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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del colaborador en la
Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. La poblacion
estuvo conformada por 35 colaboradores pertenecientes a la empresa. La
metodologia de la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con
un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. Para la
recoleccion de datos se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario. La
validacién del instrumento fue realizada por docentes especializados para que el
cuestionario sea aplicado a los encuestados. Se obtuvo un Alfa de Cronbach de
0,953 aplicadas para ambas variables, demostrando un nivel de confiabilidad
perfecta. Ademas, como resultado se obtuvo un Rho Spearman de 0,799 siendo
una correlacién positiva alta entre ambas variables. En conclusion, se determind la
relacion existente entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del
colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca,
2021.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, rendimiento laboral, estilos de

liderazgo
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between transformational
leadership and employee performance at the Cooperativa Agraria de Servicios
Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. The population was made up of 35 employees
belonging to the company. The research methodology had a quantitative approach,
applied type, with a correlational level and a non-experimental cross-sectional
design. For data collection, the survey was used and the questionnaire was used as
an instrument. The validation of the instrument was carried out by specialized
teachers so that the questionnaire is applied to the respondents. A Cronbach's Alpha
of 0.953 applied to both variables was obtained, demonstrating a level of perfect
reliability. In addition, as a result, a Rho Spearman of 0.799 was obtained, with a
high positive correlation between both variables. In conclusion, the relationship
between transformational leadership and employee performance at theCooperativa

Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca, 2021 was determined.

Keywords: Transformational leadership, job performance, leadership styles
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l.  INTRODUCCION

El estudio de investigacion trabajé con las siguientes variables: liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral. Como se sabe las organizaciones hoy en
dia buscan ser mas competitivas, es por ello que buscan tener al personal mas
calificado, para que puedan cumplir el proposito de la empresa. El liderazgo
transformacional juega un rol importante dentro de las empresas, ya que gracias a
ello el lider tiene la capacidad de influir positivamente en cada uno de los
colaboradores, también podra guiar y dirigir a los empleados, escuchando las ideas
de cada uno de ellos y tomarlos en cuenta en las decisiones haciéndolos sentir
importantes para la organizacion. El liderazgo transformacional hace que los
subordinados estén motivados y asi tengan un rendimiento que favorece a la
empresa. Segun Codina, (2017) las organizaciones indagan y retienen al personal
con capacidades de un lider que los ayude a conseguir resultados rapidos que
favorezcan a la empresa y para ello, segun Lezama, (2015) los lideres tienen que
transmitir energia a los colaboradores, animandolos a brindar soluciones antes las
dificultades, teniendo la capacidad de comunicarse facilmente y un facil
entendimiento formando autoconocimientos personales y organizacionales; segun
Palomo (2013) nos dice que el lider muestra comportamientos de mando y liderazgo
dependiendo de la posicion y la exigencia que tengan los individuos de la
organizacion. Asimismo, Pico y Coello, (2018) nos indican que la lider motiva a sus
colaboradores al clasificar los indicadores de alto desempeno, asignandoles

diferentes tareas en el plan estratégico de la organizacion.

En el ambito internacional en Espafa, Potter, (2015) confirma que el
liderazgo, se concentra para originar transformaciones a la compania con el fin,
capacitar a sus empleados para que puedan cumplir las tareas que se les
encomiendan. No obstante, los colaboradores no tienen las competencias
necesarias para las diferentes areas de trabajo, originando que la empresa no siga
avanzando y como efecto no pueden acondicionarse a las variaciones en un escaso
periodo. En el instante que los empleados logren obtener nuevas competencias,

podran tener un mejor rendimiento y asi obtener resultados de calidad, lo cual



beneficiara de manera productivo ya que sentiran que han sido guiados por un gran

lider.

Hermosilla, Amutio, Costa y Paez, (2016) sefala que el lider transformador
adecuado porque guia a la organizacion a la modificacion y la mejora. En muchos
casos se puede percibir que los empleados no pueden ir mas alla de sus
limitaciones y adquirir conocimientos actuales, lo que conlleva a que el lider crea
estrategias para la formacidén constante a sus colaboradores. Asi mismo, si se logra
influenciar en los empleados y persuadir de que con la innovacion y las nuevas
competencias obtenidos todos se favoreceran. Sin embargo, para que esto sea
viable, se tiene que crear estrategias llamativas que los aliente al cambio, si solo se
ejerce un mandato sin escuchar a los colaboradores no se alcanzaran las metas

propuestas ya sea en su vida personal, como en lo laboral.

En el ambito nacional, Alania, (2017) indica que el lider transforma y
contribuye de forma eficiente a los empleados, para esto debe estar seguro que
laboran en conjunto. La colaboracién entre colaboradores es primordial para
alcanzar un objetivo, debido que si no hay comunicacién entre ellos no se lograran
los objetivos planteados, es por ello que el lider debe aplicar estrategias que hagan
romper el hielo y fortalezcan la comunicacion, para asi poder fortificar la credibilidad

entre los empleados de la empresa.

De la misma manera Gonzales, (2014) sefala que el rendimiento de los
empleados incrementara segun la motivacidon que sientan ante su empleo. La
motivacion hacia los colaboradores no solo puede ser con premios, sino también
con reconocimientos que ayuden ver al colaborador que estan realizando un buen
trabajo y sientan que son importantes para la organizacion. Todas las
organizaciones deben de mantener una buena relacion con sus colaboradores ya
que son ellos los que tienen comunicacion directa con los usuarios, y al sentirse

comprometidos otorgaran mas valor a la empresa.

A nivel local, la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, se
dedica a la produccion y comercializacion de café, de su evaluacion primordial
pudimos deducir que la direccién carece de iniciativa y solo dan 6rdenes a sus

colaboradores sin motivar a su personal. Referente al rendimiento laboral los



colaboradores no cumplen con las tareas que se les asignan, lo que conlleva a que
tengan un rendimiento bajo al momento de laborar, ya que no perciben ningun

incentivo o reconocimiento que los motive a mejorar.
Seguidamente se presenta el problema general de la investigacion:

¢, Como se relaciona el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del
colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca
20217

Asi mismo se redacta los problemas especificos:

e ;Cual es la relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral
del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 20217

e /;Cual es la relacién entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral del
colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 20217

e ;Cual es la relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento
laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples

Tamboa, Cajamarca 20217

De la misma manera mencionamos la justificacion: Justificacion tedrica: el
estudio tuvo como finalidad dar a entender los conceptos del liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en la organizacién, la cual se avald con
estudios y encuestas. La justificacidén social: este estudio se realizd para el
mejoramiento de las areas relacionadas, lo cual se vio reflejado en la forma de
liderar que aplican y el rendimiento de los colaboradores. La justificacion practica:
este estudio ayudo a desarrollar el liderazgo transformacional de los altos mandos
e incrementar el rendimiento de los colaboradores de la Cooperativa Agraria de
Servicios Multiples Tamboa, ademas de emplear los instrumentos para el
mejoramiento de los colaboradores, lo que proporciono datos esenciales para todas
las areas y que sera de gran apoyo para el plan estratégico de la organizacion. La
justificacidon metodoldgica: este tipo de investigacion fue de nivel correlacional,

ademas los instrumentos fueron correctamente validados, es por ello que los



resultados fueron claros y tienen ilacién con los objetivos propuestos y se pueden

usar en otros estudios similares.

Por otro lado, se presenta el objetivo general del estudio:

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento

laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,

Cajamarca 2021

Del mismo modo, se presenta los objetivos especificos:

Identificar la relacidn entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral
del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 2021

Identificar la relacién entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral
del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 2021

Identificar la relacidn entre la consideracion individualizada y el rendimiento
laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples

Tamboa, Cajamarca 2021

De la misma manera se plantea la hipoétesis general:

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral

del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,

Cajamarca 2021

Asimismo, planteamos las siguientes hipotesis especificas:

Existe relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral del
colaborador e en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 2021

Existe relacién entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral del
colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 2021

Existe relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral
del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,

Cajamarca 2021



Il.  MARCO TEORICO
Con el fin de comparar los resultados de esta investigacion, se tomaron en

cuenta los siguientes trabajos previos a nivel internacional:

Segun Altamirano (2018). tesis “Liderazgo transformacional y desempeno
docente de una unidad educativa, Guayaquil, Ecuador”. Se planteé como objetivo
general: determinar la relacion entre las variables estudio. Asimismo, el tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional y el disefo utilizado fue no experimental.
Del mismo modo, esta investigacion se realizé mediante la técnica de la encuesta
e instrumento del cuestionario, aplicada a 15 trabajadores que fueron la muestra.
Los resultados correlacionales muestran un Rho Spearman de 0.551 y p: 0.033, se

confirma que hay correlacion positiva moderada entre las variables.

Por otro lado, Huillca (2015). tesis “Liderazgo transformacional y desempeno
docente en la especialidad de ciencias histérico sociales del Instituto Pedagdgico
Nacional Monterrico”. Se determind como objetivo general: identificar la relacion
entre ambas variables. Asimismo, la metodologia fue basica y el disefo utilizado fue
no experimental. Del mismo modo, esta investigacion se realizé mediante la técnica
de la encuesta y el instrumento del cuestionario, aplicada a 49 estudiantes que
fueron la muestra. Los resultados hallados fueron un Rho Spearman de 0.842,de tal
forma que, se culminé determinando que hay una correlacién positiva alta entre las

variables.

De acuerdo a Carranza (2016). tesis “Liderazgo transformacional de los
directivos y los compromisos de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal
Teniente Hugo Ortiz, Guayaquil, Ecuador”. Se determiné como primordial objetivo:
identificar si hay relacibn ambas variables. Asimismo, la metodologia de
investigacion fue descriptivo correlacional con un disefio no experimental,
transversal. Del mismo modo, esta investigacion se realizé mediante la técnica de
la encuesta y el instrumento del cuestionario, aplicada 212 miembros de la
institucion que fueron la poblacién y muestra. Los resultados mostrados fueron un
Rho Spearman de 0.752, donde finalmente se determind que si existe correlacion

positiva alta entre las variables de estudio.



Tal como lo manifiesta Cabrejos y Suarez (2019) en su articulo “Liderazgo
transformacional y productividad en los docentes de la escuela fiscal Antonio Jose
de Sucre de la provincia de Guayas — Ecuador”, el cual tuvo como objetivo
determinar la relacion entre ambas variables, la metodologia utilizada fue
descriptiva correlacional con un diseiio no experimental de corte transversal. Se
utilizd la técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario aplicado a 50
docente. La investigacion mostro un resultado de Rho Spearman 0,850,

concluyendo que si existe relacion entre ambas variables.

Por otro lado, Franco, et al. (2017) en su articulo “Incidencia de los Estilos de
Liderazgo en la Satisfaccion de los Colaboradores en Empresas de Servicios del
Ecuador” tuvo como objetivo evaluar la relacion de las variables, la metodologiafue
descriptivo, correlacional con un enfoque cuantitativo. La investigacion se realizo
mediante la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario aplicadoa 322
colaboradores. La investigacion mostro un resultado de Rho Spearman de 0,752,

concluyendo que si existe relacion entre ambas variables.
Asimismo, se mencionan los antecedentes nacionales:

Segun Rodriguez (2016). tesis “Liderazgo transformacional y el desempeno
laboral en enfermeras de hospitalizacion en Sanna Clinica San Borja”. Se establecio
como principal objetivo: determinar la relacion entre las variables de estudio.
Asimismo, la metodologia realizada fue de tipo basica, con un nivel descriptivo
correlacional y el disefo utilizado fue no experimental, de corte transversal. Por otro
lado, esta investigacion se realizd6 mediante una técnica llamada encuesta y
cuestionario respectivamente, elaborada a 60 enfermeras que fueron la poblacion y
muestra. La investigacion mostro un resultado de Rho Spearman de 0,554, con una
p=0.00 (p <0.05), se finaliz6 demostrando que tienencorrelacion positiva moderada

entre ambas variables.

De acuerdo a Guevara (2018). tesis “Liderazgo transformacional y
desempeiio laboral en la piladora de arroz el Marafoén E.I.R.L Lambayeque”. Se
plante6 como principal objetivo: determinar la relaciéon entre la primera variable y
segunda variable. Del mismo modo, la metodologia fue de tipo descriptivo

correlacional y el disefo utilizado es no experimental, de corte transversal. Esta



investigacion se realiz6 mediante la técnica de la encuesta e instrumento el
cuestionario, aplicada a 30 trabajadores que fueron la poblacion y muestra. La
investigacion mostro el resultado de la R de Pearson 0,978, siendo significativa con
un p<0,05. Finalmente, se establecié que existe correlacion positiva muy alta entre

ambas variables.

Por otro lado, Minaya (2020). tesis “Liderazgo transformacional y rendimiento
de los colaboradores en Corporacion Industrial Frami E.I.R.L., Chosica”. Se propuso
como objetivo primordial: determinar la relacidn entre ambas variables. Asimismo,
la investigacion fue descriptivo correlacional, con un disefio no experimental. Por
otro lado, se aplico la técnica de la encuesta e instrumento del cuestionario, aplicada
a 36 trabajadores que fueron la muestra. Como resultado dela investigacion
obtuvimos un Rho Spearman de 0.839 y p=0.000, nos dice que tiene una correlacion

positiva alta entre las variables estudiadas.

Tal como lo manifiesta Bendezu (2019). tesis “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral en el drea de admision de la Clinica Oftalmologica Confia, San
Isidro”. Se plante6 como objetivo principal: determinar el nivel de relacion que existe
entre ambas variables. Asimismo, la metodologia fue tipo cuantitativo, con un nivel
descriptivo y el disefio fue no experimental transversal. Del mismo modo, se utilizd
la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario, aplicada a 42
trabajadores que fueron la poblacion y muestra. Los resultados obtenidos fueron un
Rho Spearman de 0.439 y un p= 0.004, concluyendo que si hay correlacion positiva

moderada entre ambas variables.

De acuerdo a Carrillo, et al (2019) en su articulo “Liderazgo y clima
organizacional en trabajadores de establecimientos de salud en una microred de
Perd”. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre ambas variables. Asimismo,
el estudio fue descriptivo transversal y correlacional, se utilizé la técnica de la
encuesta realizada a 88 trabajadores. Los resultados obtenidos fueron un Rho
Spearman de 0.660 y un p=0,000, concluyendo que si hay correlacion positiva entre

las variables.



Siguiendo con la investigacion se presenta las diversas teorias vinculadas a
las variables de estudio donde se hizo mencién a distintos autores. Empezaremos

la definicidn de la primera variable, el liderazgo transformacional.

Respecto a la primera variable, Fischman (2015) indicé que es una serie de
pasos en el que un lider aumenta el nivel de entendimiento de sus simpatizantes
sobre la importancia y la utilidad de los objetivos idealizados; fomenta a que los
colaboradores sobresalgan sobre sus intereses individuales como también
colectivos, conduciendo a tomar una decision que beneficie a la empresa con tres
acciones o practicas fundamentales: motivacion inspiradora, influencia idealizada y

consideracion individualizada

Rodriguez y Ferreira (2015) definen que el lider establece los objetivos a
largo plazo y estos sean un reto que se desea concluir y se concentran en el futuro
de la organizacion. Para lo cual, Niemandt (2015) nos dice que el liderazgo permite

la modificacion de la organizacion.

Olvera, Llorens, Acosta y Salanova (2017), mencionan que el liderazgo
incrementa el rendimiento de los grupos laborales de la organizacién. Asimismo,
Espinar y Ortega (2015) nos dice que el lider anima al cambio del comportamiento

de los individuos.

De acuerdo a los expresado por los autores, planteamos que el liderazgo
transformacional es aquel que apoya a los colaboradores de la organizacién a
mejorar sus capacidades individuales, como asi también colectivas logrando las

metas y objetivos propuestos dentro de la organizacion e individualmente.

Con respecto a la dimensién de la primera variable, la dimensién motivacion,
Avolio y Bass (2004) citado por Fischman (2015) determina a la motivacion como
una competencia de relacién del lider con el personal incorporando un motivo a su

labor para luego expresar la vision de la organizacion.

Garcia, Moya, Molero y Moriano (2016), nos dicen que el liderazgo consigue
modificaciones gracias al carisma y la visidn, consiguiendo establecer un
comportamiento optimo en cada individuo, que constituye de atribucion idealizada

y motivacion.



Abelha, Da Costa y De Souza (2018) plantean que la gracia es la
caracteristica primordial de un lider transformador. Asimismo, Beveren, et al. (2017),
mencionaron que los lideres transformacionales tienen una forma cambiante y
flexible, alentandolos a hacer lo mejor incondicionalmente por las metas marcadas

por el equipo de trabajo y hacer mas de lo esperado.

lzaga (2019) destaca que los lideres motivan el excelente rendimiento y la
realizacion de intereses comunes, los cuales estan relacionados con la generacién
de entusiasmo, seguridad, aliento, despertar la esencia del grupo y lealtad con la

empresa, lo que se considera un modelo a seguir.

Rutkowska (2017) EI comprometerse con la empresa genera el interés y la
voluntad de salir adelante con la organizacion, al punto que los colaboradores son

libres de invertir su tiempo en horas extras.

Seguidamente la dimension influencia idealizada, Avolio y Bass (2004) citado
por (Fischman, 2015) se vincula con las competencias del lider para retenerla
fascinacion de sus acompanantes, expresa que son sus acompanantes los que

deben sentirse comprometidos con las ambiciones y metas del lider.

Rojero (2019) senala que los lideres crean un lazo con sus seguidores al
brindarles ayuda, capacitacion y nuevas oportunidades, se identifican con ellos y se
ganan la lealtad y la confianza al mostrar elevados estandares de comportamiento

honestos y éticos.

La dimensidn consideracion individualizada, Avolio y Bass (2004) citado por
(Fischman, 2015) el principio primordial de esta dimensidon es que compromete
directamente a que el lider se preocupe por sus subordinados, esta responsabilidad
contempla la obligacion de motivarlos, impulsarlos a tener un crecimiento

constante, demostrar interés a que los colaboradores logren sus objetivos.

Lado y Alonso (2017) mencionan que el pensamiento y el equilibrio
emocional son necesarias para el desarrollo laboral, la sociabilidad, la amabilidad

y la apertura son efectivas para cosas especificas.
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Alvarez y Carrasco (2016) nos dice que la capacitacién es importante para
toda empresa, independientemente de que se termine la relacion laboral, porque

esta relacionada con la mejora del rendimiento laboral del colaborador.

Avila (2017) sefiala que un lider debe de crear una comunicacién horizontal
ya que es la mas adecuada para que su grupo puedan exponer sus distintas formas
de pensar y cultivar el respeto. Los lideres tienen la capacidad de tolerar los errores
de los demas, utilizar sus propios errores para mejorar, inspirar sentido del humor

y crear un entorno favorable que conduzca a la resolucién de conflictos.

Con respecto a la variable rendimiento laboral, Gabini (2018) indica que el
rendimiento laboral se refiere asegurar la efectividad y el triunfo de una
organizacion, teniendo en cuenta variables demograficas, cultura organizacional,
ambiente de trabajo, compromiso, vinculo trabajo y familia y la satisfaccion laboral.
Ramos, (2018) menciona que la satisfaccion en el trabajo es un elemento
primordial relacionado con el bienestar de los individuos. Podemos visualizarlo
como un estado placentero y un estado efectivo, derivado de la valoracidén que hace

un individuo de sus labores.

Landeta, et al. (2015) menciona que la organizacién reconoce que los
gerentes deben realizar una educacion empresarial sobre la eficacia y eficiencia de
las labores empresariales, prueba clara de este compromiso es la continua

expansioén de la formacion pre-laboral que reciben los colaboradores.

Con respecto a la dimension rendimiento en la tarea, Gabini y Salessi (2016)
nos indica que en la labor hace referencia a qué tan eficiente es el trabajador en las
labores que ejecuta, por lo que se vincula con el indice de accidentabilidad,

productividad y cumplimiento de las tareas asignadas.

Yongxing, Hongfei, Baoguo, y Lei (2017) nos indican que, para conseguir un
buen rendimiento profesional, los colaboradores deben trabajar duro, sin embargo,

no garantiza buenos resultados, es decir, buenos trabajos en la empresa.

Aizpun, Sandino, y Merideno (2015), los colaboradores deben conocer sus
capacidades y competencias, que seran indispensables para su rendimiento

laboral.
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Con respecto a la dimension comportamientos contraproducentes, Gabini y
Salessi (2016) plantea que es producto del acoso psicologico por parte de los
colegas del trabajo, lo que desata una productividad baja y una conducta

desfavorable en la organizacion.

Bradberry (2016) sefala que incluso laborar de forma continua durante 8
horas al dia causara desgaste fisico y mental a los operadores y reducira su

rendimiento.

Con respecto a la dimension rendimiento en el contexto, Gabini y Salessi
(2016) plantea que son comportamientos cooperativos o utiles que tienen un
impacto positivo en la organizacion, aunque no sean formalmente requeridos o

recompensados.

Bodenhausen y Curtis (2016) nos dice que aquellos lideres que brindan
expectativas claras, son justos y reconocen el buen rendimiento laboral, generara
un impacto efectivo en la comodidad de los empleados, como el aumento de la
confianza en la organizacion, el compromiso con las tareas y el trabajo y el
rendimiento de los empleados.

Forero y Gomez (2017) si los elementos y las escalas de medida estan
relacionadas con la satisfaccion o expectativas del colaborador, el rendimiento del

trabajo realizado podra establecer en qué grado se encuentran.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque

El enfoque de la investigacién fue cuantitativo, ya que se basdé en numeros y

mediante la recaudaciéon de datos se comprobaron las hipétesis formuladas.

Valderrama, (2013) menciona que este enfoque, se representa por el uso de
la recoleccion y estudio de los datos con el fin de responder de manera clara la
problematica formulada en la investigacidon; a su vez utiliza la estadistica para

respaldar la verdad o en su defecto la falsedad de las hipétesis de investigacion.

3.1.2 Tipo

La investigacién fue de tipo aplicada, puesto que Salazar, (2019) describe que este
tipo de investigacion, centra su interés en las eventualidades precisas de llevar al
ejercicio las teorias generales, y distribuye sus conocimientos a resolver los

problemas que los hombres y la sociedad se plantean.

3.1.3 Nivel
Galindo, (2018) nos dice que la investigacion correlacional evalua la correlacion de
dos o mas variables. El proyecto fue correlacional, puesto que determino la

correlacion existente ambas variables.

3.1.4 Disefo
Esta investigacion muestra un disefio no experimental con corte transversal, ya que
en la investigacién no se manipularon las variables y los datos seran recolectados

en un solo momento.

La investigacion tuvo un diseiio no experimental; Rovai, Baker y Ponton
(2016) definen que los investigadores de este diseno estudian los eventos tal cual
sucede o hayan sucedido sin manipular ni cambiar el fendmeno. También, es de
corte transversal; ya que los datos que se recolectan ocurren en un momento

especifico.

Asimismo, la investigacion fue descriptiva; pues Walliman, (2018) comenta

gue este estudio se respalda en la recoleccién de datos mediante la observacion o
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encuesta, especifica las particularidades de un conjunto o situaciones

determinadas.

3.2 Variables y Operacionalizacion

Se estudiara las siguientes variables

3.2.1 Liderazgo transformacional

Definicidén conceptual

Fernandez (2017) precisa que es la sobrestimacion del lider, en el sentido de

un modelo ético, el motivo laboral de lograr un objetivo comun como orientacion.
Definicién operacional

La investigacion se realizé mediante la técnica del cuestionario, en el cual la
variable contara con 3 dimensiones y 6 indicadores, por ello el cuestionario tendra
como base la escala de Likert con 5 items: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,
(4) Casi siempre, (5) Siempre, el instrumento esta hecho con 10 items para los

colaboradores de la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa.

3.2.2 Rendimiento laboral

Definicién conceptual

Gabini (2018) indica que el rendimiento laboral se refiere asegurar la
efectividad y el triunfo de una organizacion, teniendo en cuenta variables
demograficas, cultura organizacional, ambiente de trabajo, compromiso, vinculo

trabajo y familia y la satisfaccion laboral.
Definicién operacional

La investigacion se realizé mediante la técnica del cuestionario, en el cual la
variable contara con 3 dimensiones y 6 indicadores, por ello el cuestionario tendra
como base la escala de Likert con 5 items: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,
(4) Casi siempre, (5) Siempre, el instrumento esta hecho con 10 items para los

colaboradores de la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa.

La operacionalizacion de la variable se presenta en el Anexo 1.
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Gomez y Lopez (2017) sostienen que una poblacion representa la coleccion
completa de elementos de estudio. La poblacion de estudio es primordial, ya que

de ellos se seleccionara la muestra para la recaudacion de datos.

Por lo tanto, la poblacion estuvo conformada por 35 colaboradores
pertenecientes a la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa y por lo

tanto se considera como una poblacion finita.
Criterios de inclusion

Se incluy6 a los trabajadores con contratos de trabajo vigentes de la Cooperativa

Agraria de Servicios Multiples Tamboa.
Criterios de exclusion

Se excluy6 a aquellos trabajadores que no tengan una relacion contractual formal

con la empresa.

3.3.2 Muestra
Dado que se encuesto a la totalidad de la poblaciéon que estuvo constituida por 35

colaboradores esta se consideré como muestra censal.

Ramirez (1997) citado por Valdez (2017) nos dice que la muestra censal

incluye a todos los individuos como muestra.

3.3.3 Unidad de Anélisis
Se incluyé como unidad de estudio al trabajador de la Cooperativa Agraria de

Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca - Peru.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnica

Se empled la encuesta la cual se realizd a los trabajadores de la Cooperativa
Agraria de Servicios Multiples Tamboa. Segun Baena (2017) define a la encuesta
como la ejecucion de un cuestionario a un conjunto caracteristico del universo que

estamos estudiando.
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3.4.2 Instrumento
El instrumento que se empleo fue el cuestionario, para la recaudacion de datos y
obtencién de informacién, la cual conto con 5 alternativas segun la medicion de

escala Likert.

Baena (2017) menciona qué el cuestionario es una herramienta esencial de
preguntas y se debe tener en cuenta que hay elementos que se tienen que

considerar para poder redactarlas.

Tabla 1
Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Variables Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario

Validez

Cooper y Schindler, (2017) detallan validez como el nivel de una herramienta en
este caso un cuestionario, que mide lo que verdaderamente quiere evaluar. En otras
palabras, es la capacidad que tiene para cuantificar completamente el contenido
que quiere medir. Por tanto, la validez esta determinada por el juicio de tres expertos
de la Universidad Cesar Vallejo.

Tabla 2
Expertos designados para la validacion

Datos de expertos

Experto 1 Mg. Cervantes Ramén Edgard Francisco
Experto 2 Mg. Guillen Cabrera Debora Denisse
Experto 3 Mg. Farro Ruiz Lizet Malena
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Tabla 3

Validacién por juicio de expertos: Liderazgo transformacional

Criterios Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total
Claridad 80% 79% 81% 240%
Objetividad 80% 79% 81% 240%
Pertinencia 80% 79% 81% 240%
Actualidad 80% 79% 81% 240%
Organizacion 80% 79% 81% 240%
Suficiencia 80% 79% 81% 240%
Intencionalidad 80% 79% 81% 240%
Consistencia 80% 79% 81% 240%
Coherencia 80% 79% 81% 240%
Metodologia 80% 79% 81% 240%
2400%

80%

La tabla 3 proyecta la validez del juicio de los expertos, lo cual mostro un

promedio de 80% correspondiente a la variable liderazgo transformacional. Con lo

antes mencionado, el instrumento es considerado excelente y puede ser aplicado

en la investigacion.

Tabla 4
Validacién por juicio de expertos: Rendimiento laboral
Criterios Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total
Claridad 81% 80% 80% 241%
Objetividad 81% 80% 80% 241%
Pertinencia 81% 80% 80% 241%
Actualidad 81% 80% 80% 241%
Organizacion 81% 80% 80% 241%
Suficiencia 81% 80% 80% 241%
Intencionalidad 81% 80% 80% 241%
Consistencia 81% 80% 80% 241%
Coherencia 81% 80% 80% 241%
Metodologia 81% 80% 80% 241%
2410%
80%
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Asi mismo, en la tabla 4 se visualiza la validez por el juicio de expertos de la
variable rendimiento laboral, con un total de promedio de 80% donde se puede
evidenciar que el cuestionario es considerado excelente y puede ser aplicado en la

investigacion.

Confiabilidad

Segun Cooper y Schindler (2017) la confiabilidad de los items es el nivel de
autenticidad o precisidon medido por la herramienta del cuestionario. Ademas, el
Alpha de Cronbach mide la prueba de confiabilidad respaldada por la solidez de los

proyectos y las respuestas de los clientes encuestados.

Tabla 5

Escala de medicion de coeficiente de Alfa de Cronbach
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: adaptado Hernandez, et al (2014) citado por Tambo (2021)

Tabla 6
Confiabilidad de las variables liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

953 24

La tabla 6 muestra el resultado de la prueba de confiabilidad de las variables
de estudio, realizada por medio del estadistico del Alfa de Cronbach. El nivel
obtenido fue 0,953, que significa un nivel perfecto de confiabilidad pudiendo ser

aplicado la encuesta.
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Tabla 7
Confiabilidad de la variable liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 12

La tabla 7 presenta el resultado de la prueba de confiabilidad de la variable
liderazgo transformacional, realizada por medio del estadistico del Alfa de
Cronbach. El nivel obtenido fue 0,903, que significa un nivel perfecto de
confiabilidad.

Tabla 8
Confiabilidad de la variable rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,919 12

La tabla 8 muestra el resultado de la prueba de confiabilidad de la variable
rendimiento laboral, realizada por medio del estadistico del Alfa de Cronbach. El

nivel obtenido fue 0,919, que se interpreta como un nivel perfecto de confiabilidad.

3.5 Procedimientos

La investigacion comenzo6 con la formacion del titulo que esta elaborada por dos
variables, el sitio de investigacidén, la ciudad y el ano. Ademas, se realizo la
introduccion en la cual se describe la problematica en el ambito internacional,
nacional y local. Posterior a ello se elabora el problema general y especificos, para
luego hacer los objetivos e hipotesis tanto generales como especificas
seguidamente de la justificacion. Luego de ellos se realiza el marco tedrico donde
se precisan los antecedentes internacionales y nacionales, como las teorias
relacionadas a nuestras variables. Después se hizo la metodologia de la donde se
muestra la recoleccién de datos que fue aplicado a los 35 colaboradores de la
Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, mediante la técnica y el

instrumento, que fue la encuesta y cuestionario consecutivamente. Luego se realizé
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la confiabilidad de las encuestas mediante el programa SPSS v25, para lo cual ya
fueron validadas por los tres expertos. Luego de aplicar las encuestas se creé la
base de datos que fue subida al SPSS v25, mediante la cual nos sirvidé para
encontrar los resultados y luego se realizé la discusion, conclusiones y

recomendaciones.

3.6 Método de analisis de datos

La recoleccion fue por medio del cuestionario, se registré en una base de datos en
Microsoft Excel, posteriormente se procesd y analizo en el Software SPSS v25
obteniendo los resultados, tanto de la estadistica descriptiva y la estadistica

inferencial.

3.6.1 Analisis de datos descriptivo
Llinas y Rojas, (2018) indican que la estadistica descriptiva consiste en
procedimientos que incorporan métodos para recolectar, presentar, analizar e

interpretar datos.

3.6.2 Analisis de datos inferencial
Rovai, Baker y Ponton, (2016) manifiestan que la estadistica inductiva es la
integracion de aspectos o apariencias generales basados en los resultados de una

muestra especifica.

3.7 Aspectos éticos

El estudio ejecutado en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa
presenta los aspectos éticos como el consentimiento de la directiva, realizar
encuestas teniendo en cuenta la privacidad de los encuestados y mantener los
principios de originalidad y autenticidad. De igual forma la encuesta cumple con el

estandar APA que considera el respeto a los derechos de autor.
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IV. RESULTADOS
4.1. Estadistica Descriptiva

Tabla 9

Relacién entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
a casi siempre
veces siempre
Recuento 3 4 0 7
a veces
% del total 8,6% 11,4% 0,0% 20,0%
Liderazgo casi Recuento 1 8 5 14
Transformacional siempre %deltotal 2,9% 229% 14,3% 40,0%
_ Recuento 0 0 14 14
siempre
% del total 0,0% 0,0% 40,0% 40,0%
Recuento 4 12 19 35
Total
% del total 11,4% 34,3% 54,3% 100,0%
a veCes
casi siempre
siempre

Figura 1: Relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral
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En la tabla 9 y en la figura 1 se presenta el resultado obtenido:

El 20% de los encuestados manifestaron que solo a veces es aplicado el
liderazgo transformacional, de los cuales el 11.4% indicaron que casi siempre
tienen un buen rendimiento laboral y el 8.6% precisaron que solo a veces tienen un
buen rendimiento laboral.

El 40% de los encuestados manifestaron que casi siempre se aplica el
liderazgo transformacional, de los cuales el 22.9% indicaron que casi siempre
tienen un buen rendimiento laboral, el 14.3% manifestaron que siempre tienen un
buen rendimiento laboral y el 2.9% precisaron que solo a veces tienen un buen
rendimiento laboral.

El 40% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica el liderazgo
transformacional, de los cuales el 40% indicaron que siempre se tiene un buen
rendimiento laboral.

Finalmente, se estable que del 100% del liderazgo transformacional,
cualquiera que sea el nivel, el 54.3% manifestaron que siempre tienen un buen
rendimiento laboral, el 34.3% indicaron casi siempre y el 11.4% precisaron que solo

a veces tienen un buen rendimiento laboral.

Tabla 10
Relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
aveces casisiempre siempre

A Veces Recuento 2 6 0 8

% del total 5,7% 17,1% 0,0% 22,9%

Motivacion  casi Recuento 1 5 4 10
inspiracional siempre % del total 2,9% 14,3% 11,4% 28,6%
siempre Recuento 1 1 15 17

% del total 2,9% 2,9% 42,9% 48,6%

Recuento 4 12 19 35

Total % del total  11,4% 343%  54,3% 100,0%
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B = veces
M casi siempre
[ siempre

Recuento

aveces casi siempre siempre

Figura 2: Relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral

En la tabla 10 y en la figura 2 se presenta el resultado obtenido:

El 22.9% de los encuestados manifestaron que a veces se aplica la
motivacion inspiracional, de los cuales el 17.1% indicaron que casi siempre se tiene
un buen rendimiento laboral y el 5.7% precisaron que solo a veces.

El 28.6% de los encuestados manifestaron que casi siempre se aplica la
motivacion inspiracional, de los cuales el 14.3% indicaron que casi siempre se tiene
un buen rendimiento laboral, el 11.4% manifestaron que siempre y el 2.9%
precisaron que solo a veces se tiene un buen rendimiento laboral.

El 48.6% de los encuestados manifestaron siempre se aplica la motivacion
inspiracional, de los cuales el 42.9% indicaron que siempre se tiene un buen
rendimiento laboral, el 2.9% manifestaron que casi siempre y el 2.9% precisaron
gue solo a veces.

Finalmente, se establece que el 100% de la motivacion inspiracional,
cualquiera que sea el nivel, el 54.3% manifestaron que siempre tienen un buen

rendimiento laboral, el 34.3% indicaron casi siempre y el 11.4% solo a veces.
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Tabla 11
Relacioén entre la influencia idealizada v el rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
a veces casi siempre
siempre
Recuento 3 2 0 5
a veces
% del total 8,6% 5,7% 0,0% 14,3%
Influencia casi Recuento 1 8 5 14
idealizada siempre % del total 2,9% 22,9% 14,3% 40,0%
) Recuento 0 2 14 16
siempre
% del total 0,0% 5,7% 40,0% 45,7%
Total Recuento 4 12 19 35
% del total 11,4% 34,3% 54,3% 100,0%
B = veces
B casi siempre
O siempre
e
c
@
=
o
@
o

a veces casi siempre siempre

Figura 3: Relacién entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral
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En la tabla 11 y la figura 3 se presenta el resultado obtenido:

El 14.3% de los encuestados manifestaron que a veces se aplica la influencia
idealizada, de los cuales el 8.6% indicaron que solo a veces se tiene un buen
rendimiento laboral y el 5.7% precisaron que casi siempre.

El 40% de los encuestados manifestaron que casi siempre se aplica la
influencia idealizada, de los cuales el 22.9% indicaron que casi siempre tienen un
buen rendimiento laboral, el 14.3% manifestaron que siempre tienen un buen
rendimiento laboral y el 2.9% precisaron que solo a veces tienen un buen
rendimiento laboral.

El 45.7% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica la
influencia idealizada, de los cuales el 40% indicaron que siempre se tiene un buen
rendimiento laboral y el 5.7% precisaron casi siempre.

Finalmente, se estable que del 100% de la influencia idealizada, cualquiera
que sea el nivel, el 54.3% manifestaron que siempre tienen un buen rendimiento

laboral, el 34.3% indicaron casi siempre y el 11.4% solo a veces.

Tabla 12
Relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral
Rendimiento laboral Total
a veces casi siempre
siempre
Recuento 4 2 0 6
a veces
% del total 11,4% 5,7% 0,0% 17,1%
Consideracion casi Recuento 0 9 6 15
individualizada siempre % del total 0,0% 25, 7% 17,1% 42,9%
) Recuento 0 1 13 14
siempre
% del total 0,0% 2,9% 37,1% 40,0%
Recuento 4 12 19 35
Total

% del total  11,4% 34,3%  54,3% 100,0%
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M veces
M casi siempre
[ siempre

12,5

10,0

Recuento

a veces casi siempre siempre

Figura 4: Relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral

En la tabla 12 y la figura 4 se presenta el resultado obtenido:

El 17.1% de los encuestados manifestaron que a veces se aplica la
consideracion individualizada, de los cuales el 11.4% indicaron que solo a veces se
tiene un buen rendimiento laboral y el 5.7% precisaron que casi siempre.

El 42.9% de los encuestados manifestaron que casi siempre se aplica la
consideracion individualizada, de los cuales el 25.7% indicaron que casi siempre
tienen un buen rendimiento laboral y el 17.1% precisaron que siempre tienen un
buen rendimiento laboral.

El 40% de los encuestados manifestaron que siempre se aplica la
consideracién individualizada, de los cuales el 37.1% indicaron que siempre se
tiene un buen rendimiento laboral y el 2.9% precisaron casi siempre.

Finalmente, se estable que del 100% de la consideracion individualizada,
cualquiera que sea el nivel, el 54.3% manifestaron que siempre tienen un buen

rendimiento laboral, el 34.3% indicaron casi siempre y el 11.4% solo a veces.
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4.2. EstadisticalInferencial

4.2.1. Pruebade normalidad

Hipotesis de la prueba de normalidad

Ho: La distribucién de la muestra es normal
H1: La distribucion de la muestra es no normal
Decision:

Sig. P valor Es > 0.05 se acepta la Ho

Sig. P valor Es < 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 13

Prueba de normalidad de las variables liderazgo transformacional y rendimiento
laboral

Kolmogorov-Smirnov?a Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo ,254 35 ,000 , 795 35 ,000
Transformacional
Rendimiento laboral ,336 35 ,000 , 738 35 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En la tabla 13 se visualiza la prueba de normalidad del liderazgo
transformacional y rendimiento laboral. Como la muestra fue inferior a 50 elementos
el estadistico utilizado fue Shapiro-Wilk. El nivel de sig. fue menor a 0,05, por lo cual
se rechaza la Hoy se acepta la H+; es decir la distribuciéon de la muestra es no

normal; por la cual se utilizé el Rho de Spearman.

4.2.2. Prueba de Hipotesis

Prueba de Hipo6tesis General

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral
del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,
Cajamarca 2021.

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del
colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca
2021.
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Decision:

Sig. P valor Es > 0.05 se acepta la Ho

Sig. P valor Es < 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 14

Prueba de hipétesis de correlacion entre el liderazgo transformacional y el

rendimiento laboral

Liderazgo Rendimiento
Transformacional laboral

| Coef|C|e.n’te de 1,000 799"
Liderazgo correlacion

Transformacional Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 35 35

Spearman Coeficie.n’te de 799" 1.000
Rendimiento correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 )

N 35 35

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 se presenta el resultado de la contrastacién de hipotesis,

realizada mediante el Rho Spearman, que dio una correlacion de 0,799 que

representa un grado de correlacion positiva alta. El nivel de sig. fue menor a 0,05,

por lo cual se rechaza la Hoy se acepta la Hi; decimos que, existe relacion

significativa entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral.

Primera hipétesis especificas

Ho: No existe relacidn entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral del

colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca

2021.

H1: Existe relacién entre la motivacién inspiracional y el rendimiento laboral del

colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca

2021.
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Tabla 15

Prueba de hipétesis de correlacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento

laboral
Motivacion Rendimiento
inspiracional laboral
Coeficiente de 1000 677"
Motivacion correlacion ’ ’
inspiracional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 35 35
Spearman ici
p Coef|C|e.n’te de 677" 1,000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 se presenta el resultado de la contrastacion de hipotesis,

realizada mediante el Rho Spearman, que dio una correlacion de 0,677 que

representa un grado de correlacién positiva moderada. El nivel de sig. fue menor a

0,05, por lo cual se rechaza la Hoy se acepta la Hi; decimos que, existe relacion

significativa entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral.

Segunda hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral del

colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca

2021.

H1: Existe relacion entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral del

colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca

2021.
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Tabla 16

Prueba de hipétesis de correlacion entre la influencia idealizada y el rendimiento

laboral
Influencia Rendimiento
idealizada laboral
Coeficiente de 1.000 698"
Influencia correlacién ’ ’
idealizada Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de 698" 1,000
Rendimiento correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16 se presenta el resultado de la contrastacion de hipétesis,

realizada mediante el Rho Spearman, que dio una correlacion de 0,698 que

representa un grado de correlacién positiva moderada. El nivel de sig. fue menor a

0,05, por lo cual se rechaza la Hyy se acepta la Hi; decimos que, existe relacion

significativa entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral.

Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral

del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,

Cajamarca 2021.

H1: Existe relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral

del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa,

Cajamarca 2021.
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Tabla 17
Prueba de hipotesis de correlacidon entre la consideracion individualizada y el

rendimiento laboral

Consideraciéon Rendimiento

individualizada laboral

| | Coef|C|eln’te de 1,000 749"
Consideraciéon  correlacion

individualizada  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 35 35

Spearman iCi

p Coef|C|e.n’te de 749" 1,000
Rendimiento correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 )

N 35 35

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17 se presenta el resultado de la contrastacién de hipoétesis,
realizada mediante el estadistico del Rho Spearman, que arrojoé una correlacion de
0,749 que representa un grado de correlacion positiva alta El nivel de sig. fue menor
a 0,05, por lo cual se rechaza la Hoy se acepta la H1; podemos decir que, existe

relacion significativa entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral.
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V. DISCUSION
Los resultados obtenidos permiten que el estudio pueda ser comparado con los
antecedentes citados en el marco tedrico de una manera mas concisa. Los cuales

se detallan a continuacion:

Segun el objetivo general, determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria
de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. El analisis de la tabla 14, tuvo
como resultado un Rho Spearman de 0,799, evidenciando un grado de correlacion
positiva alta entre ambas variables. Lo antes mencionado evidencia que existe
relacion entre ambas variables. Datos que fueron comparados con Minaya (2020),
tesis “Liderazgo transformacional y rendimiento de los colaboradores en
Corporacién Industrial Frami E.l.LR.L., Chosica”, evidencian que obtuvo como
resultado un Rho Spearman de 0,839, estos resultados demuestran un grado de
correlacion positiva alta. En relacion a los resultados se reafirma coincidentemente
que el liderazgo transformacional si se relaciona con el rendimiento laboral, puesto
que el grado de correlacidn se asemeja. Ademas, Rodriguez, y Ferreira (2015)
definen que el lider establece los objetivos a largo plazo y estos sean un reto que

se desea concluir y se concentran en el futuro de la organizacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, identificar la relacion entre la
motivacion inspiracional y el rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa
Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. El analisis de la tabla 15,
tuvo como resultado un Rho Spearman de 0,677, evidenciando un grado de
correlacién positiva moderada. Los resultados demuestran que hay relacion entre
la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral. Datos que fueron comparados
con Rodriguez (2016), en su investigacion “Liderazgo transformacional y el
desempenio laboral en enfermeras de hospitalizacion en Sanna Clinica San Borja”,
tuvo como resultado un Rho Spearman de 0,554 senalando un grado de correlacion
positiva moderada. Teniendo en cuenta los resultados, se confirma
coincidentemente que la motivacién inspiracional si tiene relacion con el
rendimiento laboral. Asimismo, Izaga (2019) destaca que los lideres motivan el
excelente rendimiento y la realizacién de intereses comunes, los cuales estan

relacionados con la generacion de entusiasmo y confianza, optimismo, despertar el
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espiritu de equipo y compromiso con la organizacion, lo que se considera un modelo

a seguir.

Por consiguiente, el segundo objetivo especifico, identificar la relacién entre
la influencia idealizada y el rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa
Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. El analisis de la tabla 16,
tuvo como resultado un Rho Spearman de 0,698, evidenciando un grado de
correlacién positiva moderada. Estos resultados demuestran que si hay relacién
entre la influencia idealizada y el rendimiento laboral. Datos que fueron comparados
con Huillca (2015), en su investigacion “Liderazgo transformacional y desempeno
docente en la especialidad de ciencias histérico sociales del Instituto Pedagdgico
Nacional Monterrico”, mostro un Rho Spearman de 0,842, evidenciando que hay
una correlacion positiva alta. Esto confirma que si hay relacién entre la influencia
idealizada y el rendimiento laboral. Con los resultados mostrados, se asevera que
nuestra segunda dimension si se relaciona de manera favorable con el rendimiento
laboral, sin embargo, se discrepa en el grado de correlacion, puesto que en este
estudio se muestra un grado de correlacion positiva moderada, mientras que el
estudio de Huillca mostro un grado de correlacidon positiva alta. Ademas, Rojero
(2019) senala que los lideres crean un sentido de misién para sus seguidores al
brindarles apoyo, capacitacion y oportunidades, se identifican con ellos y se ganan

respeto y confianza al mostrar altos estandares de comportamiento moral y ético

Finalmente, el tercer objetivo especifico, identificar la relacién entre la
consideracion individualizada y el rendimiento laboral del colaborador en la
Cooperativa Agraria de Servicios Multiples Tamboa, Cajamarca 2021. El analisis de
la tabla 17, tuvo como resultado un Rho Spearman de 0,749, evidenciando un grado
de correlacion positiva alta entre ambas variables. Lo antes mencionado demuestra
que si hay relacion entre la consideracion individualizada y la segunda variable.
Datos que fueron comparados con Carranza (2016), en su investigacion “Liderazgo
transformacional de los directivos y los compromisos de los docentes dela Unidad
Educativa Fiscal Teniente Hugo Ortiz, Guayaquil, Ecuador”, evidenciandoque obtuvo
resultado un Rho Spearman de 0,752 sefialando un grado de correlacion positiva
alta. En base en los resultados, se reafirma coincidentemente que la consideracién

individualizada si tiene relacion con la segunda variable,
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puesto que los resultados del grado de correlacion de ambos estudios son muy
cercanos. Ademas, Avila (2017) sefiala que el lider crea una comunicacion
horizontal para que sus seguidores puedan exponer sus diferencias y cultivar la
tolerancia. Los lideres tienen la capacidad de tolerar los errores de los demas,
utilizar sus propios errores para mejorar, inspirar sentido del humor y crear un

entorno favorable que conduzca a la resolucion de conflictos.
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VI. CONCLUSIONES
Respecto a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos se plantean las

siguientes conclusiones:

Primera. Se determind la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples
Tamboa, Cajamarca, 2021, con un Rho de Spearman de 0,799, indicando que
existe una correlacion positiva alta; concluyendo que un buen manejo del liderazgo
transformacional en la empresa, permite que los colaboradores tengan un buen

rendimiento.

Segunda. Se identificd la relacion existente entre la motivacion inspiracional y el
rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples
Tamboa, Cajamarca, 2021, con un Rho de Spearman de 0,677, indicando que
existe una correlacion positiva moderada. Se concluye que la motivacion
inspiracional permite que los colaboradores se sientan identificados con la empresa

y por ende mejore el rendimiento de los colaboradores.

Tercera. Se identifico la relacion existente entre la influencia idealizada y el
rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples
Tamboa, Cajamarca, 2021, con un Rho de Spearman de 0,698, indicando que
existe una correlacion positiva moderada; en conclusién, la consideracion
individualizada permite que los colaboradores se sientan en confianza con la
organizacion, lo cual permite que el rendimiento de los colaboradores también

mejore.

Cuarta. Se identifico la relacidon existente entre la consideracion individualizada y el
rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples
Tamboa, Cajamarca, 2021, con un Rho de Spearman de 0,749, indicando que
existe una correlacion positiva alta; en conclusién, la consideracién individualizada
permite que los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades personales y

profesionales, incrementando su rendimiento en la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

En la presente investigacidn, se proponen las siguientes recomendaciones:

Primera. Se recomienda a la gerencia general de la Cooperativa Agraria, aplicar el
estilo del liderazgo transformacional puesto que en la investigacion se pudo
identificar que este estilo de liderazgo es el mas adecuado para que mejore el

rendimiento de los colaboradores.

Segunda. Se recomienda a la Cooperativa Agraria, establecer incentivos que sirvan
como motivacion para los colaboradores, lo cual se vera reflejado en el rendimiento
de los colaboradores ya que, se sentiran motivados al momento de laborar y se

sentiran mas comprometidos con la empresa.

Tercera. Se recomienda a la Cooperativa elaborar un manual de organizacion y
funciones que permita ordenar las labores como también visualizar las posibilidades
de ascensos dentro de la organizacion esto permitira mejorar la confianza en la
cooperativa para que los colaboradores se sientan identificados con la empresa,
para que su rendimiento incremente y sea favorable tanto para la organizacion

como para los colaboradores.

Cuarta. Se recomienda a la Cooperativa Agraria, fomentar estrategias que mejoren
la comunicacion en la empresa, que sea una comunicacion horizontal, para que los
colaboradores sientan que son importantes en la empresa, y su rendimiento mejore

y favorezca a la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Vanable Definicion conceptual Defnicén operacional Dimensiones Idcadores  Escalade
medicion
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ANEXO 2: Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de
rho

Significado

-1
-0.9 a -0.99
-0.7 a -0.39
-0.4 a -0.69
-0.2 a -0.39
-0.01 a -0.19
0
0.01 a 0.19
0.2 a 0.39
0.4 a 0.69
0.7 a 0.89
0.9 a 0.99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta
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ANEXO 3: Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario de liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Buenos dias / tardes / noches, estimado colaborador el presente cuestionario se
realiza con el objetivo de recolectar informacion sobre el liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral; esta investigacion tiene caracter netamente académico. El
cuestionario debera ser contestado de manera andnima, asi mismo se agradece su

participacion y puede contestar estas preguntas de manera objetiva marcando con

una (x).
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Items 1 2 3 4 5
¢ Su jefe promueve el trabajo en
1 | equipo?

¢ Considera usted que existe trabajo en
equipo en la empresa?

¢ Considera que su jefe realiza su

3 | trabajo con efectividad y compromiso?

¢ Considera que en la empresa los

4 | trabajadores tienen la actitud de
compromiso con su trabajo?

¢Los jefes en la empresa promueven el
5 | respeto mutuo?

& Su jefe respeta las ideas brindadas

6 por los colaboradores?

7 ¢ Cree usted que las decisiones que su
jefe toma generan confianza?

8 ¢ Cree usted que su jefe tiene la

confianza para guiar a la organizaciéon?
¢ Su jefe se siente identificado con sus
9 | necesidades?

¢ Su jefe incentiva la identificacion con
10 | la empresa?

¢ Su jefe delega funciones para su

11 .
desarrollo profesional?
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12

¢ Cree Usted que las decisiones que su
jefe toma son las mas acertadas y que
orientan adecuadamente el trabajo?

13

¢ Cree usted que los colaboradores son
disciplinados al momento de realizar
sus labores?

14

¢ Cree usted que la disciplina en el
trabajo nos ayuda a mejorar?

15

¢ El colaborador es responsable en el
cumplimiento de sus tareas para
alcanzar los objetivos establecidos?

16

¢ Considera usted que cumple con
responsabilidad las tareas que se le
encomienda?

17

¢ El colaborador muestra capacidad
resolutiva en los diferentes obstaculos
que se presentan?

18

¢ Considera que el trabajo que realiza
es eficiente y aporta al logro de los
objetivos que busca la organizaciéon?

19

¢ Cree usted que tienen interés por
mejorar en la empresa?

20

¢ Cree usted que su jefe inmediato
muestra interés por la organizacion?

21

¢ Cree usted que jefe demuestra
amabilidad con todo el personal?

22

¢ Cree usted que su jefe es considerado
con todo el personal?

23

¢ Su jefe promueve la generacion de
ideas creativas para la solucion de
problemas?

24

¢ Su jefe les orienta hacia su desarrollo
profesional?
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ANEXO 4: Validacion de los instrumentos

il

ucv

UNivensioan
Criax Varirmiv

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1, Apdiicios y nombres del informanter Mg CERVANTES RAMON. EDOARD FRANCECO
12 Cago e Instuodn donde abora: - Docarte 2 Sempoe Compieto - LCV

13 Especaiiciad def eapercr  INVESTIGALION
14, Nombre def instumento maotve de ka evaluacion: Cusssorano
L5, fetories| o rebrumenta. BECERRA SANTOS, MY HOMAR

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1) LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
m' CRITERIOS o % |21-@% |4ssem | a3 | mome
CLARIDAD Esta formukacs con lenguaje 20rmolado ISD
CBIETVIGAD Esta expresado de manara cohirontn y ISO
Mg,
- Responce 3 tas nocesiddes imerras y 0
PERTINENCIA edemas de la nvestigacn I8
| Esta acecuado para valonw dspectos ¥ 1]
ACTOALDAD estratogias o0 M |8
; : Comprande loc aspecios on caldad 0
ORGAMZACKSN | Comoee v I"
} Tne coterenc ertie Indicadores v &6
Propiain de @ pvetigadn
Consden qua ko Sams JSkdes on en |80
CONSSTENCIA | instrumanto 500 todas y Cad Lo propios
O L3P0 QUB 52 B3 Ivestigando,
: Congdera i eructur e presents 180
instrumento adecuadoe al bipo de
COHERENCIA w0 2 gUenes se drige of
iNsUuYento
Consadera que ks lisms miden 1o que 0
METODOLOGIA. [Soeetes dott |‘3
|80
PROMEDIO DE VALORACION
L. QPN D APLICAGION-  Vicko y apliable | x | N vaic i aplcatie | |

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

¢ Quet sspectos benddria que modificar, incrementtar o Supomir en los iInstrumentos de imvestigacion?

80 %

Abe, 24 de aguars o 2021

-----------------------------

Firma de experto formante
DN N* QGE14765

46



ucv

Usmaversioan
CERAR VAL

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

fl. DATOS GENERALES:
1.1, Apciiacs y nomibyes df edormante: Mg CERVANTES RAMIOK, EDGARD FRANGECO
12 Cange e nsftucon conde o Dooants @ bermpo Compesie - LICY
13 Espocodd dd epots INVESTIGACION
L4, Nombre ced instrumento mativo de i evaluacin: Cuessonanc
|5 Autorfes) det rstrumento. BECERRA SANTOS, JMY HOMAR

V. ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): RENDMIENTO LABORAL

Daficiorts | Rogier | Semrss | Bhytoses | Emsterds
INDICADORES CRITERIOS 2.20% |21 | et-eom | 61-no% | ot m0e
CLARSDAD Exfa formsseto (on Migupe sreoeds Fl
ORETIVIDRD ESln eaprisad &0 masard coharurde v i
Iogea F
RESonde 2 las mecoskdades elurmas v
PERTINENCIA eirnas (8 8 raslQaiin Fl
JER2 200U pied walonie 3DOCIS ¥ 1
ACTUALIDRD olrumagias 8 meon F
m Cangrende o6 asgedios ¢n cabdad v Fl
Cardad
SURICIENCIA Thrw Coterorela erfre nScactees y Ls 1
esiridores. y F
T — Fl
m‘“"ﬂmauw
Corsaira o o6 Do s o ede Bt
CONSSTENGA | metuserss son i ¢ Al wio ropks
G G QUi G elld vesigaedo,
Lol a eslrualun o presente | 31
elnrrentn do0uade ¥ Upo de
COHERENCIA LSO 3 QuEnes sk Sege ¢f
yed rorvsedy
METOOOLOGA Concdord Que 6 Bars maden 1o gus 1
Imu-‘n F
B1
PROMEDIO DE VALORACION

V. OPINIONDEAPUCACION.  Vilidoy apkcable F

No wvaiido m apicable l I

£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprmir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DE VALORACION. ‘ 81 % ’

Ate, 24 de agosto gl 121

R de experto nformants
DNI N° DES14765



ucv

UMIVERNILAD
CAsAas VAL

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
L1 Apalicoe y nomibnes G nformanio: My GUELEN CASMENA DESTMA DF NSsE
12 Tapo e naitucion donds Bborx.  Dooese & Seng Cormoeen - LUCY

L3 Espocicicao oo espany  INVESTIGADON

14 Nomtea g Irsrumento motvo 00 la evailaadn. Cuechonano
L5 Auorjes col verumane. BECERRA SANTOS, JNY HOMAR

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIASLE [1): LDERAZGO TRANSFORMACIONAL
INDICADORES CRITERIOS b-20% [ 3-aom [4r-00n | eroom | mowes
CLARIDAD Bl con erghaioe speapads 79
Boxa
Responde & bt ssosdades. Tl s
PERTINENCA - | sotarnas S8 la inide >
AL Prd ALY 26pNCNSS 70
ol I oy vt ;
: Clarcied
e | et
Mm-m‘-mo 59
propiete d¢ M Vvt Qs
{ Comniiira g bk i Ul on alu 79
CONGISTENDWA | ratrsserto son ek v cicts 06 gropes
el Gy QU S eild Inealoado.
Conudera i alracturs 3o presety )
IR YRS acuelo o PO de
COHERENCIA s & Qubetes W g ol
[radr LT aerss
METOOOLOGIA K iermirhira Gusl bou e mrachen 10 gue 9
w
PROMEDID DE VALORACION
. OPINION DE APLSCACION.  Vasdo y aphcabie | x No vakdo i apicable

£Que aspectns tendnia Que modifcar, incrementar o suprimir en os instrumentos o vestigacan?

. PROMEDIO DE VALORACION: 79 %

Abe, 24 de agostn de 2012}
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V. PROMEDIO DE VALORACION:

ucv

Usivensinap
CALAR ValLsrio

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1, Apeticios y nombres ded mlonmante Mg GUILLEN CABRERA DEBORA DEMSSE

12 Cargo e Insthuodn donde labora: Docenis a Sexnpo Coopleto - LCV

|3 Especaficad del eperia.  NVESTIGALION
|4 Nombre ded Instirumenio motvo de la evaluacotn: Cusstorano
15 Actonies | def nstrumento mmmm

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): RENDIMIENTO LABORAL

Deficiente | Ragete | Susec | Yuydeswo | Excelenke
INDICADORES | CRITERIOS B-20% |t-ooow 4t-60n | 69-30% | o110
CLARIDAD Esta formudado con Enguale apropiado |80
OBIETVIDAD m‘_"'m“mmmv Iso
Responde 3 136 Mecesiiades Mtomes y
PERTINENCIA | | oorac deola iwestigaditn IBO
ESta adecuado para viony apoctos v 1]
ACTONEND | decad g §
ORGANIZACION |Comprende ks aspoctos en calidad y IBO
daridad.
SUFICIENCIA Tene coteyenda entre Indicadones v s 0
Amensiones. IB
INTENCIONALDAD] 5D 6 eaiogias que nesponda 3 IBO
propocito de la inwestigaodn
Consaoa que s homs ulitradis on etu lso
CONSSTENCIA | nsrumentn son todos y cada Lo Drogks
gl Gampo Gue S¢ et vestigando.
Conaoera i cayuchra Ge preserie | 1)
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuNio 2 QuiEnes se dirige of
Instrurento
METODOLOGIA | Considera que ks tems miden lo g '80
pratende medr,
80
PROMEDIEO DE VALORACION

IV. OPINION DE APLICACION:  Validoy apiicatle [__._

—
No vakdo ni aplcable |

tQue aspectos tendria gue modificar, Incremertar 0 supeimir &n los metrumentas de vestigacion?

B0 %

Ave, 14 de agosto dd 2021

Ama de experto Rformante

DNI N* 46417339
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ucv

Usivensinao
EPsAN Valarmin

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1, Apdtidos y nombres ded infommante: My FARRO RUZ LZET MALENA
|2 Cargo e Institucion donde hbora:  Docente a Sempo Completo - UCY
L2 Especialidad del experto: INVESTIGACION
| 4. Nombee od Instumento motvo de la eviiacon: Cuesorano
L& Actories )| oo retrumenta. BECERRA SANTOS, AMY HOMAR

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1) UDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INDECADORES CRITERIOS 0.20% |otoa0n e sen | 8 mon | orems
CLARIDAD Esta Sormubact Con ienguage apreoads l81
ESta eapie=ado de manera coherente y 1
CBJETMDAD G, IB
Responde 3 126 nocesdades 1enmas y ) 4
PERTINENCIA s 0¢ 1 wostigadin F
=3 ESta ofecuado para wiony aapectios ¥ 1
M S atogias de majon |8
cdariaad.
SUFICIENCIA | Tione cohorencia entre indicadons y s i
W Extine b estatogias que fesponda 3 IBI
Proposio de i3 westigacdn
o Conganm que ok Sars uSizade on esto |81
CONSISTENCIA | instrumentn son todos ¥ Gada Lo propes
: dal 3O Gut ¢ el Iveshigando.
Congdara D estruttum ¢ preseme 181
Insumento adecuads 3 tipo de
COHERENCIA LSLAN0 2 GUenes S¢ drige of
: INSYUmeNto
m Considera que 06 Bams miden lo gue 1
2 |81
PROMEDEO DE VALORACION
. QPINMON DE APLICACION: Vﬁimyldabiel x Novuhdoriadr-dﬂe[ ]

¢Qué azpectos tendnia gue modificar, incremertar © suprimir #n los instrumentos de Imvestigacion?

Iv. PROMEDIO DE VALORACION: | 81 %

Ave, 24 de poustn o 2021
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L.

1Iv. OPINION DE APLICACION: Valdo y aphcable ‘L

ucCv
UNnivEnsinan
CEAAR VA LG

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES:

L1, Acditios y nombres ded rfommantes Mg FARRO RUZ LIZET MALENA

12 Cargo o Institucion donde Rbora:  Docentn 2 Sampo Completo - UCY
1.3 Espocialidad dof experto: INVESTIGACION
14, Nombre da Instumento motvo de L esviluaoon: Cuessorana

15 Actorien) o Ferumentc:. . BECERRA SANTOS, AMY HOMAR

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): RENDIMIENTO LABORAL

INDICADORES CRITERIOS bom% [2e-a% |4nosen | es-sen | o1
CLARIDAD Exta formulaco con enguaje apropisdo |20
ESta eapaes00 de Manera coherems y 1]
L S i
| Responde a las necesidases itemas
PERTINENCIA -{ edemas de i nweshgaddn |SO
: ECta adecuado pa VIOmY 3Spectis ¥ 0
ACTUMIDAD stategas de mejma IB
ORGANIZACION | Comerende los aspectis en clidad v IBD
(=5 258
: Tiene coheyendcia orte Indieadones vy a6
INTENCIONALIAD] 552 B5 st g nsponds iBD
: popdano 02 I Pvestigandn
: | Conaaen quo los, boms LR on e |80
CONSISTENCA | nctuments son todos y cad w00 propios
2 g 0ol Campo GUS 52 C8 Investigando.
Consdera B esruchira dol preseme  ET)
INstrumento adecuade A tpo de
COHERENCIA LSUN0 3 Quones s¢ diige o
insnumento
METODOLOGIA | Consisera gue ios items riden fo gue ISIJ
protenca meds,
| 54)
PROMEDIO DE VALORACION

No vakdo ni aplicable ~_—I

Qe aspectos tendnia que modificar, Incremestar o primir en los instrumentos de imestigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION: l 0%

Az, 34 de agowto o 2021

FArma de experto réomante

DNI K" 45962905
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ANEXO 5: Carta de autorizacién
Lima, 25 de mayo del 2021

SENOR(a): YPANAQUE ESTRADA CARLOS ALBERTO
EMPRESA: COOPERATIVA AGRARIA DE SERVICIOS MULTIPLES TAMBOA

Presente. -

ASUNTO: Solicita autorizacion para realizar Proyecto de Investigacion Cientifica

Estimados Sefiores:

Sea la presente portadora de mi més cordial saludo, asi como también la solicitud de poder
tomar el nombre de la empresa que dignamente representa con la finalidad de poder realizar
un trabajo de investigacién para poder obtener el titulo profesional de Lic. en Administracion
en la Universidad César Vallejo.

El titulo propuesto del proyecto de investigacion es: Liderazgo transformacional y
rendimiento laboral del colaborador en la Cooperativa Agraria de Servicios Multiples
Tamboa, Cajamarca 2021.

El proyecto que se desarrollara durante el presente afio, tiene fines estrictamente académicos
y se trabajara entre dos estudiantes, que actualmente estamos cursando el X ciclo de
Administracion de la Universidad César Vallejo, del Campus Ate.

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

Agradeciéndole de antemano su atencion a la presente, nos despedimos muy cordialmente

71
Atte. | (/ /
[
| (v/ﬁ”‘ /
r r

N—

Jimy Homar Becerra Santos Ypanaque Esf da//CarlosAlberto
75439261 43135638
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ANEXO 6: Matriz de datos

-
<
Z
o
O
e
=
id
O
LL
%
pa
<
o
T
O
O
N
<
e
L
o
-

Variable
Dimensione
[

Mentoria

Z | ewunbaid

L | ewunbaid

Consideracion
individualizada

Influencia idealizada

Motivacién Inspiracional

Empatia

01 ewnbaid

6 elunbalig

g ejunbalg

/ ewunbald

Respeto | Confianza

g ejunbalgd

G ejunbalg

Compromiso

¥ eyunbalid

¢ ejunbalid

en equipo | organizacional

Trabajo

Z ewunbalg

| eyunbalid

Indicadores

Preguntas

<

<

<

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
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©
_
o
0
©
—
(@]
+—
[
ks
£
©
c
(]
(o'

Variable

Rendimiento en el
contexto

(%)
[e]
+—=
=
o
S
(4]
4+
—_
o
Q
S
o
(@]

contra prod ucentes

Rendimiento en la tarea

Dimensiones

2 |vzewngaid
)
= ¢z eaungaud
& | gzewndald
8 |1z ewnsaid
8 0z eaunsaud
g
£ |61 eIUNSa.Y
3 Um 8T eaungdaud
o o
S8 8——
m m /T eaungaud
ge}
©
e 9T eaungaud
=
a
c
o
m GT eaungaud
o
€ |vT ejun3aud
s
2 3
= €T elunsaud
o »
5 3
° S
(&) oo
T g
m [a T

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
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