en su tesis Liderazgo Transformacional de
los Directivos y los Cambios en el Clima Organizacional en las Instituciones
Educativas Emblematicas de la UGEL Tacna, 2018”, a fin de lograr el titulo
profesional académico de Maestro en Gestibn Publica en la UPT, el motivo
primordial, constdé en fijar en qué magnitud el Liderazgo transformador de
dirigentes, esta vinculado con el ambiente organizacional en las Instituciones de
Tacna. Tuvo una metodologia basica, no experimental - correlacional. Se realiz6
una muestra en 90 profesores. Obteniendo como resultados que los lideres son
factores significativos con el clima de las organizaciones y son percibidos por los
maestros. Spearman de 0,835), nivel de confianza del 95 %. ademas, concluy6 que
la Influencia Idealizada guarda una relacion con el ambiente de las organizaciones
Spearman de 0,634, el incentivo Inspirador también se encuentra vinculado con el
ambiente de las organizaciones Spearman de 0,668, una vinculacion entre la
Estimulacion Emocional con el Clima de las organizaciones (Spearman de 0,766),
y la Consideracion Individualizada guarda vinculo con el clima de las

organizaciones con un valor de Spearman de 0,743.

Para Cortez (2019), en su tesis Liderazgo transformador y calidad formativa
en el |.E Superior Tecnoldgico Huaycan — Ate 2019, con el fin de conseguir el nivel
académico de Maestro en Administraciéon de la Educacion. Teniendo como objetivo
primordial, establecer la correspondencia entre calidad educativa y Liderazgo
transformacional del Instituto Superior Tecnologico Huaycan Ate 2019. La
metodologia es cuantitativa descriptiva correlacional, fue no experimental
transversal, 80 maestros es la muestra. Los productos finales encontrados son
Spearman (sig. bilateral de .000 < 0.01; Rho = .490). Concluyendo, hay relacion

significativa y representativa en liderazgo transformador y calidad de formacién.

Asimismo, Benites (2018). En su tesis Liderazgo transformador y motivacion
laboral en los directivos de la UGEL 2 — SMP 2018; tuvo como objeto principal

describir al liderazgo transformador y la incentivacién en altos funcionarios de la



UGEL 02 SMP. Por lo tanto, el trabajo tiene disefio no experimental, transversal
correlacional y descriptivo, un estudio cuantitativo, la poblacién se dio en 134
funcionarios de la institucién publica. Se concluye que existe vinculo en ambas
variables con (Rho = 0,954 p<0.05). en su gran mayoria de la muestra contesto que
es recomendable el liderazgo transformador y consideran emplear el liderazgo
dentro de la entidad. De la misma forma, el liderazgo tiene vinculo con la dimension
de la motivacion Rho Spearman de 0,895 p<0.05, igualmente hay vinculo con la
dimension Rho Spearman de 0,0813 p<0.05 en conclusion esté relacionada con la

dimensién trascendente Rho Spearman de 0.866 p<0.05.

Segun Mora (2017), en su tesis desempefio laboral y liderazgo en docentes
de instituciones educativas de San Martin de Porres, afio 2016; con el objeto de
lograr el nivel académico de Maestra en Administracion de la Educacion en la
Universidad San Martin de Porres. La finalidad const6 en fijar una coherencia de
ambas variables desempefio laboral y liderazgo de profesores de |.E. de educacién
basica. La observacion fue basica, transversal, correlacional y no experimental con
una demostracion de 70 profesores, la técnica utilizada fue encuestas, teniendo
como efecto 0.852, en la experimentacion de evaluacion de liderazgo y 0.788 en
satisfaccion laboral, concluyendo que hay relacion representativa (r=0.893; p<.05)
en desempefio laboral y liderazgo, mientras mas se emplee el liderazgo sera mejor

el desempefio de los profesores.

Segun Deza (2017), mencioné en la tesis Satisfaccion laboral y su relacion
con la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica; a fin de conseguir el grado en maestro de ciencias
de ingenieria en la Universidad de Huancavelica; sostuvo la finalidad principal
establecer una coherencia entre productividad y la satisfaccion laboral de los
piscicultores de la comunidad de Pacococha. Asi mismo el trabajo fue basico,
correlacional. El procedimiento fue descriptivo, fue no experimental correlacional.
Finalmente, como consecuencia se obtuvo una conveniencia de Pearson r de 0,672
con una significancia 0.05 y un p-valor = 0,001. En sintesis, se indica que la
productividad de los individuos conserva una conexion positiva con la satisfaccion

laboral, obteniendo la relacion del 45,2% (r2 = 0,452).

A continuacién, se menciona los trabajos preliminares a nivel Internacional:



Para Rodriguez (2020), en su tesis Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en maestros de I.E. del distrito de Bambamarca, provincia de Bolivar, 2020;
con el objeto de alcanzar el nivel académico de maestro en administracion de
educacion en la Universidad Cesar Vallejo. Como finalidad principal fue establecer
si existe correspondencia directa e importante en la satisfaccion y liderazgo
transformacional en maestros de las instituciones del distrito de Bambamarca,
provincia de Bolivar 2020. La metodologia de acuerdo al disefio y el propdsito de
estudio no fue observada ni aprobada, con una muestra de 31 profesores. Como
resultados obtenidos se muestra las magnitudes que contribuyen en la conducta
cognitiva y la satisfaccion de los trabajadores (Rho s .904, p x 0.000, Alpha x 0.05).
demostrd una relacion elevada en las dimensiones doctrinales debido a un buen
desemperio en sus labores (Rho s 0.94, p x 0.000, Alpha x 0.05). demostré una
elevada corporacion de las magnitudes que producen en la inspiracién y el
desempenio del trabajador (Rho s .907, p x 0.000, Alpha x 0.05). Finalizando, que
existe buena relacion de Rho s. de .907, p x 0.000, Alpha x 0.05 entre estimulacion

intelectual y satisfaccion laboral.

De acuerdo con Martinez et al. (2020), en su articulo Liderazgo
transformacional en alumnos de ciencias de la salud; tuvo como objeto primordial
fue determinar los tipos de liderazgo mediante el autoconocimiento evaluado en
alumnos universitarios de ciencias de la salud. Asi mismo, la investigacién tuvo
estudio transversal, no probabilistico, exploratorio con una muestra por
conveniencia, llevandose a cabo por medio de la encuesta y cuestionario,
ejecutandose a 401 estudiantes en medicina. Logré el coeficiente beta = 0,50 con
un R 2 de 63% entre el liderazgo transformador y la variable de resultado.
Finalmente, se concluyd que Ila investigacibn permiti6 constatar un
instrumento Multifactorial Leadership Questionnaire que permite saber las

cualidades predominantes y calcular perfiles de liderazgo estudiantil de pregrado.

De acuerdo con Briones (2020), en su tesis el liderazgo transformacional y la
identidad institucional de una Escuela de Educacion Bésica, Salitre, Ecuador, 2020;
con el objeto de obtener el nivel de maestro de administracion educativa en la
Universidad César Vallejo. Su finalidad es, establecer la coherencia entre la

identidad institucional y liderazgo transformador; su metodologia es cuantitativa, no



experimental, descriptivo correlacional tipo no experimental, se realiz6 una
encuesta en 41 profesores, con Rho de 0,420, y Significancia, de 0,006, tiene
correlacion optimista media entre la calidad de evolucibn de la identidad
institucional y liderazgo transformador, con Rho de 0,490, y Sig. 0,001 (bilateral),
igualmente, la idoneidad laboral e igualdad institucional, tienen un valor Rho de
0,495, indicando una semejanza efectiva media, con un Sig. 0,001. Concluye que
el liderato transformador se halla expresivamente relacionado con la exactitud
institucional, de acuerdo con el Rho es 0,511, que sefiala la semejanza efectiva

muy significante y un Sig. 0,01.

Segun Palacios et al. (2019), en su articulo Clima laboral y su relacion con el
rendimiento del personal administrativo de los distritos de salud de la provincia de
Manabi, Ecuador. Tuvo como objetivo delimitar la coherencia entre rendimiento del
personal y Clima laboral administrativo en los Distritos de Salud de la Provincia de
Manabi en Ecuador. La metodologia fue cuantitativa, disefio descriptivo
correlacional, se realizaron 312 encuestas al personal administrativo. El resultado
de Alfa de Cronbach valida una confiabilidad y arroja un 0,970 con 98 elementos,
hay un elevado nivel de confianza. Para cuantificar la conveniencia de ambas
variables se usoé el coeficiente de Spearman, teniendo como valor 0,870, teniendo
una similitud significativa, evidenciando que a mayor clima laboral mejor
rendimiento. Finalmente, se demostré que el ambiente laboral es basico en las
empresas, y de acuerdo a la adaptacion el rendimiento puede ser negativo o

también positivo.

Para Bautista (2020), en el articulo Factores relacionados con el rendimiento
académico en una carrera técnica en salud impartida en linea; el objeto primordial
fue establecer una coherencia en las peculiaridades sociodemograficas, variables
académicas y habilidades digitales con el desempefio estudiantil en alumnos que
estudian una carrera técnica en urgencias médicas en la modalidad en linea. Asi
mismo la metddica del estudio fue cuantitativa, no experimental, correlacional y
transversal, realizandose a 126 estudiantes. Obteniendo como resultado un rS de
0.450 en las variables académicas semestre de la carrera que estan cursando y rS
de-0.294 asignaturas que no estan licenciadas se vinculan con el rendimiento

académico (p<0.005) y lo predijeron en un 23% (R cuadrada ajustada=0.230, gl=1,



p<0.05). Finalmente, se concluyd, el desempeiio de los alumnos se asocia de forma
directa con el progreso en lo que estudian e inversamente con la cantidad de cursos

desaprobadas.

Para Montoya (2017), en su articulo Satisfaccién Laboral y su correlacion
con el Clima de la Organizacion en funcionarios de Universidades Estatales
Chilenas; tuvo como finalidad principal Identificar la coherencia entre satisfaccion
laboral y clima organizacional de directivos y profesores de una institucion de
educacién superior de la comuna de Chillan-Chile, asi mismo la metodologia es
cuantitativo, correlacional, se emple6 un cuestionario en 166 colaboradores. Se
utilizé un cuestionario de satisfaccion laboral, el Instrumento para ambiente de la
organizacién y para reconocer los antecedentes laborales de los integrantes. tiene
como resultado que el 95% de profesores, 90,6% de los directivos indican que se
sienten conformes, 80% de profesoresy 72,7% de los directivos indican adquirir un
buen ambiente laboral. La semejanza en puntajes generales de ambiente en la
organizacion y satisfaccion fue muy significativa, tanto en directivos (r= 0,468;
p<0,001y en profesores (r = 0,523; p < 0,001) Concluye que la adaptacion del
ambiente laboral esta asociada a un nivel alto de satisfaccion en directivos y

profesores.

Posteriormente, la investigacion muestra distintas premisas o teorias que guardan
una conexion con las variables las cuales se refieren a diferentes autores.

Seguidamente, liderazgo transformacional que es la primera variable:

Segun Segarra (2018), en su libro “La evolucién del liderazgo peregrino”:
Liderar con resultados extraordinarios, nos indic6 que el liderazgo transformacional

es construir un propésito comun que alinee y de sentido.

Dicho de otro modo, debe inspirar a las personas para que se comprometan
con él, ayude a desarrollar los conocimiento y recursos necesarios, conseguir

resultados mediante una ejecucion ambiciosa y disciplinada.

Para Castafieda (2015), resalta el liderazgo transformador es un modo de
liderazgo el cual considera a los individuos con potencialidad y se ve reflejado la

idea que refleja al talento.
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Nos da entender que los lideres entienden que los colaboradores pueden
tomar conciencia de la gran importancia que es realmente y también los lideres
transmiten la importancia de su trabajo que es para las organizaciones y como sus

labores diarias permiten alcanzar las metas para la empresa.

Asi mismo Fishman (2015), menciono que el liderazgo transformacional es un

nuevo tipo enfocado en causar movimiento a otros hacia logros significativos.

Este es un liderazgo efectivo que esta dirigido a hacer crecer y formar a los
demas, también a poder engrandecer mejor el grado de necesidades y modalidades

para llegar a concretar objetivos eficaces.

Por otro lado, Fishman (2017), mencioné que el liderazgo transformacional,
quiere que las personas se desarrollen y su fundamento sea la moralidad y rectitud.
Uno debe buscar ser el mejor, y lo notable del liderazgo transformacional que debe
motivar a los individuos a mejorar los resultados personalmente y a la vez esto sea

significativo en la organizacion y cumplimiento de metas.

Para Hiriyappa (2018), en su libro “desarrollo de las Habilidades de
Liderazgo”: cita a Alford y Beatty indicando que el liderazgo transformador es la
técnica de asegurar acciones deseables de un grupo de seguidores

voluntariamente, sin el uso de la coaccion.

Dicho de otro modo, para conseguir las metas propuestas un lider debe tener
disciplina, severidad, firmeza y trabajo duro esto aportara a conseguir la confianza
y la autoridad. No existen los caminos cortos, siempre debe existir el esfuerzo y
alcanzar un nivel alto de excelencia, de esta manera uno va mejorando
constantemente y anima a los que lo rodean, un lider necesita ser habil y conocedor
del objeto o situacién en el que desempefiara su habilidad de lider, asi como a los
individuos que tiene en su entorno y ser competente de desarrollar su trabajo

correctamente, es decir, consiguiendo resultados eficaces.

Se presentan segun la variable Liderazgo transformacional las siguientes

dimensiones:

Segun Bass y Avoid (1997), citado por Gabini (2016), destacaron las

dimensiones Consideracién Individualizada. Esta dimension abarca la empatia y el
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proporcionar desafios, oportunidades y retos para los colaboradores. El lider se
caracteriza por su habilidad de escuchar y lograr una fuerte confianza. También
destacan la dimension Estimulacién emocional, en este caso el lider se caracteriza
por la destreza de motivar al colaborador a alcanzar un nivel alto de rendimiento,
ya que es excelente para alcanzar un mayor esfuerzo y motivar a los demas en
desarrollar sus habilidades. El establece una planificacién para un cambio anima
un extenso nivel de intereses. Finalmente destacé la dimension Influencia
idealizada, los lideres son distinguidos por sus colaboradores como titulares de un

alto grado de rectitud, integridad y credibilidad.

En otras palabras, la dimensién de consideracion individualizada alude al
hecho de contestar a las necesidades de los colaboradores de forma individual. Al
distinguir el esfuerzo y trabajo individual de cada colaborador de la organizacion el
gerente puede optar por apoyar o brindar capacitaciones o algun beneficio para que
sus colaboradores sientan que no son Unicos y que son valorados por su
individualidad. En adicion a ello la estimulacion emocional se refiere a como los
lideres desarrollan, crean técnicas para una solucion del problema. La creatividad
del lider es muy importante, asi como también como provoca esta actitud en el
entorno del grupo de trabajo. Brindar la oportunidad a los miembros de la empresa
para que consigan una solucion novedosa por diferentes aspectos alternativos
ayuda a enriquecer a las personas y estas adquieran nuevas habilidades y aspectos
en el talento humano dentro de la empresa. Finalmente, la influencia idealizada
decimos que es una dimensién del liderazgo transformacional que tiene relaciéon
con las habilidades y capacidades de los individuos para crear credibilidad,
confianzay conseguir que otros individuos se sientan reconocidos con su proposito,

valores e ideales.

También Hernandez (2018), sostuvo como una teoria adicional a nuestra
investigacion y a nuestro autor base destacando la dimension Influencia idealizada
o carisma. Tiene un significado de objeto y finalidad. Las personas con este tipo de
liderazgo son carismaticas y son admirados por los colaboradores y descritos como
personas con un nivel elevado de honradez, confianza e integridad. Son conocidos
por afrontar los momentos de crisis para la empresay a la vez celebran los logros

y metas alcanzadas con los demas miembros de la organizacién. Es por ello que
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este estilo se relaciona con las dimensiones que son las caracteristicas personales

de los lideres y su conducta.

En otras palabras, esta magnitud se justifica en cémo los jefes perciben los
ideales por los trabajadores y los efectos que tienen en el logro objetivos y metas
de cada uno de los colaboradores. Un elevado nivel de certidumbre y seguridad
gue posee un trabajador con su jefe logra que estén preparados aceptar riesgos

gue quizas sean desafios fundamentales para su profesion.

En adiciébn a nuestro autor base Castafieda (2015), menciond otra teoria
relacionada a la dimension de influencia idealizada en el liderazgo transformacional

da testimonio de sus valores, coherencia, confianza en los que le siguen.

Ademas, permite que los integrantes que conforman los equipos de trabajo
mejoren los efectos individuales y también hace que se pueda elegir causas nobles

como el bienestar de diferentes equipos que estén liderando en las organizaciones.

Por ultimo, como teoria adicional Goleman (2014), explicé que la estimulacion
emocional en las instituciones se traduce en capacidades laborales, dominan

competencias emocionales como el trabajo en equipo y atencion al cliente.

Sin embargo, se sabe que las competencias emocionales se adquieren y no
basta solo con tener conciencia social o facilidad de gestionar las relaciones para
garantizar que las personas superen el aprendizaje necesario para poder tratar a

los clientes o también para resolver conflictos.
Se presentan las dimensiones de la variable Rendimiento laboral:

Segun Gabini (2016), destac6 las dimensiones Rendimiento en la tarea.
Conceptualmente, esta dimension lleva el cumplimiento del objetivo y a las tareas
gue se asigne en cualquier area laboral. Por consiguiente, esta vinculada con el
nacleo de la empresa, es otras palabras, tareas directas o indirectamente
enlazadas con el cambio los recursos son productos optimos para un intercambio
econdmico. También esta destacada la dimension Rendimiento en el contexto, son
las comunes a todas las organizaciones y se localizan relacionadas a mantener y
mejorar el entorno psicolégico e interpersonal en el que aclara el nucleo técnico,

donde una determinada empresa solicita. Adicionalmente, estos tipos de
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comportamientos procuran beneficiar a las organizaciones, y supera las
posibilidades existentes para un determinado papel. finalmente destaca la
dimensién comportamientos laborales contraproducentes, tiene una definicién de
conductas que no son sociales y que son realizados por los colaboradores en el
area que se desempefian, abusan normas significativas y amenazan la voluntad

que tiene la empresa.

Por consiguiente, nos da entender que la primera dimension rendimiento en
la tarea, es la mas esencial del Rendimiento Laboral, influyendo las competencias
especificas y no especificas y sus caracteristicas laborales, el trabajo flexible,
autonomia hacen que su rendimiento sea significativo y a la vez los colaboradores
estén mas comprometidos con su trabajo, mantienen una correlacion positiva y, por
ende, tengan mayor rendimiento y logren sus metas. Adicional a ello, el rendimiento
en el contexto, son los que se desarrollan dentro de la organizacion y son bien
vistos por los comparfieros de trabajo y esto hace que los comportamientos sean
cooperativos y con impactos significativos para la organizacion. Finalmente, el
Comportamientos laborales contraproducentes son los que estan relacionados con
la pérdida de tiempo o comportamientos antisociales que son dados por los
empleados que violan las normas de la empresa y a la vez amenazan la voluntad
de ella, esto se da sobre todo cuando es por falta de capacitaciones o equipos para

su labor de trabajo.

. METODOLOGIA
3.1. Tipos de disefio de investigacion
3.1.1 Enfoque
Se cuenta con una investigacién de enfoque cuantitativo. Para Hernandez
(2014), larecoleccion de antecedentes sera el enfoque que se utilizara con el fin de
experimentar suposiciones o hipotesis teniendo como cimiento el analisis
estadistico y la medicidbn numérica, teniendo el fin de presentar ejemplos de

aptitudes y experimentar teorias.

3.1.2Tipo
Esta investigacion fue de tipo aplicada debido al uso de marco tedérico para

buscar ampliar los conocimientos sobre los problemas de un entorno concreto.

14



Segun Baena (2014), el tipo de investigacion muestra como objetivo primordial dar
una solucién a un problema en el corto plazo. Tiene como direccion directa a los
actos precisos y no al incremento de la teoria y sus resultados, realizando acciones

concisas con lo que se afronta el problema.

3.1.3 Nivel
Este trabajo de investigacion tuvo un nivel correlacional ya que el objetivo

sera determinar la correlacion entre dos variables a investigar. Segun Naupas
(2018), el nivel de investigacion sirvio para ejercitarse en las técnicas de
documentacion, familiarizarse con las fuentes bibliograficas, documentales y

electroénicas.

3.1.4 Disefio
No experimental es el disefio que se presentd en el proyecto porgue no se

modificard ni alterard las variables. De acuerdo a Hernandez (2014), indico las
etapas, pasos y estrategias que se usan para lograr los objetivos trazados, este
consiste en una serie de acciones posteriores, adaptadas, organizadas a los

particulares de cada investigacion.

Para Herbas (2018), un disefio es llamado también una estrategia o plan

de estudio, con el objetivo de buscar respuestas a las interrogantes del estudio.

3.2 Variables y Operacionalizacion
La investigacion comprende las posteriores variables constituido en la

matriz de operacionalizacion que se indico en el Anexo 1 de este estudio:

Para Hernandez (2014), denomind a la variable como una propiedad
fluctuante y cuya variacion es apta para medir u observar. Ademas, estas consiguen
valor para la investigacion cientifica en el momento que logran enlazarse con otras

variables, en otras palabras, si forman parte de una teoria o hipotesis.

3.2.1 Liderazgo transformacional

Definicion Conceptual: De acuerdo a Lussier, Roberto, Achua y
Christopher (2016), el liderazgo transformador es el proceso atreves del ello los
lideres influyen sobre sus seguidores con el unico fin de conseguir el objeto de la

institucion mediante cambios (p.5).
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Definicion Operacional: La primera variable liderazgo transformacional se
calculara con tres dimensiones, siendo (estimulacion emocional, influencia
idealizada y consideracion individualizada). Se medira con la encuesta que es la

técnica y el cuestionario es el instrumento constituido por 12 items tipo Likert

3.2.2 Rendimiento Laboral:

Definicion Conceptual: Segun Gabini (2016), El rendimiento Laboral es
sefialado como la agrupacion de comportamientos que son resaltantes para los
objetivos de la empresa o para la organizacion en donde las personas trabajan, en
tanto que la productividad y la eficacia muestran los resultados de dichos

comportamientos.

Definicion Operacional: El rendimiento laboral que es la segunda variable se
medird con tres dimensiones, siendo (rendimiento de la tarea, rendimiento en el
contexto y comportamientos laborales contraproducentes). Se medird con la
encuesta que es la técnica. Y el cuestionario que es el instrumento, conformado por

12 items de tipo Likert

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Segun Toledo (2018), una poblacién de un estudio esta conformado por una
serie de como personas, objetos, organismos, etc., que participan en el analisis del

problema de investigacion.

Segun Gomez (2016), menciona que la poblacién es un conjunto de casos
establecidos definidos y sencillos que es alusivo para la muestra y cumple una serie

de juicios predeterminados.

Para Luiz (2017), denominamos al conjunto de objetos o individuos, aquello
gue se quiere saber algo en el estudio. La poblacion estad conformada por personas,
animales, entre otros. Por lo tanto, la poblacion de esta investigacion fue
conformado por 350 colaboradores entre docentes y administrativos. Poblacion

finita es como fue considerada esta poblacion.

3.3.2 Criterios de Seleccién
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e Inclusion: En el presente estudio se considera a gerentes y colaboradores
(personal administrativo) de la institucion.

e Exclusién: En el estudio no se considera al alumnado ni al personal docente
porque esta enfocada en el desempenio laboral del trabajador administrativo.

3.3.2 Muestra

De acuerdo a Lopez (2015), define que la muestra es parte de las unidades
ejemplar de la poblacion, seleccionadas de forma aleatoria, y son sometidas a
investigacion cientifica con el objeto de obtener de la poblacién investigada
resultados validos, dentro de los limites de error y de posibilidad de que se pueden
establecer en cada caso. El resultado de la muestra arroja 183 colaboradores cuyo

célculo se puede visualizar en el Anexo 4.
3.3.4 Muestreo

Segun Loureiro (2015) Define que el muestreo por conveniencia es la técnica
de muestra no probabilistica y no aleatoria mas economica y rapida, pero tiene
limitaciones como sesgo de seleccion, la autoseleccion del encuestado. De tal
manera que la muestra por conveniencia no es representativa de la poblacion

definida.

Para Otzen (2017), el muestreo, permite seleccionar aquellos casos
alcanzables que acepten ser seleccionados y sean convenientes y accesible para

la investigacion.

En la presente investigacidbn por circunstancias de la pandemia se utilizo el
muestreo por conveniencia, seleccionando para el efecto a 50 trabajadores
administrativos de la Universidad San Martin de Porres.
3.3.4 Unidad de analisis

Tuvo como conformidad de estudio al colaborador administrativo de la
Universidad San Martin de Porres ubicado en el distrito de Santa Anita.
3.4. Técnica einstrumento de recoleccion de datos

Se realizdé con un método de encuesta y el uso del instrumento de medicion

sera el cuestionario de tipo escala Likert para la recopilacion de antecedentes de
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las dos variables en la investigacion a realizarse en la universidad San Martin de
Porres que ayudara a la base de datos y establece el vinculo entre Liderazgo

transformacional y rendimiento laboral.
3.4.1 Técnica

De acuerdo con Yuni (2014), la técnica hace referencia a las formas o
procedimientos de realizar las actividades distintas en una forma estandarizada.
También hace referencia a los métodos que producen investigaciones veridicas,
para ser remplazados como antecedentes cientificos. La encuesta es un
procedimiento que se realiza como un método o técnica de recoleccion de
informacion y datos con el objeto de recoger datos actuales de una determinada
muestra. Por lo tanto, la encuesta como método de investigacion cientifica tiene el
fin de obtener respuesta a un conjunto de preguntas. Las interrogantes se
organizan de acuerdo con determinados parametros en un cuestionario. La
elaboracion requiere de un trabajo minucioso, de mucho esfuerzo y tiempo para su
elaboracion adecuada y sirva para despertar el interés de los encuestados que lo

responderan.
3.4.2 Instrumento

Para Hernandez (2014), es el medio que usa el especialista para sefialar
investigacion o informacion sobre las variables que tiene en mente. Es por ello que
el cuestionario es el instrumento que sera usado para esta investigacion y la escala
de tipo Likert por el cual serd medido, el cual consta de un conjunto de items donde

los encuestados tienen la opcidén de escoger la alternativa de escala presentada.
Tabla 1

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Variables Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario

Validez

Para Galicia (2017), la validez es una sucesion que hace factible a los

argumentos del instrumento de la investigacion a través de juicio de expertos.
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Segun Naupas (2018) definid como una capacidad que tienen las pruebas de

predecir acontecimientos futuros que realiza el investigador para adquirir la

informacion necesaria para comprobar la hipotesis, ademas utiliza procedimientos,

instrumentos y técnicas para obtener la informacion necesaria de forma valida y

confiable. En este caso el formulario calcula aquello que se desea medir, por lo que

se dice, viene a ser la suficiencia que el cuestionario posee para calcular de una

forma adecuada lo que se tiene como fin medir. Asi mismo, la validez se dictara por

el veredicto de maestros especialista en la carrera profesional de la Universidad

Cesar Vallejo.

Tabla 2

Datos de especialistas asignados para la validacion

Datos de especialistas

Experto 1
Experto 2
Experto 3

Mg. Masias Fernandez Meri Gemeli

Mg. Cervantes Ramén Edgar Francisco

Mg. La Cruz Arango Oscar David

Tabla 3

Validacién por juicio de expertos: variable liderazgo transformacional

CRITERIOS Expt.1 Expt.2 Expt.3 Total
Claridad 83% 82% 83% 248%
Objetividad 83% 82% 83% 248%
Pertinencia 83% 82% 83% 248%
Actualidad 83% 82% 83% 248%
Organizacién 83% 82% 83% 248%
Suficiencia 83% 82% 83% 248%
Intencionalidad 83% 82% 83% 248%
Consistencia 83% 82% 83% 248%
Coherencia 83% 82% 83% 248%
Metodologia 83% 82% 83% 248%
TOTAL 2480%
CVv 83%
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La tabla 3 proyecta la validez del juicio de los especialistas, la cual mostré un

promedio de 83%, correspondiente a la variable Liderazgo tranformacional. Con lo

antes mencionado, el cuestionario es considerado como excelente y pertinente para

la investigacion.

Tabla 4

Validacién por juicio de especialistas: rendimiento laboral

CRITERIOS Expt. 1 Expt. 2 Expt. 3 Total
Claridad 81% 83% 83% 247%
Objetividad 81% 83% 83% 247%
Pertinencia 81% 83% 83% 247%
Actualidad 81% 83% 83% 247%
Organizacién 81% 83% 83% 247%
Suficiencia 81% 83% 83% 247%
Intencionalidad 81% 83% 83% 247%
Consistencia 81% 83% 83% 247%
Coherencia 81% 83% 83% 247%
Metodologia 81% 83% 83% 247%
TOTAL 2470%
CVv 82%

La tabla 4 proyecta la autenticidad del juicio de los especialistas, este mostro un

investigacion.

Confiabilidad

promedio de 82%, correspondiente a la variable Rendimiento laboral. Con lo antes

mencionado, el cuestionario es considerado como excelente y viable para la

Para Naupas (2018) explic6 que cuando las medidas realizadas no sufren

entren 0,66 y 0,75 son aceptables.

cambios, ni por un periodo, ni por la atencién en diversos individuos, que tienen el
mismo grado de instruccion es porque el instrumento es confiable. La confiabilidad se

mide y expresa mediante la veracidad del alfa de Cronbach que es 1y los que oscilan
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Tabla b

Escala de medicion de coeficiente de Alfa de Cronbach (a)

Valores Niveles
Mayor a 0.9 Perfecta
Mayor a 0.8 Elevada
Mayor a 0.7 Aceptable
Mayor a 0.6 Regular
Mayor a 0.5 Baja
Mayor a 0.4 Nula

Fuente Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014)
Tabla 6

Confiabilidad de la variable liderazgo transformacional y rendimiento laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,959 24

La tabla 6 da a conocer el resultado de la prueba de confiabilidad de las
variables liderazgo transformacional y rendimiento laboral, realizada por medio del
estadistico del Alpha de Cronbach. El nivel obtenido fue de 0,959, que significa un

nivel excelente de confiabilidad.
Tabla 7

Confiabilidad de la variable liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,927 12

La tabla 7 presenta el resultado del argumento sobre la veracidad de la
variable liderazgo transformacional, realizada por medio del estadistico del Alpha
de Cronbach. El nivel obtenido fue de 0,927, que se interpreta como un nivel

excelente de confiabilidad
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Tabla 8
Confiabilidad de la variable rendimiento laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
928 12

La tabla 8 presenta el resultado sobre la confiabilidad de la variable liderazgo
transformacional, realizada por el estadistico del Alpha de Cronbach. El nivel

obtenido fue de 0,928, que se interpreta como un nivel excelente de confiabilidad.

3.5. Procedimientos

La presente investigacion empezo en la redaccion del titulo en cual esta
conformada de variables de investigacion cualitativas, una muestra, un lugar de
investigacién, ciudad y afio. Posteriormente, se elaborard un preambulo donde se
da a conocer el problema, asi mismo, como se formulé esta, los objetivos, la
hipotesis general y especificas incluyendo la justificacion. Luego, el marco tedrico
es elaborado con el estudio de los precedentes ambito nacional e internacional en
relacion a lo que se menciona a las variables y dimensiones que seran precisadas
por distintos escritores. En seguida, se elaborara la metodologia del estudio que
igualmente se especificara la recoleccion de antecedentes que se aplicara a 50
colaboradores de la universidad San Martin de Porres que estara orientado al
promotor del lugar de la investigacién y con la autorizacion llevaremos a cabo la

recoleccion de pesquisa de los colaboradores.

3.6. Método de andlisis de datos

Por medio del cuestionario se consiguié los datos que fueron asentados en la
base de datos por medio de la herramienta Ms Excel 2016, luego se realizara el
promedio de estos datos adquiridos de ambas variables, dimensiones y los
indicadores. Luego, el producto final sera procesado usando el programa SPSS con
el objeto de alcanzar los resultados de la estadistica descriptiva y la inferencial.
Ademas, se buscé confirmar la relacion que hay entre las dos variables, las
relaciones entre las dimensiones del liderazgo y rendimiento laboral que seran

representadas en el estudio para las hipétesis establecidas.
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3.6.1 Andlisis de datos descriptivos

Para Hernandez (2014), es la principal tarea de explicar los valores, la
informacion o valoracién para cada variable. Ademas, es conocida como estadistica
deductiva que tiene como objetivo conseguir las caracteristicas de un grupo
determinado. Esta emplea cuadros y graficos para presentar las cifras y dar mayor

facilidad en comprender los datos.
3.6.2 Anélisis de datos inferencial

Resalta Salazar (2018), la estadistica inferencial pretende obtener los
resultados generales de la poblacion definida por medio de una investigacion de la
muestra representativa, de otra forma, o que se pretende es que, con el resultado

de los estadisticos conseguidos se pueda determinar los valores de los parametros.

Segun Florez (2017), la estadistica inferencial parte de la creacion de
resultados, teniendo como punto de partida las pruebas que se realizan con los

datos obtenidos de una parte de la poblacion.

3.7 Aspectos éticos

Para Moscoso (2018) nos indica, la ética forma un aspecto central al momento
de comenzar cualquier estudio, este debe estar presente desde el planteamiento

hasta la finalizacion.

El minucioso estudio a realizarse en la universidad San Martin de Porres,
cumple con la apariencia moral como la aceptacion he inspeccion del promotor de
la Universidad mencionada con el que se efectla el estudio, se tuvo presente la
confidencialidad de los encuestados, también de plasmar con fidelidad lo reunido,
asi mismo la presente indagacion cumple con venerar las normas APA que

consideren la veneracion a los derechos de autor.
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V. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

4.1.1 Relacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Tabla 9

Tabla cruzada liderazgo transformacional - rendimiento laboral

Rendimiento Laboral

Casi A Casi Siemp

nunca veces siempre re Total
Liderazgo Casi Recuento 1 1 0 0 2
Transform nunca % del total 2,0% 2,0% 0,0% 0,0% 4,0%
acional Aveces Recuento 1 7 6 0 14
% del total 2,0% 14,0% 12,0% 0,0% 28,0%
Casi Recuento 0 2 19 5 26
siempre 95 deltotal  0,0% 4,0% 38,0% 10,0%  52,0%
Siempre Recuento 0 0 0 8 8
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 16,0% 16,0%
Total Recuento 2 10 25 13 50
% del total 4,0% 20,0% 50,0% 26,0% 100,0%

Recuento

Casi siempre Siempre

Figura 1. Relacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Se muestra el resultado obtenido en la tabla 9 y figura 1:
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El 4.0% de los encuestados manifestaron que casi nunca se aplica el liderazgo
transformacional, de los cuales el 2,0% indicé que casi nunca hay rendimiento
laboral y existe otro 2,0% que indica que a veces hay rendimiento laboral.

El 28,0 % de los encuestados manifestaron que a veces hay liderazgo
transformacional, de los cuales el 2,0% indico que casi nunca hay rendimiento
laboral, el 14,0% manifest6 que a veces hay rendimiento laboral y el 12,0% indic6
gue casi siempre hay rendimiento laboral.

El 52,0 % de los encuestados manifestaron que casi siempre hay liderazgo
transformacional, de los cuales el 4,0% indico que a veces hay rendimiento laboral,
el 38,0% manifesté que casi siempre hay rendimiento laboral y el 10,0% indicé que
siempre hay rendimiento laboral.

El 16,0% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica el liderazgo
transformacional, de los cuales el 16,0% indicé que siempre hay rendimiento
laboral.

En resumen, se establece que del 100% de Liderazgo transformacional,
cualquiera sea el nivel, el 4.0% manifesté que casi nunca hay rendimiento laboral,
el 20.0% indico que a veces, el 50.0% precis6 que casi siempre y el 26.0% indico
gue siempre.

4.1.1 Relacidn entre influencia idealizada y rendimiento laboral
Tabla 10

Tabla cruzada influencia idealizada - rendimiento laboral
Rendimiento Laboral

Casi A Casi  Siempr
nunca veces siempre e Total
Influencia Casi Recuento 1 1 0 0 2
Idealizada nunca 9 total 20% 20% 00% 0,0% 4,0%
A veces Recuento 1 8 7 0 16
% total 2,0% 16,0% 14,0% 0,0% 32,0%
Casi Recuento 0 1 16 4 21
siempre % total 0,0% 20% 32,0% 8,0% 42,0%
Siempr Recuento 0 0 2 9 11
€ % total 0,0% 0,0% 4,0% 18,0% 22,0%
Total Recuento 2 10 25 13 50
% total 4,0% 20,0% 50,0% 26,0% 100,0%
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Recuento

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 2. Relacion entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral

Se presenta el resultado obtenido en la tabla 10 y figura 2:
El 4.0% de los encuestados manifestaron que casi nunca se aplica la influencia
idealizada, de los cuales el 2,0% indic6 que casi nunca hay rendimiento laboral y
existe otro 2,0% que indica que a veces hay rendimiento laboral.

El 32,0 % de los encuestados manifestaron que a veces hay influencia
idealizada, de los cuales el 2,0% indico que casi nunca hay rendimiento laboral, el
16,0% manifesto que a veces y el 14,0% indicO que casi siempre.

El 42,0 % de los encuestados manifestaron que casi siempre hay influencia
idealizada, de los cuales el 2,0% indico que a veces hay rendimiento laboral, el
32,0% manifestd que casi siempre y el 8,0% indicé que siempre hay rendimiento

laboral.
El 22,0% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica la influencia

idealizada, de los cuales el 4,0% indic6 que casi siempre hay rendimiento laboral y
el 18,0% manifesté que siempre se hay rendimiento laboral.

En resumen, se establece que del 100% de Influencia idealizada, cualquiera
sea el nivel, el 4.0% manifestdé que casi nunca hay rendimiento laboral, el 20.0%
indico que a veces, el 50.0% precisé que casi siempre y el 26.0% indic6 que

siempre.
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4.1.2 Relacién entre estimulacion emocional y rendimiento laboral

Tabla 11

Tabla cruzada estimulacién emocional - rendimiento laboral
Rendimiento Laboral

Casi A Casi  Siempr

nunca veces siempre e Total
Estimulac Casi Recuento 1 1 0 0 2
ion nunca 9% total 2,0% 2,0% 0,0% 0,0% 4,0%
Emociona A veces Recuento 1 6 4 0 11
| % total 2,0% 12,0% 8,0% 0,0% 22,0%
Casi Recuento 0 3 16 4 23
siempre % total 0,0% 6,00 32,0% 8,0% 46,0%
Siempre Recuento 0 0 5 9 14
% total 0,0% 0,0 10,0% 18,0% 28,0%
Total Recuento 2 10 25 13 50
% total 4,0% 20,0 50,0% 26,0% 100,0%

20

15

10

Recuento

Casi nunca Aoveces Casi siempre Siempre

Figura 3: Relacion entre la estimulacion emocional y el rendimiento laboral

Se presenta el resultado obtenido en la tabla 11 y figura 3:
El 4.0% de los encuestados manifestaron que casi nunca se aplica la estimulacion
emocional, de los cuales el 2,0% indico que casi nunca hay rendimiento laboral y

existe otro 2,0% que indica que a veces hay rendimiento laboral.
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El 22,0 % de los encuestados manifestaron que a veces hay estimulacion
emocional, de los cuales el 2,0% indico que casi nunca hay rendimiento laboral, el
12,0% manifestd que a veces y el 8,0% indicoé que casi siempre.

El 46,0 % de los encuestados manifestaron que casi siempre hay estimulacion
emocional, de los cuales el 6,0% indico que a veces hay rendimiento laboral, el
32,0% manifestd que casi siempre y el 8,0% indicé que siempre hay rendimiento
laboral.

El 28,0% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica la
estimulacion emocional, de los cuales el 10,0% indicO que casi siempre hay
rendimiento laboral y el 18,0% manifestd que siempre se hay rendimiento laboral.

En resumen, se establece que del 100% de estimulaciébn emocional,
cualquiera sea el nivel, el 4.0% manifesté que casi nunca hay rendimiento laboral,
el 20.0% indico que a veces, el 50.0% precis6é que casi siempre y el 26.0% indico

gue siempre.
4.1.3 Relacién entre consideracion individualizada y rendimiento laboral

Tabla 12

Tabla cruzada consideracion individualizada - rendimiento laboral

Rendimiento Laboral Total

Casi A Casi  Siemp

nunca veces siempre re

Consider Casi Recuento 3 0 0 0 3
acion nunca % del total 6,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,0%
I.ndividua Aveces Recuento 2 5 9 0 16
lizada % del total 4,0% 10,0% 18,0% 0,0% 32,0%
Casi Recuento 0 2 16 3 21
siempre 9% del total 0,0% 4,0% 32,0% 6,0% 42,0%
Siempre Recuento 0 0 0 10 10
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 20,0%
Total Recuento 2 10 25 13 50
% del total 4,0% 20,0% 50,0% 26,0% 100,0

%
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Recuento

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 4: Relacion entre consideracion individualizada y el rendimiento
laboral

Se presenta el producto final obtenido en la tabla 12 y figura 4:

El 6.0% de los encuestados manifestaron que casi nunca se aplica la consideracion
individualizada, de los cuales el 6,0% indicaron que casi nunca hay rendimiento
laboral.

El 32,0 % de los encuestados manifestaron que a veces hay estimulacion
emocional, de los cuales el 4,0% indico que casi nunca hay rendimiento laboral, el
10,0% manifesto que a veces y el 18,0% indico que casi siempre.

El 42,0 % de los encuestados manifestaron que casi siempre hay
consideracion individualizada, de los cuales el 4,0% indico que a veces hay
rendimiento laboral, el 32,0% manifesté que casi siempre y el 6,0% indic6 que
siempre hay rendimiento laboral.

El 20,0% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica la
consideracion individualizada, de los cuales el 20,0% indicO que siempre hay
rendimiento laboral.

Por consiguiente, se establece que del 100% de estimulacion emocional,
cualquiera sea el nivel, el 4.0% manifesté que casi nunca hay rendimiento laboral,
el 20.0% indico que a veces, el 50.0% preciso que casi siempre y el 26.0% indico

gue siempre.
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4.2 Estadistica Inferencial
4.2.1 Prueba de normalidad

A fin de efectuar la prueba de normalidad se tuvo en cuenta los tipos de
distribucion de los elementos de ser paramétricos 0 no paramétricos. Segun
Hernandez (2014), la prueba de normalidad permite realizar el modelo de division,
ya sea paramétrica o no paramétrica.

Hipotesis

*Ho: La distribucion de la muestra es normal
*H1: La distribuciéon de la muestra no es normal

Norma de decision
Si el valor de Significancia es = 0.05, se acepta la Ho

Si el valor de Significancia es < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula

Tabla 13
Liderazgo transformacional y rendimiento laboral — prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 al Sig. 0 al Sig.
Liderazgo ,284 50 ,000 ,846 50 ,000
Transformacional
Rendimiento Laboral ,270 50 ,000 ,843 50 ,000

Correccion de significacion de Lilliefors

Observamos el resultado obtenido en la prueba mencionada en la tabla 13
de ambas variables, liderazgo transformacional y rendimiento laboral. Segun la
muestra es 50 elementos el estadistico utilizado fue Kolmogorov-Smirnov. El p valor
resulté en 0,000 menor al nivel de sig. de 0.05, entonces se rechazé la hipotesis
nula y se acepto la hipotesis alterna; la distribucion de esta muestra es no normal;
por lo cual, en esta contrastacion, en la hipétesis se utilizé el Rho de Spearman que
es un estadistico.

4.2.2. Prueba de Hipétesis
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Para Hernandez (2014), esta definicion refiere a verificar si es confiable la hipotesis
segun los antecedentes adquiridos de la muestra. Por consiguiente, la investigacion
dispuso a prueba las hipétesis planteadas al comienzo, para dar a conocer si existe

relacién entre nuestras variables.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion por jerarquia de Rho Spearman
Relacién Rango

Correlacién negativa perfecta -0.91a-1.00
Correlacién negativa muy fuerte -0.76 a-0.90
Correlacion negativa considerable -0.51a-0.75
Correlacién negativa media -0.26 a-0.50
Correlacién negativa débil -0.11 a-0.25
Correlacion negativa muy débil -0.01 a-0.10

No existe correlacion 0.00
Correlacion positiva muy débil +0.01 a +0.10
Correlacion positiva débil +0.11 a +0.25
Correlacion positiva media +0.26 a +0.50
Correlacion positiva considerable +0.51 a +0.75
Correlacién positiva muy fuerte +0.76 a +0.90
Correlacion positiva perfecta +0.91 a +1.00

Dato: acorde Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014)

Prueba de hipotesis general
*Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral.

*H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral.

Norma de decision
*Si el valor de Significancia es = 0.05, se acepta la Ho

*Si el valor de Significancia es < 0.05, se rechaza la Ho

Tabla 15
Correlacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral - prueba de

hipotesis
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liderazgo
transformacion rendimiento

al laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1 7707
Spearman Transformaciona correlaciéon
| Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Rendimiento Coeficiente de 770" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

La contrastacion de la hipétesis es mostrada en la tabla 15, elaborada por el
estadistico del Rho de Spearman, el cual arrojé una correlacién de 0,770 que nos
indica un nivel de correlacion positiva muy fuerte. Esta correlacion es significativa
en el nivel del 1% (0,01). Asi mismo, observamos una significancia menor a 0,05,
lo que significa que se pudo rechazar la hipotesis nulay aceptar la hipotesis alterna;
en efecto, entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral se muestra

una relacion significativa.

Prueba de hipdtesis especifica
Influencia idealizada y el rendimiento laboral - prueba de hipotesis
correlacional.

e Ho:No existe relacién entre la influencia idealizaday el rendimiento laboral.

e Ha: Existe relacion entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral.

Tabla 16
Influencia idealizada y rendimiento laboral - prueba de hipotesis de correlacion
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influencia rendimiento

idealizada laboral
Rho Spearman Influencia Coeficiente de correlacién 1 7747

Idealizad  gjg. (bilateral) . ,000
a

N 50 50
Rendimie Coeficiente de correlaciéon 774" 1
nto Sig. (bilateral) ,000
Laboral

N 50 50

Correlacion Sig. en el nivel 0,01 (bilateral).

La contrastacion de la hipotesis es mostrada en la tabla 16, elaborada por el
estadistico del Rho de Spearman, que arrojé una correlacién de 0,774 que nos
indica un grado de correlacion positiva muy fuerte. Esta es significativa en el nivel
del 1% (0,01). La significancia fue menor a 0,05, por lo tanto, se rechazo la hipotesis
nula y se acepto la hipodtesis alterna; es decir, entre la influencia idealizada y

rendimiento laboral se muestra una relacion significativa.

Estimulacion emocional y el rendimiento laboral - prueba de hipétesis
correlacional.

¢ Ho. No existe relacion entre la estimulacion emocional y el rendimiento
laboral.

e Hai:Hay relacion entre la estimulacion emocional y el rendimiento laboral.

Tabla 17
Correlacion entre el estimulacién emocional y rendimiento laboral - Prueba de
hipétesis

Estimulaci
on Rendimiento

Emocional Laboral
Rho Estimulacié6 Coeficiente de correlacion 1 ,703"
Spearma n Emocional sig. (bilateral) . ,000
: N 50 50
Rendimient Coeficiente de correlacion 703" 1
oLaboral  gjg. (bilateral) ,000 .
N 50 50

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La contrastacion de la hipotesis es mostrada en la tabla 17, elaborada por el
estadistico del Rho de Spearman, este arrojé un valor de correlacion de 0,703 lo
gue indica un grado de correlacion positiva muy fuerte. Esta es significativa en el
nivel del 1% (0,01). El nivel de sig. fue menor a 0,05, esto nos permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; en efecto, entre la estimulacion

emocional y rendimiento laboral se muestra una relacion significativa..

Consideracion individualizada y el rendimiento laboral - prueba de hipétesis
correlacional.

e Ho: No existe relacién entre la consideracion individualizada y el rendimiento
laboral.

e Hai: Hay relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento
laboral.

Tabla 18
Consideracion individualizada y rendimiento laboral - prueba de hipotesis de

correlacion

Consideraci6

n
Individualiza Rendimien
da to laboral
Rho Consideracié Coeficiente de 1 77"
Spearman n correlacion
Individualizad  sig, (bilateral) . ,000
a
N 50 50
Rendimiento Coeficiente de 777" 1
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

La contrastacion de la hipotesis es mostrada en la tabla 18, elaborada por el
estadistico del Rho de Spearman, este arrojé un valor de correlacion de 0,777 que
sefala la categoria de correlaciéon positiva muy fuerte. Esta es significativa en el

nivel del 1% (0,01). El nivel de sig. fue menor a 0,05, esto nos permite rechazar la
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hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; en otras palabras, entre la
consideracion individualizada y el rendimiento laboral se muestra una relacion

expresiva.
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V. DISCUSION

Por medio del producto conseguido, se permite la comparacion de los precedentes
citados en el marco teérico de una manera mas precisa. Los cuales se detallan a
continuacion:

El estudio, conforme al objetivo general busca principalmente determinar la
relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador de
la universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021. El analisis de la tabla 15,
tiene como resultado un Rho de Spearman de 0.770, evidenciando segun el grado
una correlacién positiva muy fuerte entre ambas variables. Lo mencionado
anteriormente demuestra que en los procesos que realiza, entre ambas variables
de la investigacion hay relacién. Datos que fueron comparados con los de Cohaila
(2018), en su investigacion, “Liderazgo Transformador de los dirigentes y los
Cambios en el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas Emblematicas
de la UGEL Tacna, 2018, evidenciando que consigui6 como resultado una
conveniencia positiva muy fuerte rho de 0.835, confirmando que entre liderazgo
transformacional y rendimiento laboral existe relacion. Con los resultados
indicados, se reafirma que el Liderazgo Transformador esta relacionado de manera
favorable con el rendimiento laboral, y esto se observa en los resultados de la rho
de Spearman de ambos autores quienes evidencian una correlacion positiva muy
fuerte. Ademas, Castafieda (2015), resalta que el liderazgo transformador es el
modo de liderazgo el cual considera a los individuos con potencialidad y se ve

reflejado la idea que refleja al talento.

En cuanto al objetivo especifico nimero uno, el estudio buscaba identificar la
relacion entre influencia idealizada y rendimiento laboral. Por lo cual la tabla 16
tiene como resultado un Rho de 0.774, considerando segun el rango de categoria
una correlacion positiva considerable. Los resultados evidencian que los
colaboradores idealizan a los lideres y siguen sus pasos con el fin de lograr los
objetivos comunes. Los datos fueron comparados con los de Sardén (2017), en su
investigacion, “Transformational Leadership and School Management in
Educational Institutions primary”, tuvo como resultado una correlacion positiva
considerable del Rho de 0,590 segun el rango de categoria, que indicod que entre

influencia idealizada y rendimiento laboral se encontré una relacién. Relacionado a
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los resultados, se afirma coincidentemente que la Influencia ldealizada y
rendimiento laboral si tiene relacién, puesto que ambos estudios se encuentran
ubicado en una correlacion positiva considerable. Ademas, Hernandez (2018),
sostiene como una teoria que la Influencia idealizada tiene un significado de objeto
y finalidad. Las personas con este tipo de liderazgo son carismaticas y son
admirados por los colaboradores y descritos como personas con un nivel alto de
moralidad, confianza e integridad.

En el caso del objetivo especifico dos, el estudio pretendié conocer la relacion
entre estimulacion emocional y rendimiento laboral del colaborador. Segun la tabla
17 muestra como resultado de correlacion del Rho de 0.703, demostrando segun
el grado de categoria una correlacion positiva aceptable. Esto indica que los jefes
instituyen, innovan, y realizan nuevos aproximaciones para la resolucién de las
dificultades, datos que fueron comparados con los de Rodriguez (2020), en su tesis,
“Liderazgo transformador y satisfaccion laboral en docentes de Instituciones
Educativas del distrito de Bambamarca, provincia de Bolivar, 2020”, evidenciando
gue hay de acuerdo al grado de categoria una conveniencia positiva muy fuerte del
rho de 0.907, lo cual indicé que la Estimulacién emocional tiene una relacion con el
rendimiento laboral.

Por otra parte, se difiere el grado de correlacion al existir cierta desigualdad, esto
es porgue en este estudio se sefala un grado de correlacién positiva considerable,
mientras que en el estudio de Rodriguez una correlacion positiva muy fuerte.
Asimismo, Goleman (2014), sefiala la dimension estimulacion emocional, se
traduce en capacidades laborales, dominan competencias emocionales como el

team group y la atencién al cliente.

El dltimo objetivo especifico, busca demostrar entre consideracion
individualizada y rendimiento laboral hay una relacion. Por medio de la tabla 18 se
muestra como resultado de correlaciéon del Rho de 0.777, evidenciando una
correlacion positiva muy fuerte segun el grado de categorias. Argumentando que al
responder por las inquietudes de los trabajadores de forma individual se muestra
un buen rendimiento laboral, siendo comparados con los resultados de Benites
(2018), en su tesis, “El liderazgo transformador y motivacion laboral en los

directivos de la UGEL 2 — SMP 2018”, muestra como resultado una correlacion
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positiva muy fuerte del rho de 0.895 segun el grado de categorias, en ese sentido,
los estudios realizados denotaron que hay una alta relaciébn en ambas variables,
consideracion individualizada y rendimiento laboral. Con base en el producto final,
se afirma que entre la consideracion individualizada y rendimiento laboral hay una
relacion, puesto que los resultados estan en una categoria de correlacion positiva
muy fuerte. Ademas, Gabini (2016), sefiala que la Consideracion Individualizada
abarca la empatia y el proporcionar desafios, oportunidades y retos para los
colaboradores. El lider se caracteriza por su habilidad de escuchar y lograr una

fuerte confianza.
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VI. CONCLUSIONES

Conforme a los objetivos establecidos y a los resultados obtenidos en la

investigacion, se plantea las siguientes conclusiones:

Primera. Respecto al objetivo general, se logré determinar la relacién entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral del colaborador de la
universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021, debido que se obtuvo un
resultado de Rho de Spearman de 0.770, evidenciando segun el grado una
correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables. En conclusion,
mencionamos que el liderazgo transformacional es el modo de liderazgo el cual
considera a las personas con potencialidad, sus acciones se ven reflejado en el

rendimiento laboral y con ello un desarrollo eficiente para la institucion.

Segunda. Acorde al primer objetivo especifico, se logro identificar la relacion
entre influencia idealizada y rendimiento laboral del colaborador de la
universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021, puesto que se obtuvo un
Rho de 0.774, considerando segun el rango de categoria una correlacion
positiva considerable. En conclusién, se demuestra que los colaboradores
idealizan a los lideres y siguen sus pasos con el fin de lograr los objetivos

comunes y asi mejorar su rendimiento laboral.

Tercero. En cuanto al segundo objetivo especifico, se logré conocer la relacion
entre estimulacion emocional y rendimiento laboral del colaborador de la
universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021, puesto que se obtuvo un
Rho de 0.703, demostrando segun el grado de categoria una correlaciéon
positiva aceptable. Concluyendo, que la mejora en la estimulacibn emocional

permite mejorar el rendimiento laboral.

Cuarta. Respecto al tercer objetivo especifico, se logré demostrar que existe
correlacion entre la consideracion individualizada y rendimiento laboral del
colaborador de la universidad San Martin de Porres, Santa Anita 2021, debido
a que se obtuvo un Rho de 0.777, evidenciando una correlacion positiva muy
fuerte. En conclusion, se muestra que mientras se respondan las inquietudes y
necesidades de los colaboradores se visualiza un mejor rendimiento por parte

de ellos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Conforme a los resultados obtenidos en la investigacién, se plantea las

siguientes recomendaciones:

Primera. Se recomienda a la institucion mantener y realizar capacitaciones
constantes para mejorar el liderazgo transformacional de los colaboradores de

tal modo este se vea reflejado en su rendimiento de las labores realizadas.

Segunda. Se sugiere a la institucion, continuar promoviendo los valores, el
respeto y confianza a los colaboradores, de esta manera, la institucion

conseguira cumplir los objetivos planteados.

Tercera. Se propone que la institucidbn, emplee nuevas estrategias de
motivacién a sus lideres para mejorar una mayor confianza con sus
colaboradores y a la vez sean ellos mismos quienes solucionen problemas sin

necesidad de recurrir a sus jefes.

Cuarta. Se recomienda a la institucion organizar acciones de seguimiento o
monitoreo a los colaboradores con el fin de responder a sus necesidades y

tomar en cuenta sus potencialidades que beneficien a la institucién.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Escala
Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadore item de
conceptual operacional s s Medicio
n
La variable Influencia Atributo 1,2
De acuerdo a liderazgo idealizada Conducta 3,4
L transformacional
Gabini (2018), s
se midid con tres L,
nos resalta el dimensiones Motivacién 5,6
liderazgo ! i i
transfogrmacion siendo (influencia Estlm.ulauon Ordinal
al es un modo idealizada, emocional bieti (nunca,
. . estimulacion Objetivos 7.8 Casi
Liderazgo de liderazgo el . comunes ’
. ) emocional y nunca,
Transformacion  cual considera a ) 7
consideracion Presta A veces,
al las personas S . " .
con individualizada). Se atencién 9,10 Casi
potencialidad y meqlra. mediante personal s!empre,
A la técnica de la . o siempre)
se ve reflejado encuesta Y de Consideracion Escucha
la idea que instrumer‘nto ol Individualizada "
refleja al . - ac IVOY 11,12
talento cuestionario comunicado
’ compuesto por 12 r
items tipo Likert
La variable Organizacio 1314
rendimiento Rendimientodela n !
Segun Gabini laboral se midié tarea Calidad de 15 16
(2018), indica el  con tres trabajo !
Rendimiento dimensiones, o Desempefio 17,18
Laboral es siendo Rendimiento en el
definido como  (rendimiento de la  €Ontexto Iniciativa 19,20 ordinal
el conjunto de tarea, rendimiento Conducta 21,22 (nunca,
conductas que en el contexto y Casi
Rendimiento son relevantes comportamiento nunca,
Laboral para las metas laborales A veces,
dela contraproducentes ) Casi
organizacion o ). Se medird Cokr)'npolrtamlento siempre,
para la unidad mediante la Laborales L siempre)
organizativaen  técnica dela Contraproducent Etica 23,24
la quela encuesta .Y de €s
persona instrumento el
trabaja. cuestionario

compuesto por 12
items tipo Likert




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE ENCUESTA

Hola a todos, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha importancia

ya que contribuiran a una investigacion que busca encontrar la relacion entre el

liderazgo transformacional y rendimiento laboral. Toda la informacion ser&a

confidencial.
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nUmero segun la importancia que usted considere

OPCION DE
V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL RESPUESTA
112 |3 4 |5
c N L
el 4 _Ju =8
Q . . g<sz44Y 0352
£ Indicador ~ |N° items 503 > o w
[a) 2 < a v
© 1 ¢ Usted cree que la institucién responde de manera
9 eficiente las inquietudes de los colaboradores?
N i
g Atributo 2 ¢ Cree usted que hay una comunicacién asertiva entre su
© empleador y usted?
.©
e 3 ¢ Usted cree que los retos propuestos por la institucion
g se cumplen de manera objetiva?
E n
= Conducta | 4 ¢ Cree usted que los colaboradores cumplen con la
politica de la institucion?
‘_2 5 | Cree que los colaboradores se sienten motivados al
-§ Motivacio recibir reconocimientos de su institucién?
IS n 6 |; Cree que la institucion esta satisfecha con la
2 productividad y mejora de parte de sus colaboradores?
e}
'g 7 | Cree usted que existe compromiso entre la institucion y
= . sus colaboradores?
£ Objetivos
b comunes 8 |; Cree que la organizacion cumple con los objetivos en
L un periodo determinado?
9|, Usted cree que la empresa se preocupa por las
Presta atencion necesidades y capacidades de los colaboradores?
c
o personal - 110|; Usted cree que la institucion muestra flexibilidad laboral
@8 e interés de crecimiento profesional a sus
Ko colaboradores?
g _% 11|; Cree usted que su jefe aplica la consideracion
o=, . individualizada a cada integrante de su grupo?
scucha activo y
comunicador |12 ¢ Existe comunicacion fluida por parte de la organizacion
y sus colaboradores?
1 2 3 4 5
ESCALA DE CASI CASI
E NUNCA A VECES SIEMPRE
VALORACION NUNCA SIEMPRE




V2.
RENDIMIENTO
LABORAL

OPCIO

N DE

RESPUE

STA

=

N

3

D

(&)

Dimension

Indicador]

U)BCD""_‘

NUNCA

CASI
NLUINCA

A VECES

CASI
SIEMPRE
SIEMPRE

Rendimiento de la tarea

Organizacio
n

W —

¢La institucidn asigna tareas correctamente a sus
colaboradores?

A

¢La organizacion cuenta con un plan de contingencia?

Calidad de
trabajo

o1 —

¢ El teletrabajo permite a la institucion obtener un mejor
logro de objetivos?

¢ Los trabajos de distintas areas son eficientes?

Rendimiento en el

contexto

Desempen
o

¢Los trabajos realizados en distintas areas son de
calidad?

¢La institucion reconoce el desempefio y calidad de
trabajo de parte de sus colaboradores?

Iniciativa

O = |00= (N= |0 —

¢La proactividad de los colaboradores mejora la
iniciativa de la institucion?

oN

¢Dentro de su area de trabajo se fomenta la
proactividad de los colaboradores?

Comportamientos

laborales
contraproducente

Conducta

¢ Es importante que los colaboradores del area tengan
un buen comportamiento?

¢,La empresa asigne supervisién constante cuando se
realiza el teletrabajo?

Etica

¢ Los colaboradores trabajan con ética profesional?

AN | WON

¢, Se respete la ética y moral por parte de la institucion y
sus colaboradores en las areas de trabajo?




Anexo 3: Calculo de la muestra
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Anexo 4: Validez de Instrumento por expertos

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1): Liderazgo transformacional
Deficiente | Regulaer | Bueno | Muybueno | Excelents
T SEEE— 0-20% |21-40% | 41.60% | 69-00% | BA-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje aproplado B2
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y g2
bogica.
Responde a las necesidades Intemnas v B2
PERTINENCIA atamas de k3 irvestigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y g2
ACTUALIDAD estrateglas de mejora
Comprende los aspedos en calidad v B2
DORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA Tiene mherenda antre Indicadores y las g2
dimersiones.
INTENCIONALIDADY E53ma s estrategas que responda B2
proposite de |a Investigacion
Coredera que os fiems uillzados an este B2
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propics
del c@mpo gue 5= esta Investigando.
Considera la estructura del presente g2
COHERENCIA nstrumento adecuado al tipo de
usuaria a quienes se dirige
instrumento
METODOLOGLA Considera que bos items miden lo gue g2
. pretende medir.
i B2
PROMEDIO DE VALORACION
OP|MION DE APLICACION: Valido yaplicable | x Mo valido ni aplicable

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

PROMEDIO DE VALORACION: | 82 %

Ate, 24 de agosto del 2021 ,



ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): rendimiento laboral

Deficiente | Regular | Buemo | Muybueno | Excelents
e S 0-20% [20-40% [41-80% | 61-00% | B1-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiada 83
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 83
Qi
Responde a ks necesidades Intemas y B3
PERTINENCIA extermas de ka Investigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y B3
ACTUALIDAD astrateglas de mejora
Comprende los aspectos en calidad y B3
ORGANIZACION daridad.
Tiene mherenda entre Indicadares y las B3
SUFICIENCIA re——
INTENCIONALIDAD E5ma Bs estrategias que responda a B3
proposito de [ Imestigacion
Congidera queios Rems uilmados en este B3
COMNSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno proplos
del campo que 5= esta Investiganda,
Considera la estructura del presente A3
nstrumento adecuado al tipo dea
N usuaria a quienes se dirige &
nstrumento
Consldera gue kos items miden lo que B3
METODOLOGLA noalancs madly.
, B3
PROMEDIO DE VALORACION

OPIMION DE APLICACION:

Valido y aplicable | x

Mo valido ni aplicable

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

Bi%

Ate, 24 de agosto del 2021




Anexo 5: Autorizacion de aplicacion de instrumento

Lima, 22 de mayo del 2021

SENORES:
UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES

Presente.

ASUNTO: Solicita sutorzacica para realzar Proyecto de Investigacion Cientifica

Sea la presente portadora de mi mas cordial sabudo, asi como tambeén
& solicitud de poder tomar el nombee de la empresa que dignamente representa con ka
fimalidad de poder realizar un tmbajo de investigaciin para poder obtener el titulo profesional
de Lic. en Administracion en la Universidod César Vallejo.

El timlo propuesto ded proyecto de  mvestigaciin  ess LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DEL COLABORADOR EN LA
UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES, SANTA ANITA 2021.

El proyecto gue se desarrollard durante ¢l presente afo, tiene fines estnictamente académicos
y sc trabajerd entre dos estudiantes. gue achsmbmente estamos cunando ¢l IX ciclo de
Administracién de la Universidad César Vallego, del Campus Ate.

Esta autorizackdn incluye ¢l poder realizar las encuestas en su oportunidad, de ser el caso a
sus trabajadores o a sus clientes.

Agradeciéndole de antemano su atencion o ka presente, nos despedimos muy cordialmente

Atte.
/"v )
/
s -—"fﬁ- " /
XLy
Nombre y apellidos: Nombre y apellados:
Ayrion Steve Hurtado Lopez Leydi Mutoz Femdndez

DNI: 75615888 DNI: 70832940
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