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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los colaboradores de Trans
Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. La investigacion desarrollada fue un
nivel correlacional de tipo aplicada con enfoque cuantitativa con disefio no
experimental. La poblacion que nos enfocamos de 30 colaboradores quienes fueron
el objetivo de recoleccion de daros y se utilizd un muestreo censal. La técnica
empleada para la recoleccion de datos se realiz6 encuestas como instrumento el
cuestionario, la validez de contenido obtuvo un resultado de 79% por la calificacion
por los jurados de expertos. Se realiz6 a través del programa SPSS 21, con un
resultado de alfa de Cronbach de 0.891, lo cual indica un nivel de fiabilidad que es
bueno, por lo tanto, obteniendo un resultado de (rho=0.855), indicando que hay una
correlacion positiva muy fuerte entre las ambos variables, lo cual de acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. En conclusién, si se lograr tener un
buen liderazgo transformacional se podra mejora el rendimiento laboral de los

colaboradores.

Palabras clave: liderazgo transformacional, rendimiento laboral, motivacion.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
transformational leadership and job performance of the employees of Trans Cargo
Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. The research developed was a correlational
level of the applied type with a quantitative approach with a non-experimental
design. The population that we focus on was 30 collaborators who were the
objective of data collection and a census sampling was used. The technique used
for data collection was carried out surveys as a questionnaire instrument; the
content validity obtained a result of 79% by the qualification by the expert juries. it
was carried out through the spss 21 program, with a Cronbach’s alpha result of
0.891, which indicates a level of reliability that is good, therefore, obtaining a result
of (rho = 0.855), indicating that there is a positive correlation very strong between
the two variables, which accepts the alternative hypothesis and rejects the null
hypothesis. In conclusion, if good transformational leadership is achieved, the work

performance of employees can be improved.

Keywords: transformational leadership, job performance, motivation.
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. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones para poder obtener una satisfaccion laboral estable
en sus colaboradores; siendo este factor de suma importancia para lograr cumplir
objetivos; se encuentran en la busqueda de nuevas estrategias y métodos que,
permitan compensar esa necesidad. En respuesta a ello el liderazgo
transformacional juega un papel importante, segin Slatten y Mehmetoglu (2015)
mencionan que esta variable posee una influencia positiva en el comportamiento

del colaborador generando habilidades de innovacién y creatividad.

A nivel internacional Suriict, Guerrero, Maslakcl, y Sesen (2021) afirman que
un lider transformacional influye de manera positiva en el comportamiento de los
trabajadores, generando en ellos motivacion e innovaciéon y por ende una
satisfaccion laboral. Por otro lado, en la busqueda de lazos que afirmen la relacion
significativa que existen en las dos variables de estudio, autores como Guerrero et
al (2021) sefalan a través de resultados obtenidos entre el estudio de la cultura
ecuatoriana y otras culturas que, el tipo de liderazgo que mas relacion posee con
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional es el transformacional, en
otras palabras contar con un tipo de liderazgo transformacional fomenta la
creatividad y cambio, satisfaciendo de esta manera las necesidades de los

colaboradores, asimismo incrementado su nivel moral superior.

Desde la perspectiva nacional Quispe y Paucar (2020) aluden que un
colaborador satisfecho es mas propenso a tener un compromiso organizacional,
por esa razon, es importante implementar un tipo de liderazgo que les permita poder
desarrollarse de forma motivada, creativa y efectiva. Por otro lado, Martinez (2014)
sugiere tres pasos que permitirdn generar lideres transformacionales, en primera
instancia, se requiere ejecutar programas, inducciones y capacitaciones que hablen
sobre este tipo de liderazgo y sus beneficios, en segundo lugar, se solicita elaborar
perfiles acerca de las cualidades que se requieren en los cargos que impliquen
dirigir a los colaboradores, por ultimo, se tiene que ejecutar talleres de inteligencia
emocional con la finalidad de asegurar un vinculo afectivo entre los jefes y

colaboradores asegurando la mejora en la calidad de trato.



Desde el punto de vista local, en la organizacion de estudio ubicado en el
distrito de santa Anita, Lima, Peru la empresa TRANS CARGO MEDINA SCRL,
dedicado a transporte de mercancias generales; se puede decir que el rendimiento
laboral que poseen los colaboradores es muy bajo, esto debido a la poca atencion
recibida por el jefe, cabe destacar que, al ser una empresa en desarrollo, se
encuentra conformado por el momento por 30 trabajadores y no cuenta con un
liderazgo estable, y se delega cargos a otros miembros de la organizacion, los
cuales no estan totalmente capacitados para poder dirigir de manera adecuada,
generando en el resto bajo desemperio, desinterés y baja satisfaccion. Por ello,
mediante esta investigacion se pretende analizar los beneficios que generan un
liderazgo transformacional y relacion para mantener un rendimiento laboral estable

dentro de la compaiiia.

A continuacién, se presenta la elaboraciéon del problema general de

investigacion, respondiendo la siguiente interrogante:

¢, Cuél es larelacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral

de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 20217
De tal manera, se exhibe los problemas especificos de investigacion:

e ¢ Cudl es larelacion entre la motivacion Inspiradora y rendimiento laboral de
los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 20217?

e ¢ Cual eslarelacion entre la estimulacion intelectual y rendimiento laboral de
los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 20217?

e ¢ Cual es la relacion entre la consideracion individual y rendimiento laboral

de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 20217?

Asimismo, la presente investigacion explaya los diferentes tipos de
justificaciéon: en primera instancia, posee una justificacion teérica, ya que
retroalimenta la comprensién tedrica sobre el liderazgo transformacional y
rendimiento laboral, permitiendo la identificacion de obstaculos que impide a los
colaboradores de la empresa Trans Cargo Medina SCRL tener un rendimiento
laboral y como el liderazgo transformacional permitird a lograr un cambio. Mediante
la justificacion préactica, se pretende generar nuevas estrategias que logren

incrementar el rendimiento de los colaboradores mediante la implementacion del



liderazgo transformacional. En el @mbito metodoldgico, se enfatiza poder generar
informacion confidencial a través de cuestionarios. Asimismo, este ayudo a medir
la relacion entre las dos variables de estudios, ademas siendo la técnica de la
encuesta esencial para recolectar datos veridicos. Por Ultimo, mediante la
justificacion social se plantea poder generar informacion que ayude a la
organizacion conocer los beneficios de implementar un tipo de liderazgo

transformacional en relacion con la satisfaccion laboral en beneficio de los clientes.
Por otro lado, se plantea como objetivo general:

Determinar la relacion entre El liderazgo transformacional y rendimiento

laboral de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021
Seguidamente, se redacta los objetivos especificos:

e Definir larelacién entre la motivacion inspiradora y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021

e Definir a relacion entre la estimulacion intelectual y rendimiento laboral de
los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021

e Definir la relacién entre la consideracion individual y rendimiento laboral de

los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021

De tal modo, se exhibe la elaboracibn de la hipétesis general de

investigacion:

Existe la relacion entre El liderazgo transformacional y rendimiento laboral

de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita
Asimismo, se ostenta las hipotesis especificas:

e Existe relacion entre la motivacion inspiradora y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021

e Existe relacidon entre la estimulacion intelectual y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021

e Existe relacion entre la consideracion individual y rendimiento laboral de los

colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021



.  MARCO TEORICO
A continuacion, se presenta los trabajos de investigacion nacionales:

Segun, Tello (2017), En su tesis denomina, Liderazgo transformacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Beramed E.I.R.L., Los
Olivos-2016, Obtenido el grado académico de Licenciada en Administracion, UCV,
el objetivo de la investigacion es que tiene relacion que concurre entre las dos
variables de investigacién, empleando como metodologia el enfoque cuantitativo,
de nivel descriptivo-relacional y utilizando el censo como técnica efectuada a una
poblacion de 35 colaboradores. Por lo tanto, los resultados fueron (r=0.818), y una
significancia que tiene una correlacion positiva muy fuerte entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral de la organizacién de transporte.

Del mismo modo, Vargas (2015) en su tesis, Liderazgo transformacional y
rendimiento laboral en conductores de una empresa de servicios de transporte
urbano del distrito del callao, 2015, Obtenido el grado académico de Licenciado en
psicologia, cesar vallejo ,el objetivo principal es definir la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y rendimiento laboral en la empresa de transporte, el modelo del
estudio fue descriptivo correlacional, con un disefio no experimental, en la técnica
de recopilacion de datos a una muestra de 500 conductores. Finalizando los
resultados de la correlacién es (rho=0.850). Concluyendo la existencia de relacion

de la variable liderazgo transformacional sobre el rendimiento laboral.

Seguidamente, Jaramillo (2018) en su tesis titulada, Liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en colaboradores de una empresa del
distrito de San Isidro, 2018, Obtenido el grado académico de Licenciada en
psicologia, UCV, el objetivo del andlisis , existe la relacion de los dos variables de
estudio , teniendo una investigacion de disefio no experimental, nivel descriptivo-
correlacional y utilizando el grado de liderazgo transformacional de Rafferty y
Griffin, como instrumento de estudio efectuada a un poblacion de 150
colaboradores. Finalmente, segun los resultados obtenidos de correlacién de 0.900,

manifiesta que hay relacién conexién entre ambas variables de investigacion.

De tal manera, Garcia (2017) en su tesis titulada, Liderazgo transformacional

y clima organizacional en los docentes de un consorcio educativo del distrito de San



Miguel, 2017, Obtenido el grado académico de Licenciada en Psicologia, UCV, el
objetivo es establecer la relacién entre el liderazgo trasformador y el clima laboral
en el centro educativo, el modelo de la investigacion fue descriptivo-correlacional
y efectuando el estudio de la escala de liderazgo transformacional, empleadas a la
muestra de 233 educativos. Finalizo a través de un coeficiente de correlacion de
0.164 que se obtuvo de la Rho de Spearman, concluyendo que hay un liderazgo

transformacional, mayor sera el nivel del clima organizacional.
Del mismo modo se hace mencidon de los antecedentes a nivel internacional:

Martinez, Cardefio, Ramirez & Duran (2017) Articulo. Liderazgo
Transformacional Como Estrategia de Adaptacion en la Gestion Logistica
Empresarial. Obtenido el grado académico de Licenciada en administracion,
Universidad de la Guajira Riohacha, Colombia. El objetivo del informe fue describir
el Liderazgo transformacional y gestién de la logistica, asi mismo se empleé el tipo
descriptivo. Por lo tanto, el dinamismo del entorno logistico, logrando crear una
necesidad de las organizaciones de las cualidades que un lider transformacional
transmite un rendimiento laboral, por lo tanto, el liderazgo transformacional tiene

una relaciona estratégica para la aplicacion de la gestion en las organizaciones.

Duran, Castaneda (2015) En su articulo. Relacion entre liderazgo
transformacional y transaccional con la conducta de compartir conocimiento en dos
empresas de servicios. Obtenido el grado académico de Licenciado en Psicologia,
Universidad Catolica de Colombia. El objetivo del articulo, si hay correspondencia
entre el liderazgo transformacional del lider que comparte conocimiento a los
colaboradores. Utilizo un delineamiento descriptivo-correlacional. Finalmente se
obtuvo el 43% manifiesta que se caracteriza por un liderazgo efectivo, por lo tanto,
gue el 40%, manifiesta que él un liderazgo es de rango completo, en conclusion, el

liderazgo transformacional tiene conexion en la conducta de los colaboradores.

Hernandez, losada, rodriguez, mogollon y Acebedo (2020). En su Tesis
titulada, Investigacion aplicada factores de riesgo que impactan el rendimiento en
los trabajadores de la empresa de transporte Bricefio Lépez S.A.C., Obtenido el
grado académico de Licenciada en Psicologia-Universitaria Politécnico

Grancolobiano. El objetivo es comprender las causas del estrés, satisfaccion y



remuneracion de los colaboradores en su desempefio, ya que se recurrié a un
enfoque cuantitativo. Finalmente, se utilizd un cuestionario para el resultado del
estrés, asi mismo de la insatisfaccion y la remuneracion. Se concluyo, existe un
nivel de estrés en la organizacion, pero es claro que la mayor parte de los
colaboradores son neutrales por el desconocimiento en las areas signadas, por lo

tanto, manifiestan que no hay un adecuado rendimiento de integraciébn empresarial.

Seguidamente, se presentan las diferentes teorias relacionadas a la variable

liderazgo transformacional:

Segun (Bass y Avolio, 2006; Pomalaza, 2018) describen al liderazgo
transformacional como un proceso encargado de estimular la capacidad del
seguidor, para lograr transformaciones que al alcancen los objetivos trazados por
la compaiiia, priorizando siempre el interés grupal y dejando de lado intereses

personales.

Asimismo, Katou (2015) menciona que los lideres transformacionales
buscan mas que un interés individual y siempre se encuentra en la vanguardia que
cada uno de los miembros de su equipo logren expectativas mas alla de lo que se
plantean, esto lo hace con la finalidad de que puedan asumir desafios y una

participacion continua en las actividades laborales.

De tal forma, Kark, Van Dijk y Vashdi (2018), el liderazgo transformacional
es relacionado con el respeto mutuo y el reconocimiento perpetuo, que a su vez les
garantiza una comunicacion asertiva y el compromiso por parte de cada integrante

del grupo, todo encaminado en el cumplimiento de metas organizacionales.

Se puede decir que el lider transformacional brinda reciprocidad y
retroalimentacion perennes que permite la participacion de sus seguidores en
labores desafiantes, de manera que logren autodeterminaciones e independencia
al momento de iniciar o tomar cualquier decision significativa relevante en la

organizacion. (Bass & Riggio, 2006; Henker, N., Sonnentag, S. y Unger 2018).

Del mismo modo, Nasra, Heilbrunn (2017), sefialo mediante su articulo de
revision, que un lider puede influir en el sentimiento de un colaborador; como por
ejemplo la felicidad, al disminuir la angustia, efectos psicolégicos y otros aspectos

negativos.



Para Zheng, Cheny Lin (2015) identificaron que caracteristicas del liderazgo
transformacional tiene influencia positiva en la proactividad de cada uno de sus

colaboradores, esto mediante el afecto.

Para Lisak y Harush (2021). Menciona el liderazgo transformacional que el
comportamiento de un lider para liderar un grupo de individuos se basa a un estudio
sostenible para la configuracion de identificar que influye a un lider a liderar a los

individuos.

De tal forma, Uddin, Das (2017) sefalaron que los gerentes son el mejor
ejemplo a seguir para conseguir una estabilidad emocional y un estilo de liderazgo

transformacional genera mejores beneficios en los colaboradores.

De tal manera, Pérez, Jiménez y Romero (2017) mencionan que un lider
facilita el cambio de las capacidades de sus seguidores, transformandolas en parte
de las fortalezas de la organizacion y colocandolas como pilares fundamentales
para la durabilidad y la sostenibilidad de la compafiia. Asimismo, sefiala que este
etilo de liderazgo sobresale por ser un instrumento de gestion para el cambio

organizacional.

De tal manera, Burch y Guarana (2014), hace referencia a este estilo de
liderazgo como la habilidad motivadora y capacitadora que permite la el
cumplimento de los propésitos por parte de los seguidores, ademas de ser una de
las caracteristicas distintivas del lider, que logra la motivacién positiva, el

compromiso y una actitud positiva en sus partidarios.

Asimismo, los lideres transformacionales buscan mas que un interés
individual y siempre se encuentra en la vanguardia que cada uno de los miembros
de su equipo logren expectativas mas alla de lo que se plantean, esto lo hace con
la finalidad de que puedan asumir desafios y una participacidon continua en las
actividades laborales (Katou, 2015; Mokhber, Ismail y Vakilbashi, 2015).

De tal forma, Kark, Van Dijk y Vashdi (2018), el liderazgo transformacional
es relacionado con el respeto mutuo y el reconocimiento perpetuo, que a su vez les
garantiza una comunicacién asertiva y el compromiso por parte de cada integrante

del grupo, todo encaminado en el cumplimiento de metas organizacionales.



Se puede decir que el lider transformacional brinda reciprocidad y
retroalimentacion perennes que permite la participacion de sus seguidores en
labores desafiantes, de manera que logren autodeterminaciones e independencia
al momento de iniciar o tomar cualquier decision significativa relevante en la
organizacion. (Bass & Riggio, 2006; Mohamed, Sahidur y Aftab 2018).

Del mismo modo Arnold (2017), sefialo mediante su articulo de revision, que
un lider puede influir en el sentimiento de un colaborador; como por ejemplo la

felicidad, al disminuir la angustia, efectos psicoldgicos y otros aspectos negativos.

Para Wu y Wand (2015) identificaron que caracteristicas del liderazgo
transformacional tiene influencia positiva en la proactividad de cada uno de sus

colaboradores, esto mediante el afecto.

De tal forma, Kranabetter y Niessen (2017) sefalaron que los gerentes son
el mejor ejemplo a seguir para conseguir una estabilidad emocional y un estilo de

liderazgo transformacional genera mejores beneficios en los colaboradores.

Del mismo modo, Guardamino (2018) alude que el liderazgo
transformacional promueve la realizacion personal creando motivacion en sus
seguidores para que puedan efectuar resultados sobresalientes. Ademas, agrega
gue el un lider transformacional posee ciertas caracteristicas distintivas que la
diferencia del resto y que les permite crear ese vinculo de lealtad y compromiso

ante sus partidarios.

Igualmente, (Fregoso, 1985; Guillermo, 2018) define que el tipo de liderazgo
es la relacion carismatica y solida entre lider- seguidor. Asimismo, el lider
transformador es intuitivamente estimulante en el crecimiento de las habilidades y

capacidades del seguidor; trasmite inspiracion mediante retos y desafios.

Para Bustamante (2018) sefiala que el liderazgo transformacional no es
negociable, pero permite la obtencion de compromisos por parte de sus seguidores,
incita a la convivencia y conciencia, y logra que los miembros del grupo ejecuten
sus tareas de manera eficaz, relacionando sus intereses personales con los

objetivos organizacionales.



También, (Robbins y Judge, 2013; Garcia, 2018) define a este estilo de
liderazgo como la capacidad para asistir dentro de un equipo en direccién de
resultados y metas. La procedencia de este factor puede ser exacto, como un

sobresaliente dentro grupo jerarquico dentro de la compafia.

Para Silvarat, Thamma y Kenaphoom (2021) el liderazgo es un proceso que
permite a un grupo de persona a conseguir sus metas, que consta de mucho

esfuerzo de dar confianza y seguridad en el liderazgo.

Para Menon y Lefteri (2021) define que es radicalmente distinto que la
interaccién entre un lider y liderazgo tiene una creatividad y motivacién que genera

una mejora en la organizacion.

Asimismo, Babb y Gesler (2021) define un estilo de liderazgo que es mas
completo, complejo y motivador en relacion con otros, asi mismo el liderazgo en los
afos atras se caracteriza por ser creativo, interactivo, visionario, empoderado y
apasionado, los lideres transformacionales crean cambio e innovacion en las

organizaciones siendo inspirador y motivador”

Por lo tanto, Hine y Levy (2020) describe el liderazgo transformacional un
cambio relevante en persona y organizacion, por lo tanto, influye los valores, la
motivacion y las expectativas de los colaboradores o seguidores de una manera

positiva.

Segun Noureen y Noshaba (2020) El liderazgo transformacionales un estilo
emocional y el agotamiento también son relacionados con la eficacia de los

empleados.

A continuacion, Castro, et al. (2007) citado por Zabaleta (2018) muestra las

dimensiones que consolidan al liderazgo transformacional:

Motivacion inspiradora, para Judge y Piccolo (2004) citado por Diaz, Andrade
y Ramirez (2019) esta referida a la estimulacion y extension de la motivacion por
encima de las expectativas tradicionales. Es aqui, donde el lider genera una vision

interesante para sus partidarios y genera optimismo sobre los objetivos.

Estimulacién intelectual, desde la perspectiva de Sanchez y Ovolio (2006)

citado por Bendezu (2019), sefiala que esta expresado mediante los retos



propuestos por parte del lider hacia sus seguidores, de manera que estimula su
creatividad, innovacién, desarrollando una posicion firme en la resolucién de

problemas y alcance de objetivos.

Consideracion individualiza, segun Zufiga (2017) menciona que esta
descrita como la el camino que el lider muestra a sus partidarios, identificando los

logros y las metas alcanzadas individualmente por cada miembro del grupo.

Por otro lado, se exhibe la siguiente variable de estudio: rendimiento laboral,
donde Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993) citado por Jauregui (2018),
sefialan que el rendimiento laboral esta referido a la obtencién de beneficios, en
respuesta a los resultados de una cadena de conducta que asisten metas

organizacionales.

Para Faria (1995) citado por Sarmiento (2016), reseiia al rendimiento laboral,
como el resultado del comportamiento del trabajador en la ejecucion de sus tareas

laborales.

De tal manera, Robbins (1995) citado por Cruz (2020) describe el
rendimiento laboral, como el resultado del esfuerzo personal a causa de las
decisiones, ya que dentro de este factor que puede visualizar y evaluar la manera
de trabajar del colaborador y a consecuencia de ello se determinara los incentivos

hacia su desempefio.

Segun Gabini (2018), lo define como el comportamiento que genera el
colaborador para desplazarse de manera apta frente a los distintos factores que

puedan presentarse en el trayecto.

Asimismo, Whitmore (2016) sefiala que el rendimiento laboral est4 basado
en la constancia de dar siempre lo mejor al momento de ejecutar una actividad o
tarea, y que este factor este entrelazado directamente con la conducta de la
persona en su busqueda de encontrar resultados alineados a los objetivos de la

compainia.

Continuando, Castellanos (2011) citado por Apolinario (2019), expresa que
el rendimiento laboral, esta basada por competencias criticas y que esto permite

comprobar su desempefio a través de su trabajo diario.
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Segun Carmona (2017), lo define como la transformacién hacia la motivacién
presente en los trabajadores, mediante la blusqueda de alcanzar metas y objetivos

trazaos por la compafia, impregnando sus metas personales en el proceso.

Segun Liuy Sun (2021). Sefala que el desempefio que tiene la organizacion,
se debe afirmar la satisfaccion de los empleados con su entorno laboral que

aumenta su rendimiento laboral.

Asimismo, Conway (1999) citado por rabindra y lalatendu (2016), define el
desempeiio forma parte del rendimiento de responsabilidades que comprenden el
comportamiento de los colaboradores que influye las asignaturas laborales que fue

asigna por parte de la gerencia de la empresa.

A continuacion, Yolanda (2015) hace menciona de las siguientes

dimensiones que conforman el desempeiio laboral:

Formacion del desarrollo profesional, esta referido a la motivacion del
colaborador en respuesta a su crecimiento personal y profesional, de tal manera
gue beneficia su formacion y es bueno para la mejora en su rendimiento y esencial

para prevenir secuelas de naturaleza psicosocial.

Adaptacion al ambiente de trabajo, referida a la comodidad del lugar de
trabajo, pues un agradable ambiente de trabajo genera un mayor desempefio, por
ello su relevancia en la implementacion de puesto de trabajo entrelazado con las

habilidades, conocimiento y experiencias del colaborador.

Participacion del colaborador, enfatizado en la trazabilidad de metas
participativas, que posean grados tangibles, sean verificables y mesurables, todo
ello con la finalidad de aprovechar la capacidad y fomentar el compromiso y la

confianza entre colaborador y organizacion.
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Il METODOLOGIA

3.1 Disefo vy tipo de investigacion

3.1.1 Enfoque

Presento un enfoque cuantitativo, ejecutando a través de procesos alineados
en la recepcion de datos cuantificados, asimismo el discurso se planted un marco
tedrico para seguidamente estructurar interrogantes que se solicitd a través de la
elaboracién de datos que se utilizé en las hipotesis de la investigacion. Segun
Ferndndez, Baptista y Herndndez (2014) sefiala que un estudio fue de enfoque
cuantitativo, debido a que presenta un conjunto de métodos secuenciales y de
probabilidad, ademas de relacionarse y estudiar los resultados recolectados con la

finalidad de solucionar a los problemas.

3.1.2 Tipo

Se llevo a cabo una indagacion de tipo aplicado, efectuando en la
estructuracion distintos estudios que fue desarrollado anteriormente, dentro de
estos estudios encontramos; teorias, tesis y articulos cientificos. Segun (Landeau,
2007; Sanchez, 2020) Define al tipo de estudio aplicado, como el encargo de

facilidad a contrariedades practicos, con un margen de generalidad restringido.

3.1.3 Nivel

Se conto con un nivel de investigacion descriptiva-correlacional, para
Baptista, Hernandez & Fernandez (2014) la investigacion de nivel descriptiva busca
calcular o almacenar datos sobre las variables de estudio, de la misma manera
sefala que los estudios de nivel correlacional buscan calcular el nivel de relacion

gque existente entre las variables que se ha trabajado.

3.1.4 Disefio

Se llevo a cabo una indagacion con un disefio no experimental de puesto
gue se analizé la problematica sin efectuar modificacion del prototipo o muestra y
ademas la informacion obtenida no se alterd, de este modo se brindé un estudio
objetividad. Hernandez et al. (2014) definen a estudio no experimental como el
desarrollo investigativo natural sin realizar modificaciones a las variables al ser
estudios; y ademas es de corte transversal debido a que la informacion se

recolecto, se analiz6 en un periodo Unico.
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3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Liderazgo Transformacional

Definicion conceptual

Segun Bass y Avolio (2006) citado por Pomalaza (2018) definen al liderazgo
transformacional como la secuencia encargada se estimulé la capacidad del
partidario, se buscé de generar transformaciones que permitié6 el alcance de
objetivos trazados por la compafiia, priorizando siempre el interés grupal y dejando

de lado intereses propios.
Definicion operacional

La variable de liderazgo transformacional se medié a través del método de
la encuesta y se efectud el cuestionario como instrumento, el cual estuvo
conformado por 3 dimensiones y 18 items los cuales fueron medidos mediante la
escala de Likert. Se empleo este cuestionario para encuestar a los colaboradores

de Trans Cargo Medina.

3.2.2 Rendimiento laboral

Definicion conceptual

Para Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993) citado por Jauregui (2018),
defini6 al rendimiento laboral como el medio que permite obtener beneficios,

mediante resultados de cadenas de conductas que asisten metas organizacionales.
Definicién operacional

Los variables de rendimiento laboral se medio6 a través de la encuesta y se
efectud el cuestionario como instrumento, el cual estuvo conformado por 3
dimensiones y 18 items los cuales fueron medidos mediante la escala de Likert. Se
empleo este cuestionario para encuestar a los colaboradores de Trans Cargo

Medina.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién
Segun carrasco (2017), esta referido al total de individuos que conforman de

lugar estudio, al mismo tiempo estos muestran particularidades similares. Con
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respecto a lugar de estudio donde se realiz6 la investigacion identificada estuvo
considerada como una poblacion finita, asimismo esta poblacion estuvo constituida

por 30 colaboradores.

3.3.2 Criterios de seleccion
- inclusion: colaboradores que se encuentren laborando en la
compairiia, que posean una estabilidad de dos aflos a mas y que
tengan voluntad propia de participar en el estudio realizado en Trans
Cargo Medina S.C.R.L.
- exclusidn: se excluirdn al Gerente, Supervisor y los jefes de area de
Trans Cargo Medina S.C.R.L.

3.3.3 Muestra

De este modo, Ramirez (1997) citado por Carrasco (2017), la muestra
censal como aquella donde todos los componentes de indagacion fueron estimados
como muestra. De alli, que la poblacion a estudiar se precis6 como censal por ser

paralelamente poblacién, universo y muestra.

Debido a que, Trans Cargo Medina S.C.R.L presento un tamafio pequefio
referente a la poblacién que lo conforma, la muestra empleada fue de tipo censal
considerando el total de colaboradores de dicha compafia, reflejandose en una

cantidad de 30 trabajadores.

3.3.4 Unidad de analisis
Como unidad de analisis se tomo en cuenta al colaborador de Trans Cargo
Medina S.C.R.L, ubicado en el distrito de Santa Anita.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnica

En la recoleccion de datos que se efectué en la empresa Trans Cargo
Medina S.C.R.L., se utilizé como técnica a la encuesta, al respecto (Bernal, 2010;
Salazar, 2020) sefiala que la encuesta esta basada en conjuntos de interrogantes
y se empled para obtener informacion del grupo de individuos al cual fue

estudiando.
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3.4.2 Instrumento

Se utilizado como instrumento para el estudio del presente informe, para
poder lograr tener detalles de los datos obtenidos, por lo tanto, la escala de
medicién fue de Likert, en lo cual permitié medir actitudes y grado de conformidad

de las personas encuestadas

Bernal (Bernal, 2010; Salazar, 2020), indica que el cuestionario esta
conformado por unas secuencias de preguntas estructuradas con la intencion de
recolectar informacion relevante, que estaran orientadas a objetivos propuestos en

la investigacion.

Tabla 1
Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Variables Técnica Instrumento
Liderazgo Encuesta Cuestionario
Transformacional
Rendimiento Laboral Encuesta Cuestionario
Validez

La validacion del instrumento, fue tomada en cuenta por expertos docentes
especializados en la materia, pertenecientes a la Universidad César Vallejo,
guienes nos proporcionada su validacién y aprobacion del cuestionario.

(Bernal, 2010; Salazar, 2020), quien sefialo a la validez como el nivel que permite
la deduccion de conclusiones a través de resultados alcanzados.
Tabla 2

Informacidn de expertos designados para la validacion
Datos de expertos

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

Tabla 3
Validacion de expertos: Liderazgo Transformacional
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Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total

Claridad 79% 79% 80% 238%
Objetividad 79% 79% 80% 238%
Pertinencia 79% 79% 80% 238%
Actualidad 79% 79% 80% 238%

Organizacion 79% 79% 80% 238%
Suficiencia 79% 79% 80% 238%
Intencionalidad 79% 79% 80% 238%
Consistencia 79% 79% 80% 238%
Coherencia 79% 79% 80% 238%
Metodologia 79% 79% 80% 238%
Total 2380%

CV 79%

En la tabla 3, se muestra el promedio de 79% que corresponde a la variable de
liderazgo transformacional, que se interpreta como una validez de muy bueno que
fue aprobado por los expertos que son especialistas en investigacion, asi mismo
también esta apto para recoleccion de datos.

Tabla 4
Validacion de expertos: Rendimiento laboral
Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total
Claridad 78% 81% 79% 238%
Objetividad 78% 81% 79% 238%
Pertinencia 78% 81% 79% 238%
Actualidad 78% 81% 79% 238%
Organizacién 78% 81% 79% 238%
Suficiencia 78% 81% 79% 238%
Intencionalidad 78% 81% 79% 238%
Consistencia 78% 81% 79% 238%
Coherencia 78% 81% 79% 238%
Metodologia 78% 81% 79% 238%
Total 2380%
CVv 79%

Por lo tanto, en la tabla 4, también se presenta un resultado de 79% que
corresponde a la variable rendimiento laboral, que se interpreta como una validez
de muy bueno, que fue aprobado por los expertos que son especialistas en la
investigacion, por consiguiente, esta apto para la recoleccién de datos

Confiabilidad

Por lo tanto, la confiabilidad de los instrumentos se empled en el estadistico alfa de
Cronbach, que permiti6 medir las interrogantes del cuestionario promediando de

esta manera su grado de correlacion.
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(Bernal, 2010; Salazar, 2020) describe la fiabilidad del instrumento como la
firmeza de la evaluacion en las encuestas efectuadas a los individuos las cuales

son objeto de indagacion.

Tabla 5
Escala de medicion de coeficientes de Alfa de Cronbach
Valores Niveles
Mayor a 0.9 Perfecto
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
Tabla 6
Confiabilidad de las variables Liderazgo Transformacional y Rendimiento Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,891 36

La tabla 6, indica el resultado de la prueba confiabilidad de los variables Liderazgo
transformacional y Rendimiento laboral, el nivel obtenido arrojo 0,891, de acuerdo
a la tabla de valorizacion indica un nivel de fiabilidad que es bueno.

Tabla 7
Confiabilidad de la variable Liderazgo Transformacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,763 18

La Tabla 7, presenta el Liderazgo transformacional arrojé un resultado de 0,763,
gue acuerdo a la tabla de valorizacion indica un nivel de fiabilidad aceptable.

Tabla 8
Confiabilidad de la variable Rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,800 18
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La tabla 8 muestra un resultado de confiabilidad de la variable rendimiento laboral,
el nivel obtenido fue de 0,800, que acuerdo a la tabla de valorizacién indica un
nivel de fiabilidad bueno.

3.5 Procedimientos

Se estructuro la metodologia de investigacion especificando la recoleccién de
datos, asi mismo se efectud a los 30 colaboradores de Trans Cargo Medina, a
través de la técnica de la encuesta y como instrumento que se utilizo fue el
cuestionario tipo Likert, instrumento que constara por 36 items y sera efectu6 a los
30 colaboradores. Asimismo, mediante un documento otorgado por la Universidad
César Vallejo que fue dirigido a las autoridades responsables del lugar de estudio
y con su autorizacion se llevd a cabo la recoleccion de informacion de los

colaboradores.

3.6 Método de analisis de datos

3.4.3 Analisis de datos descriptivos
Se recolectd, proceso, analizo, describid y resumio los datos obtenidos de la
muestra apartada, de esta manera, Hernandez et al. (2014), menciona que esta
orientado en la busqueda de datos referentes a variables de investigacion,
indagando estudiar poblaciones, grupos o equipos que puedan prestos hacer

medidos.

3.44 Anélisis de datos inferencial
Esta accion permitié probar la hipotesis de estudio y se detecto la correlaciéon
gue existe de las ambas variables, de este modo, Hernandez, et al. (2014) define
el método inferencial, como un estadistico enfocado en demostrar la hipétesis

propuesta en el estudio y asi mismo estimar los parametros de investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Se considero la veracidad de la informacion recogida gracias a la adecuada

informacion provista por la compafia, se respetd

la privacidad de cada colaborador de Trans Cargo Medina S.C.R.L. quienes
estuvo prestos a colaborar en el presente estudio y colaborando de esta manera

con el objetivo de la investigacion. Del mismo modo, se respeto los derechos de
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autor; en base a las normas APA, de cada fuente obtenida para la elaboracion del

proyecto de investigacion
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IV. RESULTADOS

4.1Estadistica Descriptiva
Tabla 9
Relacion entre el Liderazgo Transformacional y Rendimiento laboral
Rendimiento Laboral Total
A veces casi siempre
siempre
Recuento 9 0 0 9
A veces % del
30,0% 0,0% 0,0% 30,0%
total
Recuento 2 17 1 20
Liderazgo casi
. . % del
transformacional siempre | 6,7% 56,7% 3,3% 66,7%
total
Recuento 0 0 1 1
siempre % del
0,0% 0,0% 3,3% 3,3%
total
Recuento 11 17 2 30
Total % del
tofal 36,7% 56,7% 6,7% 100,0%
ota

Recuento

o

Figural

A veces casi siempre

siempre

: Relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral
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De acuerdo a la tabla 9 y la Figura 1, el 30.0% manifiesta que a veces el liderazgo

transformacional se relaciona con el rendimiento laboral.

El 66.7% manifiesta que casi siempre existe un buen Liderazgo Transformacional,

de los cuales el 6.7% manifiesta que a veces existe el rendimiento laboral, el 56.7%

indica que casi siempre se da el rendimiento laboral y el 3.3 % indica que siempre

se da el rendimiento laboral.

El 3.3% de los encuestados sostuvieron que siempre existe relacion entre liderazgo

transformacional y rendimiento laboral.

El 100% de los encuestados, el 36.7% manifestd que a veces se da el rendimiento

laboral, el 56.7% que casi siempre se da rendimiento laboral y finalmente 6.7%

sostuvieron que siempre se da rendimiento laboral.

Tabla 10
Relacion entre Motivacion Inspiradora y Rendimiento laboral
Rendimiento Laboral Total
A veces casi siempre
siempre
Recuento 8 4 0 12
A veces
% del total 26,7% 13,3% 0,0% 40,0%
Motivacion o Recuento 3 13 0 16
. casi siempre
Inspiradora % del total 10,0% 43,3% 0,0% 53,3%
Recuento 0 0 2 2
siempre
% del total 0,0% 0,0% 6,7% 6,7%
Recuento 11 17 2 30
Total
% del total 36,7% 56,7% 6,7%  100,0%
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Recuento

Loveces casi siempre siempre

Figura 2: Relacion entre motivacion inspiradora y rendimiento laboral

El 40.0% manifiesta que a veces existe motivacion inspiradora, de tal manera el
26.7% manifiesta que a veces rendimiento laboral, de los cuales 13.3% que casi

siempre existe rendimiento laboral.

El 53.3% que casi siempre hay motivacion inspiradora, de lo cual que 10.0%
manifiesta que a veces existe rendimiento laboral y 43.3% que casi siempre hay

rendimiento laboral.

El 6.7% manifiesta que siempre existe relacion entre motivacion inspiradora y

rendimiento laboral.

Finalmente, el 100% de la motivacion inspiradora, el 36.7% que a veces se da
rendimiento laboral, 56.7% que casi siempre existe rendimiento laboral y por ultimo

6.7% deduce que hay siempre rendimiento laboral

Tabla 11
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Relacion entre Estimulacion Intelectual y Rendimiento laboral

Rendimiento Laboral Total

A veces casisiempre siempre

Recuento 7 2 0 9
A veces % del
23,3% 6,7% 0,0%  30,0%
total
Recuento 4 12 1 17
Estimulacién ..
casi siempre o4 del
Intelectual 13,3% 40,0% 3,3% 56,7%
total
Recuento 0 3 1 4
siempre % del
0,0% 10,0% 3,3% 13,3%
total
Recuento 11 17 2 30
Total % del
otal 36,7% 56,7% 6,7% 100,0%
otal

Recuento

A veces casi siempre siempre

Figura 3: Relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral

En cuanto, 30.0% indica que a veces hay estimulacion intelectual, asi mismo, el
23.3.% de los encuestados indicaron que a veces hay rendimiento laboral y el 6.7%

casi siempre se adapta al rendimiento laboral.
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Se analizé que el 56.7% casi siempre gestionan la estimulacion intelectual, de tal

manera 13.3% de los colaboradores a veces hay rendimiento laboral, el 40.0%

indico que casi siempre tienen un rendimiento laboral, asi mismo 3.3% que siempre

se involucran con el rendimiento laboral.

Se demostré que el 13.3% que siempre existe estimulacién intelectual en la

organizacion, el 10.0% indico que casi siempre hay el rendimiento laboral, asi

mismo 3.3% manifesté que siempre generan rendimiento laboral.

Para finalizar, el 100% de los encuestados. de los cuales 36.7% que a veces
mantienen rendimiento laboral, asi mismo, el 56.7% que casi siempre hay un
rendimiento laboral y 6.7% dicen que siempre mantienen el rendimiento laboral

Tabla 12
Relacion entre Consideracion Individual y Rendimiento Laboral
Rendimiento Laboral Total
A veces casisiempre siempre
Recuento 9 3 0 12
A veces
% del total 30,0% 10,0% 0,0% 40,0%
Consideracion Recuento 2 11 1 14
o casi siempre
Individual % del total 6,7% 36,7% 33%  46,7%
Recuento 0 3 1 4
siempre
% del total 0,0% 10,0% 3,3% 13,3%
Recuento 11 17 2 30
Total
% del total 36,7% 56,7% 6,7%  100,0%
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12

10

Recuento

casi siempre siempre

Figura 4: Relacion entre consideracion individual y rendimiento laboral

Por lo tanto, el 40.0%mantiene que a veces hay consideracion individual, asi mismo
el 30.0% manifiesta que a veces se da rendimiento laboral, por lo tanto, el 10.0%que
casi siempre hay un rendimiento laboral.

El 46.7% de los encuestados manifiestan que casi siempre tienen consideracion
individual, mientras 6.7% que a veces tienen rendimiento laboral, sin embargo
36.7% casi siempre demuestran un rendimiento laboral y el 3.3% siempre

consideran que tienen rendimiento laboral.

El 13.3.% de los colaboradores que siempre tienen consideracion individual, un
10.0% que casi siempre generan rendimiento laboral, asi mismo también 3.3.%

siempre mantienen el rendimiento laboral.
Para terminar, el 100% de los colaboradores, determino 36.7% consideraron que a

veces tienen rendimiento laboral, un 56.7% sefialaron que casi siempre realizan el

rendimiento laboral y 6.7% indicaron que siempre hay un rendimiento laboral
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4.2. Estadistico Inferencial
4.2.1. Prueba de normalidad
Hipotesis de normalidad
e Ho: la distribucion estadistica de la muestra es normal
e Hai: la distribucion de la muestra no es normal
Regla de decision:
Sig.P valor es = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig.P valor es < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 13
Prueba de normalidad de Liderazgo transformacional y Rendimiento laboral
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico o] Sig.

Liderazgo

) ,396 30 ,000 ,687 30 ,000
transformacional
Rendimiento Laboral ,326 30 ,000 ,751 30 ,000

a. Correccioén de la significacion de Lilliefors

En la tabla 13, los resultados demostrados de los variables Liderazgo

Transformacional y Rendimiento laboral, dado que la muestra utilizada fue inferior

de 30 elementos por lo cual que usaremos el estadistico Shapiro-Wilk, asimos

teniendo un resultado del p valor con un nivel significativo de 0.000 > a 0.05, por lo

tanto, se rechaza la Ho y se acepta la H1, lo cual indica distribucion de la muestra

es no normal, por lo tanto, se us6 el estadistico de RHO de Spearman.
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4.2.2. Prueba de Hipétesis
Tabla 14

Coeficiente de correlacion por jerarquia de Rho Spearman
Rango de decision del Rho de Spearman

-0,90 a-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,76 a -0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Correlacién negativa considerable
-0,26 a -0,50 Correlacion negativa media
-0,11a-0,10 Correlacion negativa deébil
-0,01a-0,10 Correlacion negativa muy débil
0,00 No existe correlacion
+0,01 a +0,10 Correlacion positiva muy débil
+0,11 a +0,50 Correlacion positiva débil
+0,26 a +0,50 Correlacion positiva media
+0,51 a +0,75 Correlacion positiva considerable
+0,76 a +,0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+0,91 a +1,00 Correlacion positiva perfecta

Prueba de Hipoétesis General
e Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento
laboral de los colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita
2021
e Hi: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral
de los colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021.
Regla de decision
Sig.P valor es = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig.P valor es < 0,05 se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 15

27



Prueba de hipétesis de correlacion entre liderazgo transformacional y
rendimiento laboral

Liderazgo Rendimiento
transformaci Laboral

onal
Coeficiente de
. 1,000 ,855™
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de "
L ,855 1,000
correlacion
Rendimiento Laboral . )
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

En la tabla 15, se presenta un resultado de la variable liderazgo transformacional y
rendimiento laboral que arrojo rho de spearman 0.855 que se interpreta como
correlacion positiva muy fuerte. La correlacion es positiva al nivel el 1% (0.01%).
El nivel de significancia fue igual a 0.000 que es > a 0.05, por lo que se rechazd la
Ho y se aceptd la H1, es decir que existe que existe relacidon significativa entre
liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Prueba de hipotesis especificas:

e Ho: No existe relacion entre motivacion inspiradora y rendimiento laboral de

los colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

e Hi: Existe relacion entre motivacion inspiradora y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

Regla de decision
Sig.P valor es = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig.P valor es < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 16

Prueba de hipétesis de correlacion entre motivacion inspiradora y rendimiento
laboral
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Motivacién Rendimiento
Inspiradora Laboral
Coeficiente de "
) 1,000 ,609
correlacion
Motivacion
Inspiradora Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de "
y ,609 1,000
correlacion
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, se presenta el resultado de la contratacion de hipotesis, realizada
mediante el estadistico de la Rho de Spearman, que arrojo una correlacion de
0.609 que se expresa como correlacion positiva considerable.

El nivel de significativa fue igual a 0.000 que es menor a 0.005, por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo que se quiere
decir que hay relacion significativa entre motivacion inspiradora y rendimiento

laboral,

Segunda hipotesis especifica

e Ho: No existe relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral
de los colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

e Hai: Existe relacidn entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

Regla de decision
Sig.P valor es = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig.P valor es < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 17

Prueba de hipotesis de correlacidbn entre estimulacion intelectual y
rendimiento laboral
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Estimulacion  Rendimiento
Intelectual Laboral En
Coeficiente de . la
. 1,000 ,592
correlacion
Estimulacion
Intelectual Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de .
) ,592" 1,000
correlacion
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) 001
N 30 30

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

tabla 17, representa un Rho Spearman entre estimulacion intelectual y rendimiento
laboral, tuvo un resultado 0.592 donde se demostro que existe correlacion positiva
considerable, con un valides bilateral 0.001 siento > a 0.05, de tal manera se
rechaza la Ho y se acepta la hipotesis alterna, que determino que existe correlacion
entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral

Tercera hipotesis especifica

e Ho: No existe relacion entre consideracion individual y rendimiento laboral
de los colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

e Hai: Existe relacion entre consideracion individual y rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans cargo medina S.C.R.L, Santa Anita 2021

Regla de decision

Sig.P valor es = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig.P valor es < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)
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Tabla 18

Prueba de hipotesis de correlacion ente consideracion individual y
rendimiento laboral

Consideraci6 Rendimiento

n Individual Laboral
Coeficiente de .
_ 1,000 ,658
correlacion
Consideracion
Individual Slg (bilateral) . ,OOO
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de "
. ,658 1,000
correlacion
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

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

Respecto a la tabla 18, se presentd un Rho Spearman entre consideracion
individual y rendimiento laboral, dando un resultado de 0.658 donde sintetiza que
existe correlacion positiva considerable, con un nivel bilateral 0.000 siento menor
de 0.005, por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
demostrando que existe relacion entre consideracion individual y rendimiento
laboral.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos, permitié que el andlisis pueda realizar la comparaciéon
con los antecedentes citados en el marco tedrico de una manera mas precisa. Los

cuales son detalladas a continuacion

En base al objetivo general, determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de Trans Cargo
Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. Mediante los resultados plasmados en la tabla
13, se ha podido visualizar un nivel de correlacién positiva alta (rho= 0,855) entre
el estilo de liderazgo transformador y el rendimiento laboral, al mismo tiempo
presenta un nivel de significancia p=0,000 < p=0,05 entre ambas variables de
indagacion, evidenciando de esta manera que el estilo de liderazgo
transformacional juega un rol importante dentro de la organizacion; ya que permite
incrementar el rendimiento laboral, atizando la creatividad y motivacion de los
colaboradores, informacién que fueron corroboradas con Tello (2017) en su trabajo
de investigacién denominada “Liderazgo transformacional y desemperio laboral de
los colaboradores de la empresa Beramed E.I.R.L., Los Olivos-2016”, donde tuvo
como resultado un coeficiente de correlacion (r=0,818) el cual sefiala que existe
relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral en la organizaciéon
de transporte. Con estos resultados obtenidos, se coincide recurrentemente que el
liderazgo transformacional se relaciona de forma considerable con el rendimiento
laboral. Ademas, Katau (2015) menciona que los lideres transformacionales buscan
mas que un interés individual y siempre se encuentra en la vanguardia de que los
miembros de su equipo logren expectativas mas alla de lo que se plantean, esto lo
hace con la finalidad de que puedan asumir desafios y una participacion perenne

en las actividades laborales.

Con respecto al primer objetivo especifico, definir la relaciéon entre la
motivacion inspiradora y el rendimiento laboral de los colaboradores de Trans
Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. A través de los resultados plasmados
en la tabla 14, donde se consiguid una correlacion bivariado equivalente a
(r=0.609), lo cual sefialé que existe una correlacion positiva moderada entre la

primera dimension del liderazgo transformacional y la segunda variable de
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investigacion, de igual manera se obtuvo un nivel de significancia de p=0,000 <
p=0,005 indicando que existe relacion entre la motivacion inspiradora y rendimiento
laboral, informacién que pudo ser comparada con Jaramillo (2018) en su
investigacion titulada “Liderazgo transformacional y el rendimiento laboral en
colaboradores de una empresa financiera del distrito de San lIsidro, 2018”, cuyo
coeficiente de correlacion estuvo dado por un resultado de (r=0,900), lo cual
evidencio la existencia de una correlacion positiva alta entre ambas variables. Con
los resultados conseguidos, se coincide reiterativamente que la motivacion
inspiradora; como primera dimensién del liderazgo transformacional, se relaciona
de manera considerable con el rendimiento laboral, razén por el cual se puede
mencionar que la motivacion inspiradora; como una cualidad del lider, inspira
compromiso y genera en los colaboradores una visibn compartida. Aportando
Judge y Piccolo (2004) citado por Diaz, Andrade y Ramirez (2019) sefiala que la
motivacion inspiradora permite alinear las aspiraciones individuales con los
objetivos organizacionales, ademas de generar confianza y construir un equipo

sélido con visién inspiradora del futuro.

En ese mismo contexto, como segundo objetivo especifico se tuvo, definir la
relacion entre la estimulacion intelectual y el rendimiento laboral de los
colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. Mediante los
resultados expuestos en la tabla 15, donde se mostr6 un coeficiente de correlacion
(r=0.592), lo cual indicé que existe correlacion positiva elevada entre la segunda
variable del rendimiento laboral y rendimiento laboral, informacion que fue
corroborado con Vargas (2015) en su tesis denominado “Liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en conductores de una empresa de servicios
de transporte urbano del distrito del callao, 2015”, quien evidencié una correlaciéon
positiva alta (rho=0,750), al mismo tiempo presentd un nivel de significancia de
0,000, lo cual indica que existe relacion entre la estimulacion intelectual y el
rendimiento laboral. Con estos resultados se reitera coincidentemente que la
segunda dimension del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral, se
encuentran relacionados de manera directa y considerablemente, informacion que
permite afirmar que la estimulacién intelectual; como una cualidad del lider; ayuda
mejorar el rendimiento laboral, incrementando su creatividad e innovacion de los

colaboradores. Asi mismo, Sanchez y Ovolio (2006) citado por Bendezu (2019),
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seflalan que la estimulacién intelectual se expresa mediante los retos propuestos
por parte del lider hacia sus seguidores, de manera que estimula la creatividad,
innovacion, y permite desarrollar la capacidad para poder solucionar los problemas

y alcanzar los objetivos organizacion.

Por consiguiente, el tercero objetivo especifico estuvo dado en definir la
relacion entre la consideracion individual y rendimiento laboral de los colaboradores
de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. Segun los datos obtenidos y
plasmados en la tabla 16, donde se consiguié una correlacion positiva moderada a
consideracion individual y el rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacion
(rho= 0,658), y un nivel de confianza (p=0,000 < p=0,005) que reafirma la relacion
gue existe entre la tercera dimension del liderazgo transformacional y la segunda
variable de estudio; estos datos que al ser comparado con la investigacion de Lépez
(2020) denominado “Liderazgo transformacional y gestion administrativa en los
trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de Tumbes, 2020” quien tuvo
como resultado un coeficiente de correlacion (r=0,048) lo cual indica que existe y
correlacion positiva moderada entre sus variables de investigacion y un nivel de
significancia de p=0,001, que sefala la relacién considerable que existe entre el
liderazgo transformacional y la gestiébn administrativa. Con estos resultados, se
reafirma reiterativamente que la tercera dimension del liderazgo transformacional
se relaciona de forma favorable con la variable de rendimiento laboral,
manifestando que dentro organizacion la consideracién individual, permite conocer
y satisfacer las necesidades de los colaboradores, con la finalidad de brindarle
respaldo y apoyo, valorando cada labor que realicen y respetando sus decisiones.
Por lo tanto, Zufiga (2017) menciona que esta descrita como el camino que el lider
muestra a sus partidarios, identificando los logros y las metas alcanzadas

individualmente por cada miembro del grupo.
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VI.CONCLUSIONES

Considerando los objetivos plasmados y obtenidos los resultados durante la

estructuracion del estudio, se procede a disefiar las siguientes conclusiones.

Primera: Se consiguié determinar que, entre el estilo de liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral existe una correlacion positiva muy fuerte, con un
coeficiente de correlacién (r=0,855), y un nivel de significacion de 0,000 que
reafirma la relacion entre ambas variables de estudio. Por esta razon, se concluye
gue, el estilo de liderazgo transformador dentro de la organizacion, ayuda a mejorar
el rendimiento laboral, creando motivacién y atizando la creatividad e innovacion de

los colaboradores.

Segunda: se consiguié definir que, entre la primera dimensiéon del liderazgo
transformacional y la segunda variable de estudio, existe una correlacion positiva
moderada, con una correlacién bivarada (r=0,484), y un nivel de confianza 0,000
gue confirma la relacion entre la motivacion inspiradora y el rendimiento laboral de
los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. Por lo tanto,
se concluye que la motivacién inspiradora como una cualidad del lider permite fijar
objetivos ambiciosos, establecer una visién y direccion, desarrollar positivamente a
las personas e incentiva la innovacion en los colaboradores.

Tercera: Se consiguié definir que, entre la segunda dimension del liderazgo
transformacional y la segunda variable de estudio, existe una correlacion positiva
moderada, con un coeficiente de correlacion (r=0,592), y un nivel de confianza
(p=0,000) que reafirma la relacion que posee la estimulacion intelectual en el
rendimiento laboral de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa
Anita 2021. Por esta razon, se concluye que la estimulacion intelectual impulsa al
lider a desarrollar expectativas motivadoras para enfrentar una situacion laboral,
afrontando los desafios de las creencias y valores de los colaboradores con el fin
de poder tomar una decision positiva, mejorando el rendimiento laboral dentro de

la organizacion.
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Cuarta: Se consiguié definir que, entre la tercera dimension del liderazgo
transformacional y la segunda variable de estudio, existe una correlaciéon positiva
moderada (r=0,658), y un nivel de significancia (p=0,000), lo cual confirma la
relacion que existe entre la consideracién individualizada y el rendimiento laboral
de los colaboradores de Trans Cargo Medina S.C.R.L., Santa Anita 2021. Por ende,
se concluye que la consideracion individual, como caracteristica del lider
transformador, proporciona empatia en los colaboradores satisfaciendo sus
necesidades y preparandolos para asumir nuevos desafios, manteniendo una
confianza o conexion abierta.
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VIL.LRECOMENDACIONES

Con respecto a las recomendaciones se proponen las siguientes consideraciones:

Primera. Se recomienda al area recursos humanos y gerente general que evalien
la situacion actual en la se encuentre la empresa, respecto al liderazgo
transformacional con la finalidad de poder motivar a los colaboradores
adecuadamente; por lo tanto los responsables de la direccion de la empresa deben
capacitarse, para poder tener conocimiento como liderar un grupo de personas, asi
mismo poder motivarles o incentivar a los laboradores para que realicen un buen
desempefio laboral con el fin de poder tener resultados positivos en el crecimiento

de la empresa.

Segunda. Se recomienda a recursos humanos y gerencia motivar o incentivar a
alcanzar sus objetivos a los colaboradores, asi mismo el gerente debe brindar
confianza o seguridad a los colaboradores, para que ellos mismos se sientan
motivados e inspirados para lograr los objetivos personales que la organizacion
establece.

Tercera. Se recomienda al gerente general brindar seguridad a los colaboradores,
impulsandoles a desarrollar un crecimiento personal y enfrentar la situacién que se
presenta en el entorno de la organizacion, con el fin de desarrollar ideas

innovadoras para desarrollar las creencias y valores personales.

Cuarta. Se recomienda al gerente general proporcionar empatia y apoyo a los
colaboradores para tener un rendimiento adecuado, asi mismo escuchandolos o
atendiendo sus necesidades que ellos requieren en el empleo de su trabajo, por lo
tanto, el gerente general debe actuar con empatia para brindarles confianza y
ayudarles a desarrollar sus habilidades con la competencia y manteniendo
mutuamente una comunicacion adecuada para poder desafiar los retos de cada

colaborador.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE ITEM INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL S S MEDICION
(1) Nunca
Segun Bass y Avolio (2006) La variable de liderazgo Motivacion 1-6 e institucionalidad (2) Casi Nunca
cita_do por Pomalaz_a (2018) transformacional se medio a inspiradora e individualidad (3) A Veces
definen  al  liderazgo través de la técnica de la e inteligencia (4) Casi
Liderazgo transformacional como la  gncyesta y para efectuar el Estimulacion  7-12 _ _ Siempre
_ secuencia encargada de . oqtignario como intelectual e promocion del cambio (5) Siempre
transformacio est|tr_rcliulqr la capzudad ocljel instrumento. el cual esta e potenciacion de
artidario, en busca de '
nal generar transformaciones conformado por 4 Consideracion esfuerzo mayor

dimensiones y 20 items los 3-18 * Simbolos e imagenes

que permitan el alcance de I did diant individualiza
objetivos trazados por la CUAIES €S MEUIdOS mediante
Co{’npaﬁia’ prioripzando la escala de Likert. Se : trato p_ersonal
siempre el interés grupal y empleo este cuestionario conselos
dejando de lado intereses para encuestar a los * mantener informado
propios. colaboradores de Trans

Cargo Medina

Formacion del e Certificacion a 1) Nunca

La variable de rendimiento desarrollo trabajadores (2) Casi Nunca
Para Campbell, McCloy, |aboral se medi6 a través de Profesional 19-24 « Trabajadores (3) A Veces
Oppler 'y Sager (1993) |3 técnica de la encuesta y promocionados (4) Casi
citado por Jauregui (2018), ge efectuar el cuestionario * Nivel de acceso a la Siempre
definio al  rendimiento ., instrumento, el cual formacién (5) Siempre

Rendimiento laboral como el medio que Adaptacion al

estd conformado por 3

ermite obtener beneficios ambiente de H i
laboral perm . . . : . erramientas
mediante resultados de d|m|en5|ones y 20 |temsd!gs trabajo 25- necesarias
cadenas de conductas que CU/€S esta medaico e Seguridad y
asisten metas Mediante la escala de Likert. sefializacion
organizacionales. Se empleo el cuestionario Pparticipacion e beneficios

para encuestar a los (del
colaborador 19-21




colaboradores
Cargo Medina

de

Trans

Sugerencias de
mejora
Innovaciones
Programas y charlas
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario disefiado y elaborado por mi
persona, tiene el propdsito de recolectar informacion relevante sobre la empresa de

transporte.

Del mismo modo, estaré agradecido ante la contestacion del siguiente cuestionario
de manera imparcial y marcando con un aspa (X) dentro los recuadros

correspondientes:
1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

VARIABLE: LIREDAZGO TRANZFORMACIONAL

INDICADORES 11213

01. ¢Les comunican las altas expectativas por parte de la gerencia de la empresa de
transporte?

02. ¢ En la actualidad las empresas cumplen las normativas y leyes que se aplican en
las organizaciones?

03. ¢ Las funciones o tareas que realizan son verificado por el jefe inmediato?

04. ¢ actualmente la cultura de tu organizacion reflejada en objetivos esté alineada
con la forma de actuar de cada profesional que los lleva a cabo?

05. ¢ Perciben con claridad el propésito del area en que labora por parte de su jefe
inmediato?

Motivacién inspiradora

06. ¢ Recolectan informacion para poder tomar una mejor decision para la
organizacién?

07. ¢Su jefe le da la confianza para desarrollar trabajos
dificiles que con lleve o promueva su desarrollo
intelectual?

08. ¢ Reciben el apoyo e incentivo por parte de su jefe del
area, cuando se da soluciones a problemas o
dificultades que se presentan.?

09. ¢ Reciben incentivo por parte de la gerencia de la empresa
para desarrollar y fortalecer su creatividad?

10. ¢ Te facilitan la cultura organizacional de la empresa?

Estimulacion intelectual

11. ¢ El jefe de operaciones le brinda informacién sobre los simbolos que debes
utilizar para el traslado de los residuos quimicos?

12. ¢ Los simbolos son utilizados con frecuencia al ingreso de la empresa?

13. ¢ Presenta sugerencias de mejora?

14. ¢ Es atendida adecuadamente por la asistenta social de la empresa?

15. ¢ Siente que respetan su opinidn y libre comunicaciéon?

16. ¢ Usted considera que respetan sus derechos como trabajador?

17. ¢ Participa en los capacitacion y charlas que presenta la empresa?

18. ¢ Su supervisor o jefe inmediato le brinda ideas innovadoras para el benéfico de
la empresa?

Consideracion individual




Estimado colaborador, el presente cuestionario disefiado y elaborado por mi

persona, tiene el propasito de recolectar informacion relevante sobre la empresa de

RENDIMIENTO LABORAL

transporte.

Del mismo modo, estaré agradecido ante la contestacion del siguiente cuestionario

de manera imparcial y marcando con un aspa (X) dentro los recuadros

correspondientes:

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

INDICADORES

01. ¢ Existen diferentes mecanismos para el reconocimiento a las labores que
se realiza y origina créditos para la Empresa, es considerado Usted?

02. ¢ Estarias de acuerdo darte certificado por las charlas o reuniones que
realizan la empresa?

03. ¢ Es considerado en las bonificaciones por productividad dentro de la
Empresa, como medida de mejorar el aspecto econémico de su hogar?

04. ¢Las habilidades adaptadas o brindadas en la empresa son favorable para
Usted?

05. ¢Una manera de recompensar al trabajador y fidelizarlo a la empresa, le
brinda la gerencia facilidades para que estudie y pueda crecer
profesionalmente en la Empresa?

Formacion del desarrollo profesional

06. ¢, Cuenta con mayor informacién necesaria para poder realizar tu trabajo de
labor?

07. ¢Las herramientas utilizadas en el campo de trabajo, es adecuado?

08. ¢ Para la adaptacion en el area de trabajo, influye mucho la funcién que
tiene la jefatura del area?

09. ¢ Siente algunas veces que eres productivo para el area?

trabajo

10. ¢ Se siente seguro o conforme con las sefializaciones que se encuentra en
la empresa?

11. ¢ La carga de su trabajo es flexible dentro de la organizacion?

Adaptacion al ambiente de

12 ¢Cree Ud. que la carga laboral es justa y equitativa?

Participacién del colaborador

13. ¢ Con frecuencia se les considera en la toma de decisiones que se da en
las reuniones?

14. ; Recomendarias a tus amigos a trabajar en la empresa?

15. ¢ Cuenta con capacidad de analisis para asumir nuevos retos?

16. ¢ Qué cambios te gustaria ver en la oficina?

17. ¢La empresa promueve capacitaciones constantes, para desarrollar
habilidades y un buen desenvolvimiento?

18. ¢ Actualmente la organizacién capacita a los colaboradores que no tienen
experiencia laboral?
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ANEXO 4: Carta de autorizacion

E

TRANS CARGO MEDINA S.C.R.L
TRANSPORTE TOTAL A NIVEL INTERNACIONAL

TCM &

CARTA DE AUTORIZACION

r medio del presente, TRANS CARGO MEDINA S.C.R.L, con RUC 20605668063,
utorizo al estudiante ATAHUAMAN MOSQUERA DIANA. identificado con DNI N°
75606907 hacer el requerimiento de nombre de nuestra organizacion para la realizacion del

proyecto del investigacion.

Le extendemos la presente carta, para los fines que estime convenientes

ATENTAMENTE

Dt i L PR TP TPEP

RONAL PUENTE MEDINA
GERENTE GENERAL

@ www.tcmscrl.com.pe 1981326137
& Operaciones@tcmscrl / Ipuente@tcmscri.com.pe

Calle Carabaya N° 1119 Int. 602 ( Frente a Notaria Forero) - Lima - Lima - LIma
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MATRIZ DE DATOS

ANEXO 5
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