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Liderazgo transformacional y su relacion con el rendimiento laboral en

los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022
2EP Administracion, Facultad Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Unién

RESUMEN

El presente investigacion tiene por objetivo “Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en la empresa Consorcio Vial Sur Pert, 20227, para
lo cual se realiz6 una investigacion de tipo correlacional con un disefio no experimental de
corte transversal, teniendo como muestra a 140 trabajadores, a quienes se les aplico un
cuestionario sobre liderazgo transformacional de 27 preguntas con cinco alternativas en
escala de Likert, donde la confiabilidad del alfa de Cronbach es 0,989 y para cuestionario
rendimiento laboral de 27 preguntas con cinco alternativas en escala de Likert, donde la
confiabilidad del alfa de Cronbach es 0,977 llegando a la siguiente conclusion, que el
liderazgo transformacional no se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa consorcio vial Sur Perd, 2022; segun los resultados
obtenidos, donde Rho=0.489 (nivel de correlacion) y p= 0.041 menor que 0.05; significa que
efectivamente existe correlacion moderada elocuente entre las dos variables sujetos de
estudio. Asimismo, la muestra de estudio que estuvo dada por 140 trabajadores, indica que
estd en un nivel de proceso.

De tal manera Chiavenato (2007), el cual es citado por Chavez (2014) define: El rendimiento

laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos.

Palabras claves : Liderazgo tranformacional, rendimiento laboral, motivacion.



Transformational leadership and its relationship with job performance

in the workers of the company Consorcio Vial Sur Pera, 2022
ABSTRACT:

The objective of this research is to "Determine the relationship between transformational
leadership and job performance in the company Consorcio Vial Sur Peru, 2022", for which
a correlational type research was carried out with a non-experimental cross-sectional design,
taking as a sample to 140 workers, to whom a questionnaire on transformational leadership
of 27 questions with five alternatives on a Likert scale was applied, where the reliability of
Cronbach's alpha is 0.989 and for the job performance questionnaire of 27 questions with
five alternatives on a Likert scale, where the reliability of Cronbach's alphais 0.977, reaching
the following conclusion, that transformational leadership is not significantly related to the
job performance of the workers of the Sur Peru road consortium company, 2022; according
to the results obtained, where Rho=0.489 (correlation level) and p= 0.041 less than 0.05;
This means that there is indeed an eloquent moderate correlation between the two variables
under study. Likewise, the study sample that was given by 140 workers, indicates that it is
at a process level.

In such a way Chiavenato (2007), which is cited by Chavez (2014) defines: Job performance
is the behavior of the worker.

Keywords: Transformational leadership, work performance, motivation




CAPITULO I: INTRODUCCION
En la actualidad, el liderazgo transformacional representa un medio importante para el éxito
en las empresas pues a través de la relacion lider-seguidor se eleva el interés de los
seguidores hacia el cumplimiento de los propdsitos de la empresa en su conjunto, asi mismo
trae consigo un efecto positivo en el rendimiento laboral, ello serd importante para la
eficiencia de las organizaciones (Mendoza Martinez et al., 2012).
En el &mbito mundial los empleados se consideran como la base para alcanzar los objetivos
de la organizacion, sin embargo, en ocasiones se presentan situaciones de bajo rendimiento
laboral; las cuales han de ser enfrentados por el lider.
En tanto, Martinez et al. (2020) refieren que el liderazgo transformacional permite que la
organizacion sea eficaz y adaptable a los cambios acelerados de la sociedad, ademas de que
resalten areas que impliquen eficiencia, competitividad, fidelizacién y satisfaccion del
cliente. Asimismo, los lideres no solo tienden a cumplir los objetivos de la organizacion,
sino que desarrollan las competencias del personal para lograr ser méas eficaces a futuro.

A nivel nacional, la Consultoria Deloitte Pert en su estudio revelan que las empresas
en un 87% manifiestan que el compromiso laboral es su principal problema y un 50%
mencionan que la falta de compromiso organizacional como muy importante, por tanto, si
la empresa no posee personal comprometido, entonces éstos tendran bajos rendimientos
laborales, en ello radica la importancia de un lider transformacional porque permite guiar,
motivar e inspirar al personal hacia los objetivos de la organizacion (Salcedo, 2020).

La falta de liderazgo transformacional en la empresa repercute en el bajo rendimiento
laboral en las diferentes areas, por tanto, es vital estudiar como se manifiesta el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral en la empresa Consorcio Vial Sur Pert 2022, pues
en primera instancia la empresa no presta especial interés al liderazgo y al rendimiento
laboral del personal los cuales requieren un entorno laboral adecuado, aspecto que incide en
su satisfaccion personal. Asimismo, las evidencias empiricas revelan que el liderazgo
transformacional impulsa cambios en los comportamientos, asi como en el rendimiento y
efectividad laboral (Arangoitia, 2019)

Esta investigacion representa los problemas encontrados en la empresa Consorcio
Vial Sur Per( 2022, respecto a las variables de estudio, a su vez, se estudia la calidad de
liderazgo a establecer en las organizaciones a fin de perfeccionar el rendimiento de los

colaboradores.
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Finalmente, esta investigacion tiene una utilidad metodol6gica, para futuras
investigaciones pues los resultados constituirdn la base para otras indagaciones cientificas.
Asi mismo, se presenta informacion conveniente que nos permite conocer la realidad de la
empresa Consorcio Vial Sur Pert 2022, donde los variables y los antecedentes serviran de

referencia para futuros proyectos.

1.1 Antecedentes de la investigacion

Ordéfiez & Garcia (2021) investigaron “Liderazgo transformacional y su incidencia en el
rendimiento laboral de docentes de bachillerato de instituciones educativas fiscales del
canton Santa Elena”, con el objetivo de comprender si el liderazgo transformacional tiene
efecto en las funciones y el rendimiento laboral del personal docente. La investigacion tuvo
un enfoque mixto bajo el método deductivo. Las instituciones estuvieron conformadas por
una planta de 135 docentes. El autor concluye que el liderazgo se relaciona directamente con
el rendimiento laboral del personal docente, donde, los lideres no poseen el liderazgo
transformacional el cual afecta el desarrollo de los puestos del personal docente.

Por su parte Vasquez et al. (2021) ejecutaron la investigacion “Liderazgo
transformacional: su impacto en la confianza organizacional, work engagement y
rendimiento laboral en trabajadores millennials en Chile” con el propdsito de comprender el
rol mediador de la confianza organizacional y el work engagement entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral. El disefio de este estudio fue de tipo descriptivo,
transversal no experimental. A su vez, la muestra estuvo compuesta por 201 trabajadores de
la generacion millennials. Finalmente, la confianza organizacional y el work engagement
determinaban de forma total la relacion entre liderazgo transformacional y rendimiento
laboral.

Del mismo modo Duran (2020) Ilevé a cabo el proyecto de investigacion “Métodos
de liderazgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de las cooperativas
TK&V de la provincia de Bolivar” con el objetivo de estudiar la influencia de los métodos
de liderazgo transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de las
actividades cooperativas. El tipo de estudio es el grado de correlacion descriptivo, con
enfoque cuantitativo; disefio transversal no experimental. La poblacion esta conformada por
98 empleados, el muestreo es no probabilistico. La técnica utilizada para recolectar
informacién fue la entrevista y la herramienta de recoleccién de datos fueron los

cuestionarios. El autor concluye que existe una relacion significativa entre el liderazgo
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transformacional y el desempefio de los empleados en las cooperativas de ahorro y crédito
de la provincia de Bolivar.

Por otro lado, Rojero-Jimeénez et al. (2019) estudiaron “El liderazgo transformacional
y su influencia en la atribucion de seguidores en las MIPYMES de México” con el objetivo
de definir y demostrarle el impacto que tiene del liderazgo transformacional en los
seguidores de las MIPYMES. Este estudio fue transversal, sin experimentacion y la
instrumentacion utilizada incluyo cuestionarios. La muestra incluye lideres y sus seguidores
de 360 unidades de negocio seleccionadas al azar. Los resultados muestran que existe un
efecto del liderazgo de conversion sobre los atributos de los seguidores.

Asi también Ahumada (2017) estudi6 en su tesis “La prevalencia de los estilos de
liderazgo transformacional o transaccional en el desempefio laboral del personal de ventas
de una empresa del sector retail en Colombia”, el objetivo general fue determinar la tasa de
conversion o transaccion de los estilos de liderazgo entre los 11 supervisores. de una
empresa, a partir del desempefio laboral de los asesores comerciales a partir de la aplicacion
del cuestionario 5x MLQ, basado en la teoria de Bass y Avolio. Los resultados mostraron
que el estilo de liderazgo transaccional prevalecié entre los supervisores de ventas, seguido
del estilo de liderazgo transformacional y una relacion positiva significativa entre los dos
estilos. Como resultado se encontrd que entre los supervisores de ventas predoming el estilo
de liderazgo transaccional, seguido del estilo de liderazgo transformacional, existiendo una
relacién positiva significativa entre ambos estilos. Concluyendo que, si existe una relacién
positiva significativa entre liderazgo transaccional, mayor esfuerzo y satisfaccion del
supervisor de ventas.

Serafin (2021) efectu6 la tesis denominada “El liderazgo transformacional y su
relacién con el rendimiento laboral en los trabajadores de la Cooperativa de ahorro y crédito
29 de agosto de la PNP Ltda; 2020 como objetivo es identificar la conexidn que existe entre
ambas variables. La investigacion tuvo de disefio no experimental, un enfoque cuantitativo
y correlacional transversal. Como muestra de estudio estuvo conformada por 30 trabajadores
del area administrativa. La técnica fue utilizada de instrumento de cuestionario y las
encuestas. En base a los resultados se concluye que el liderazgo transformacional obtuvo
una conexion muy clara, es por ello la calidad ocupacional del personal esta ligada con su
eficiente productividad o laboral en la Cooperativa, por lo tanto indicando el indice de
correlacion de Rho Spearman = 0,826. Por su parte Salcedo (2020) en su tesis estudié el

“Liderazgo transformacional y rendimiento laboral en los personales de la empresa MBC
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Intercorp SAC, Chorrillos — 2020” teniendo como objetivo determinar la correlacion que
tiene ambas variables en los colaboradores de dicha empresa. La investigacion fue de tipo
descriptivo, de nivel correlacional, asimismo tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 100 trabajadores de la
empresa MBC Intercorp SAC. Concluyéndose el impactar, apoyo y orientaciéon del lider
transformacional esta intimamente conectado con el rendimiento laboral.

Del mismo modo Yarleque (2018) realizd la investigacion “El liderazgo
transformacional y su relacion con el desempefio docente en la institucion educativa 20321
Santa Rosa nivel primaria del distrito de Huacho 2018 con el logro de enfocar la relacion
que existe entre ambas variables de liderazgo y desempefio en los docente. La investigacion
tuvo un rumbo cuantitativo, transversal, correlacional y disefio no experimental. También la
poblacién de analisis estuvo conformada por 22 profesores nombrados. El instrumento
utilizado fue el cuestionario. Finalmente, el autor concluye la existencia de conexion entre
ambas variables tiene alta significacion de dirigir, lider transformacional y la productividad
de ensefianza de los docentes de la Institucion Educativa.

Asi mismo Guevara (2019) estudié en su tesis “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral en la empresa Piladora de arroz el Marafion E.I.R.L Lambayeque, 2018”
con el objetivo de decretar el vinculo entre desempefio laboral y liderazgo transformacional.
La investigacion fue descriptivo-correlacional. El disefio fue no experimental de corte
transversal. Su poblacion de estudio estuvo conformada por 30 colaboradores. EI método
fue la encuesta e instrumento el cuestionario. Se concluye que, si existe conexién entre los
variables, por lo cual si aumenta el liderazgo transformacional aumenta el desempefio laboral
en los trabajadores y eso es el enfoque de la empresa para mayor crecimiento.

Minaya (2021) efectu6 la investigacion “Liderazgo transformacional y rendimiento
laboral de los colaboradores en Corporacion Industrial Frami E.I.R.L., Chosica, 2020” con
el objeto de concluir el vinculo de la estimulacion transformacional y la capacidad
productiva del personal. La investigacion estuvo disefio no experimental de corte transversal
y tipo correlacional con un enfoque cuantitativo. Por su parte la poblacion estuvo constituido
por 36 trabajadores de la empresa. EI método utilizado de recoleccion de datos fue la
encuesta. En base a los resultados existe una buena relacion positiva entre ambas variables,
la conexion es muy alta de liderazgo y rendimiento estan enfocados en el logro de las metas
y activos de la Corporacién I.F., demostrada Rho de Spearman positiva (0,839) por una

correlacion, representativa para la poblacion (p-valor de 0,000).
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Arangoitia (2019) estudio en su tesis “El Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Region Puno Unidad de Gestion
Educativa Local Yunguyo-Puno, Afio 2018” con el objetivo de definir el nivel de conexion
que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral. El tipo de
investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional a su vez, tuvo un enfoque cuantitativo-
transversal y con un diseflo no experimental. La muestra estuvo conformada por 103
colaboradores de la UGEL, en las oficinas con relacion de administracion de la entidad. De
los resultados, existe una correlacion significativa entre desempefio laboral y el Liderazgo
transformacional del personal administrativo en la unidad de estudio, enfocando la gestion
de administracion dentro de la entidad para mayor produccion.

Por otro lado Mamani (2018) efectuo la investigacion “Influencia del liderazgo en el
desempefio laboral en la Institucion Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social Unidad
Territorial Puno 2016”, con el objeto de definir la influencia del liderazgo en el desempefio
laboral en la institucion F.C.D. EIl estudio de la investigacién tuvo como enfoque
cuantitativo, de igual forma un disefio no experimental ademas se establece que fue
investigacion aplicada, con un disefio no experimental. La muestra estuvo conformada de 40
personales. Se concluye la existencia de influencia del liderazgo en el desempefio laboral, el
impacto del liderazgo, apoyo, motivacion.

Finalmente Pineda (2019) estudi6 el “Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Primaria N°70003 Sagrado Corazén de
Jesis Puno 2018” con el proposito de identificar la relaciéon entre el liderazgo
transformacional con la satisfaccion laboral. El tipo de investigacion fue de tipo descriptiva
correlacional, asi mismo el disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal
y el instrumento utilizado fue la encuesta. La poblacidn estuvo constituida por 38 docentes.
En base a los resultados se finaliza la existencia de una correlacion directa y revelador entre

los variables de estudio.

1.2. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y rendimiento laboral en

los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pert, 2022
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Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pera, 2022

Determinar la relacién entre la estimulacion intelectual y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pert, 2022

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pert, 2022

1.3. Hipotesis General
1.3.1. Hipotesis General.
La relacion entre liderazgo transformacional y el rendimiento laboral es significativa

en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

1.3.2. Hipotesis especificas.

La relacion entre la motivacion inspiracional y el rendimiento laboral es significativa
en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

La relacion entre la estimulacion intelectual y el rendimiento laboral es significativa
en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Per(, 2022

La relacién entre la consideracion individualizada y el rendimiento laboral es

significativa en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Liderazgo transformacional

El lider transformacional influye a sus seguidores de manera positiva el cual se refleja en el
rendimiento y los resultados laborales a su vez promueve el interés colectivo dejando de lado
los intereses personales, por tanto el lider transformacional motiva e inspira a los seguidores
(Ordofiez & Garcia, 2021). Del mismo modo Contreras y Barbosa (2013) citado por Fiaga
(2018) refieren que el liderazgo transformacional es aquella que busca incidir en los
colaboradores a fin de potencializarlos, asi mismo un lider transformacional es carismatico
e innovador. Asi también, “el lider transformacional, es la clave de gestion positiva del
impacto al interno y externo de la empresa y tiene la capacidades de lograr transformaciones

en dichas empresas, esto motiva a sus seguidores inspirandolos, generando ambientes de
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confianza, creatividad y autonomia, estimulandolos intelectualmente” (Duran-Seguel et al.,
2019, p. 5).

Por su parte Hermosilla et al. (2016) consideran al liderazgo transformacional como
la ideal para la organizacion en contexto de cambio e innovacion. Asi pues, el liderazgo
transformacional impulsa el cumplimiento de los objetivos colectivos asi como los objetivos
institucionales a fin de promover un entorno positivo con mejores niveles de desempefio
laboral (Rojero-Jiménez et al., 2019).

2.1.1. Dimensiones de liderazgo transformacional.

2.1.2. Motivacion inspiracional.

Chiavenato (2009) citado por Pineda (2019) manifiesta que la motivacion inspiracional se
relaciona a la comunicacién de un futuro atractivo para los colaboradores, esto sera a través
de sefias hacia el trabajador como una invitacion al esfuerzo. Por su parte Arangoitia (2019)
sostiene que ésta dimension se define como labor del lider en motivar y premiar a los
seguidores a fin de obtener un rendimiento superior, y en base a ello promover aptitudes de
cambio e interés a la espera de un mejor esfuerzo. Por tanto, el lider tiene la obligacién de
sumar el entusiasmo y el optimismo, a través de una vision futura atractivamente para sus
seguidores, también el lider tiene la capacidad de comunicar todo ello de un modo
convincente (Duran, 2020). Por su parte Duran-Seguel et al. (2019) sefialan que, “se refiere
a sus lideres que ellos tienen conocimiento, habilidad en su area y son capaces de motivar,
incentivar, apoyar a los personales se su equipo, proporcionando significado a los miembros
en su labor” (p. 2). Es el impulso que los colaboradores requieren a fin de cumplir la
actividad encomendada por otro lado la motivacion permite que los trabajadores desarrollen
sus labores de manera eficaz y que estén dispuestos a ofrecer un rendimiento superior
(Guevara, 2019). Finalmente Minaya (2021) la motivacion inspiracional es la capacidad de
generar cambios en los intereses colectivos para compensar los problemas de la organizacion

y fomentar el cumplimiento de los objetivos.

2.1.3. Estimulacion intelectual.

Salcedo (2020) afirma que la estimulacién intelectual estd basada en incitar a los
colaboradores a superar y aprender de los riesgos y dificultades de la organizacion a fin de
la busqueda de nuevas soluciones, asimismo ésta dimension promueve la creatividad de los
colaboradores desarrollando nuevas maneras de completar las tareas en bien de la

organizacion. Del mismo modo Rojero-Jiménez et al. (2019) Considera que es la capacidad
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de alentar a los colaboradores a ser creativos a través de la experiencia creando de esa forma
un ambiente tolerante invitando a los colaboradores a pensar en sus creencias y las de la
organizacion, por tanto, es de suma importancia promover el pensamiento creativo e
innovador en los colaboradores con el objeto de buscar nuevas soluciones a los problemas
de la empresa.

La estimulacion intelectual, “Promueve y genera la resolucion de problemas de
manera rapida y basando en la toma de decisiones correctas ante un conflicto y asi mismo la
inteligencia, racionalidad” (Prisse, 2021, p. 12), asi pues ésta dimension estimula a los
colaboradores a poner en duda sus propias ideas para adquirir de esa forma nuevos conceptos
y comportamientos ademas el lider incita a que los colaboradores sean creativos e
innovadores (Bass & Riggio, 2006, como se citdé en Rojas, 2018). En base a lo anterior
Minaya (2021) refiere que ésta dimension promueve nuevos enfoques, asi mismo, fomenta

la innovacidn lo cual ayuda a la organizacion a fortalecerse y crecer.

2.1.4. Consideracion individualizada.

Pineda (2019) alude que ésta dimension se refiere al trato individual, para asi conocer las
diferencias de los colaboradores ofreciendo asi mismo un aprendizaje personalizado, apoyo
y coaching. El lider estara presto a escuchar a los colaboradores y en base a ello encargar las
tareas, todo ello suma al desarrollo de los colaboradores (Chiavenato, 2009, como se citd en
Pineda, 2019). Por otro lado Rojas (2018) menciona que es la capacidad de lider en prestar
atencion personalizada a sus seguidores demostrando la importancia de cada uno de los
miembros y en base a esa atencién gestiona las diferencias, necesidades y expectativas de
cada uno. Por tanto la consideracion individualizada “atiende personalmente y trata a cada
empleado independientemente, guia y aconseja” (Prisse, 2021, p. 12).

Por su parte Huillca (2015) citado por Yarleque (2018) manifiesta que en esta
dimension se percibe las necesidades de cada colaborador para contribuir al desarrollo de
éste, en base a su potencial, en tanto el lider sera el entrenador para su aprendizaje y crear
un entorno de apoyo, asi mismo esta dimension engloba la empatia, el cuidado y la capacidad
de producir nuevas oportunidades y gestiones a los seguidores y otorgar retos segun a su
potencial. El lider de dicha dimension sera de escucha activa y comunicador persistente. Con
respecto a la importancia de un lider transformacional en funcion de ésta dimension radica
en la aplicacion del mismo, pues a través de la escucha y el interés de los colaboradores por

separado se sentiran mas valorados, por tanto, el lider ha de ser empatico con los demas,
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brindar apoyo para el desarrollo de los mismos (Lussier & Achua, 2015, como se citd en
Salcedo, 2020).

2.2. Rendimiento laboral

En primera instancia es importante definir el desempefio laboral, el cual sera el conjunto de
acciones realizadas en una jornada, también puede considerarse como un proceso ordenado
y distribuido (Serafin, 2021). Asimismo Chiavenato (2009) citado por Serafin refiere que “el
desempefio laboral es el comportamiento, compromiso del colaborador en la adquisicion del
conocimiento para el logro de los objetivos™ (2021, p. 45). En tanto, el rendimiento laboral
sera la evaluacion a los colaboradores, todo ello en base a un procedimiento establecido a
cargo de los directores, en este se evallan a los profesionales en cualidades productos y
comportamientos (Serafin, 2021). Por otro lado Jaén (2010) lo define como los resultados
esperados por la organizacion con respecto al colaborador en cierto periodo de tiempo, ello
puede ser negativamente o positivo en funcion de su desempefio, a su vez la contribucion
del colaborador supone la eficacia de la organizacion. El rendimiento laboral segin Altuve
& Serrano (1999) citado por Yallercco & Umire (2020) representa la utilidad de los
trabajadores con la responsabilidad de los deberes de las encargadas. Al mismo tiempo el
bajo desempefio de los colaboradores puede afectar el rendimiento de los mismos, incidiendo

en la baja calidad de servicio y en algunos casos el ausentismo laboral.

2.2.1. Dimensiones de rendimiento laboral.

2.2.2. Rendimiento de la tarea.

El desemperio de los deberes incluye el desempefio de las responsabilidades asignadas en un
trabajo en particular. Asi, al realizar tareas que contribuyen directa o indirectamente a la
organizacion, las actividades o tareas pueden ser el proceso de desviar recursos o servicios
y actividades de apoyo de la organizacion. Soporte técnico basico(Borman & Motowidlo,
1993; Koopmans et al., 2011; Murphy & Saal, 1990)

Del mismo modo Bautista et al. (2020) La declaracion de desempefio de la tarea es
cumplir con la responsabilidad asignada de acuerdo a la capacidad y cargo que asume el
colaborador.. Asi también Serafin (2021) afirma que ésta dimension se relaciona a la
consecucion de responsabilidades a fin contribuir a la organizacion. Ademas, Chiavenato,
(2007) Se refiere a que a la hora de realizar tareas, los lideres deben ser mas flexibles y

empaticos para asegurar un mejor futuro profesional. En ese sentido, esta dimension depende
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de los conocimientos, habilidades y capacidades del colaborador, por lo que el desempefio
de la tarea incluye conductas encaminadas a la produccion de bienes y servicios. (Bautista
et al., 2020). Finalmente Borman & Motowidlo (1993) citado por Jaén (2010) consideran al
rendimiento de tarea como aquellos conductas de los colaboradores en funcién de sus tareas

y obligaciones laborales.

2.2.3. Calidad de vida laboral.

Chiavenato (2007) citado por Barbaran (2021) Enfatizando que la calidad de vida en el
trabajo es la principal preocupacion de los colaboradores, la cual se expresa en ella como la
motivacion para alcanzar las metas trazadas. Asimismo, la calidad de vida en el lugar de
trabajo crea un ambiente propicio para el buen desempefio de los empleados. Por su parte
Serafin (2021) Sostiene que esta dimensidn representa la satisfaccion que los empleados
sienten a lo largo del tiempo en la organizacion. La calidad de vida laboral afecta las
actitudes personales, la motivacion, la adaptabilidad, la creatividad y la innovacion, por lo
que es de suma importancia promover una calidad de vida laboral proporcional.

Asi también Barbaran (2021) Establece que la calidad de vida laboral es una
consideracién para los empleados, por lo que traera beneficios a los empleados como
promocion, compensacion, buenas relaciones y un ambiente de trabajo adecuado.. En igual
forma Cruz (2018) Afirmd que la calidad de vida en el trabajo sera la satisfaccion o
insatisfaccion de los empleados en el lugar en que laboran, lo que se traduce en una
valoracién de felicidad y crecimiento, lo que a su vez repercute en las actividades de la
agencia. Finalmente, la calidad de vida en el trabajo debe ser vista como una meta en la que
se aseguran las condiciones de trabajo, por lo que una buena calidad de vida en el trabajo se
traduce en un alto desempefio de los empleados en el logro de las metas de la organizacion.
(Matabanchoy-Tulcéan et al., 2019).

2.2.4. Evaluacion del rendimiento.

La evaluacidn es una estimacion sistematica del desempefio de cada persona de acuerdo con
sus actividades, objetivos y resultados para lograrlo. (Chiavenato, 2007, como se cité en
Alvarez-Indacochea et al., 2018). También Chagray et al. (2020) considera que la evaluacion
del rendimiento constituye una técnica imprescindible de direccion puesto que permite
ubicar los problemas del personal. Asimismo Salcedo (2020) Afirm6 que la evaluacién del

desempefio “es importante porque ayuda a tomar decisiones sobre los recursos humanos,
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también determina si se requiere capacitacion del empleado y determina las habilidades del
empleado.” (p. 40).

Por otro lado Serafin (2021) Enfatiza que las revisiones de desempefio son ideales
para identificar problemas de gestion, luego ajustar a los empleados capacitados y hacer que
las revisiones de desempefio sean una forma importante de encontrar un trabajo de calidad y
una vida personal adecuada para abordar los problemas de desempefio.. De la misma forma
(Velasquez, 2015) Se refiere a que la evaluacion del desempefio ayuda a encontrar
soluciones a los problemas de recursos humanos de la organizacion, identificando asi las
fortalezas y debilidades de la organizacion. Finalmente, la evaluacion del desempefio se
basard en la recopilacién de informacion para medir y evaluar a los colaboradores.
(Matabanchoy-Tulcéan et al., 2019).

CAPITULO I1I: MATERIALES Y METODOS

3.1. Disefio Metodologico

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo ya que permitira la medicion y analisis estadistico
de variables y dimensiones. Este enfoque utiliza la recopilacion de datos para probar
supuestos de disefio no empirico porque las variables no se manipularan, es decir, los
fendmenos se observan tal como ocurren en su contexto natural; Es una seccion transversal
porque los datos se recogeran en un momento determinado; Se relaciona, porque se busca
una relacién o grado de asociacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral. (Sampieri et al., 2018).

3.2 Poblacion

La poblacion de estudio de la presente investigacion es finita la cual estara
conformada por los colaboradores que trabajan en la organizacion, el mismo que cuenta con
140 trabajadores, segun el area de recursos humanos. (Sampieri et al., 2018) declara, que
una poblacion un grupal de todas las casas de diferentes series. Es importante conexionar
con claridad las caracteristicas de dicha poblacion, esto concluye delimitar cuales seran los

parametros muestrales.
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3.3 Muestra

La determinacién de dicha muestra se utiliz6 el disefio muestral no probabilistico,
(Sampieri et al., 2018). La muestra de estudio del presente estudio estara conformada por
140 colaboradores, por lo tanto, esta muestra se determind de acuerdo al tipo de muestra no
probabilistica, donde el investigador elige a toda la poblacidn de estudio, segun la naturaleza

de la investigacion.

3.4 Materiales e insumos

En la presente investigacion se emple6 como método de la encuesta en su modalidad
auto administrada con la finalidad de aplicar el instrumento donde permitira extraer
informacidn necesaria para la ejecucion, se realizara la recoleccion de informacion en forma

presencial.

3.5 Instrumentos
Descripcidn de instrumentos utilizados

La técnica que se utilizara para las variables liderazgo transformacional y
rendimiento laboral seré la encuesta. En el estudio se utilizard uso de esta técnica por la
modalidad de la investigacion y el tiempo de aplicacion sera de 15 minutos, al respecto se
utilizara el cuestionario, el objetivo de recoger los datos que se requiere para ver los
resultados adecuados. El instrumento cuestionario de liderazgo transformacional esta
elaborado con 27 items con un nivel de medicion: Nunca (1), Raramente (2), Ocasionalmente
(3), Frecuentemente (4) y Muy frecuentemente (5); segin la dimension 1: Motivacion
inspiracional, 9 items; Dimension 2: Estimulacién intelectual, 9 items y Dimension 3:
Consideracion individualizada, 9 items; asimismo el instrumento rendimiento laboral esta
elaborado con 27 items con un nivel de medicion: Nunca (1), Raramente (2), Ocasionalmente
(3), Frecuentemente (4) y Muy frecuentemente (5), conformada segun la dimension 1:
Rendimiento de la tarea, 9 items; Dimension 2: Calidad de vida laboral, 9 items y Dimension
3: Evaluacion del rendimiento, 9 items.
Confiabilidad

Para la aplicacion de los instrumentos que seran utilizados en el presente desarrollo
de investigacion sera una encuesta, donde se aplicara el Alfa de Cronbach, la cual es una
prueba nos permitird un establecimiento del nivel de confiabilidad de cada uno de los

instrumentos a aplicar.
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Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional y rendimiento laboral
Entonces determinar la confiabilidad del instrumento de la variable liderazgo
transformacional y rendimiento laboral se utilizo la prueba estadistica de alfa de Cronbach.
Segun el autor (Serafin Guerrero, 2020) propone los cuestionarios, que miden de manera
fiable el liderazgo transformacional, el instrumento tiene una confiabilidad de o = 0.989, y
la variable rendimiento laboral, el instrumento tiene una confiabilidad a = 0.977, de lo cual
indica, que el instrumento de la variable liderazgo transformacional y rendimiento laboral
presenta una confiabilidad muy elevado por encontrarse en el intervalo de 0.81 a 1.00 y por

lo tanto el instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.

3.6 Pasos y técnicas de investigacion para el Procesamiento de la Informacion

Se utilizo la estadistica correlacional para el andlisis de datos, los mismos que se
presentan en tablas estadisticas con la finalidad de determinar las inferencias y comprobar
la hipdtesis y los objetivos, calculados mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
realizada con el programa SPSS, se trataron considerando las siguientes técnicas y
actividades:

12 Tabulacion de datos: Los datos fueron recogidos mediante los cuestionarios
fueron clasificados y ordenados a través del proceso de tabulacién. Para el efecto, se tomé
en cuenta el baremo o escala de valoracion de cada variable y la tabulacion en el programa
SPSS.

22 Disefio de tablas: Para la presentacion de los resultados, se elaboraron las tablas
de analisis cuantitativos y correlacionales, en funcién de la escala de valoracion asumida,
seis tablas, de los cuales, una es correspondiente a los resultados generales.

3" Analisis, interpretacion y discusion de datos: Cada tabla fue analizada en forma
de descripcién y correlacional en funcién de los variables y dimensiones para, luego,

interpretarlos segun los objetivos y las hipotesis planteadas.

Tipo o nivel de la investigacion

El tipo de investigacién es de tipo cuantitativa de enfoque correlacional, el estudio
cuantitativo permite analizar los nimeros para lograr adquirir respuesta a la interrogante o
suposicion de la investigacion. Sampieri et al., (2018) el estudio ayuda a analizar la manera
como se presenta un elemento; es decir, seleccionar una lista de cuestiones para medir las

variables cada una de manera separada y asi describir lo que se esta investigando.
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Es de disefio no experimental y de corte transversal, segun Sousa et al., (2007) no tienen
evaluacion aleatoria, ni manipulacion de variables o clase comparativa, solamente analiza lo
que acontece de forma natural, igualmente Martinez & Escorza (2010) de corte transversal

por que la informacion sera recolecta en un solo tiempo.

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
El analisis de los datos se ejecutd por medio de la estadistica inferencial en el software
estadistico SPSS. Para la comparacion de hipotesis y objetivos planteadas se empled el
coeficiente de correlacion de Spearman. El coeficiente de correlacion de Spearman nos
permitié identificar el grado de correlacion de las dos variables segln las dimensiones,
estableciendo si la correlacién es negativa o positiva.
Anélisis correlacional
Prueba de hipdtesis general
H1: Larelacion entre liderazgo transformacional y el rendimiento laboral es significativa en
los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pera, 2022
Ho: La relacion entre liderazgo transformacional y el rendimiento laboral no es significativa
en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Per(, 2022
Tabla 1

Relacion entre las variables liderazgo transformacional y rendimiento laboral

Prueba de hipoétesis general leerazg-o Rendimiento
transformacional laboral
Liderazgo Coeficiente de correlacién 1.000 489*
transformacional Sig. (bilateral) . 041
Rho de N 140 140
Spearman Rendimiento laboral Coeficiente de correlacién 489* 1.000
Sig. (bilateral) 041
N 140 140

Teniendo en cuenta el nivel de significancia sig.= 0.05. Los resultados inferenciales
nos muestran que el nivel (sig. bilateral es = 0,041<0,05), por lo cual se rechaza la hip6tesis
nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1), que nos indica, existe una relacién

significativa entre liderazgo transformacional y rendimiento laboral en los trabajadores de la
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empresa Consorcio Vial Sur Pert, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
0,489, de acuerdo al coeficiente de estimacion de Spearman existe una correlacion positiva
moderada, respecto a las variables de estudio.

Prueba de hipotesis especifico 1

H1: La relacion entre motivacion inspiracional y el rendimiento laboral es significativa en
los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

Ho: La relacion entre motivacion inspiracional y el rendimiento laboral no es significativa

en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

Tabla 2

Relacion entre la motivacion inspiracional y rendimiento laboral

Motivacion Rendimiento

inspiracional laboral
Motivacién Coeficiente de 1.000 415
inspiracional correlacion
Sig. (bilateral) . 047
Rho de N 140 140
Spearman Rendimiento laboral Coeficiente de 415 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) .047 :
N 140 140

Teniendo en cuenta el nivel de significancia sig.= 0.05. Los resultados inferenciales
nos muestran que el nivel (sig. bilateral es = 0,047<0,05), por lo cual se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1), que nos indica, existe una relacién
significativa entre motivacion inspiracional y rendimiento laboral en los trabajadores de la
empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
0,415, de acuerdo al coeficiente de estimacion de Spearman existe una correlacién positiva
moderada.

Prueba de hipotesis especifico 2

H1: La relacion entre estimulacién intelectual y el rendimiento laboral es significativa en los
trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

Ho: La relacion entre estimulacion intelectual y el rendimiento laboral no es significativa en

los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Pera, 2022.
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Tabla 3

Relacion entre estimulacion intelectual y rendimiento laboral

Estimulacion  Rendimiento

intelectual laboral
Estimulacion Coeficiente de 1.000 329
intelectual correlacion
Sig. (bilateral) . 129
Rho de N 140 140
Spearman Rendimiento Coeficiente de 329 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 129 .
N 140 140

Teniendo en cuenta el nivel de significancia sig.= 0.05. Los resultados inferenciales
nos muestran que el nivel (sig. bilateral es = 0,129>0,05), por lo cual se rechaza la hipétesis
alterna (H1) y se acepta la hipdtesis nula (Ho), que nos indica, No existe una relacion
significativa entre estimulacién intelectual y rendimiento laboral en los trabajadores de la
empresa Consorcio Vial Sur Perd, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
0,129, de acuerdo al coeficiente de estimacion de Spearman existe una correlacion positiva

baja.

Prueba de hipétesis especifico 3

H1: La relacion entre consideracion individualizada y el rendimiento laboral es significativa
en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Perd, 2022

Ho: La relacion entre consideracion individualizada y el rendimiento laboral no es
significativa en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur Peru, 2022

Tabla 4

Relacion entre consideracion individualizada y rendimiento laboral

Consideracion Rendimiento
individualizada laboral

Consideracion Coeficiente de 1.000 A17*
individualizada correlacién
Sig. (bilateral) . .036
Rho de N 140 140
Spearman Rendimiento laboral ~ Coeficiente de 417* 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) .036 .
N 140 140
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Teniendo en cuenta el nivel de significancia sig.= 0.05. Los resultados inferenciales
nos muestran que el nivel (sig. bilateral es = 0,036<0,05), por lo cual se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipoétesis alterna (H1), que nos indica, existe una relacion
significativa entre consideracion individualizada y rendimiento laboral en los trabajadores
de la empresa Consorcio Vial Sur Pert, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0,417, de acuerdo al coeficiente de estimacion de Spearman existe una

correlacion positiva moderada.

4.2. Discusiones

Segun la investigacion desarrollada, mediante lo analizado, se concluye que el liderazgo
transformacional no se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa consorcio vial Sur Peru, 2022; segun los resultados obtenidos,
donde Rho=0.489 (nivel de correlacion) y p= 0.041 menor que 0.05; significa que
efectivamente existe correlacion significativa moderada elocuente entre las dos variables
sujetos de estudio. Asimismo, un porcentaje de la muestra de estudio que estuvo dada por
140 trabajadores, indica que esta en un nivel de bajo proceso. De tal manera Chiavenato
(2007), el cual es citado por Chavez (2014) define: El desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la bldsqueda de los objetivos. Por otro lado, se puede
considerar ciertas caracteristicas entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactGan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados que tienen los trabajadores en la
organizacion. Por lo que el lider deberia considerar de manera personal a cada trabajador,
darle mayor confianza, seguridad y garantias, motivandolos e inspirdndolos de forma
optimista para lograr los objetivos planteados en bien del grupo y por ende de la
organizacion. Resumidamente, Los resultados indican que el liderazgo transformacional
actual, no es suficientemente estratégico para alcanzar niveles altos de desempefio laboral
que puedan contribuir a la creacion de grandes niveles de eficiencia de la organizacion,
mucho menos de llevar a cabo tareas mas alla de las expectativas. En tal sentido los
resultados coinciden con los de Alvarez y Arangoitia (2019) como objetivo determinar el
nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, el
disefio fue no experimental transversal, utilizando cuestionarios de investigacion
cuantitativa. La muestra const6 de 103 servidores de la UGEL. El liderazgo transformacional

se refiere al tipo de 163 liderazgo, concluy6 que el liderazgo y el desempefio laboral dentro
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de la organizacion tienen una actitud baja moderada. Por lo tanto, el liderazgo
transformacional debe activarse plenamente para lograr las metas marcadas para el bienestar
de grupos e instituciones, pues actualmente estamos en un proceso de reforma y
fortalecimiento de las instituciones estatales que apuntan a mejorar los resultados con base
en la ciudadania administrativa.

Asi mismo, la investigacién realizada por Mego (2018), El objetivo general fue:
Disefar propuesta de liderazgo transformacional para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Jaén — Cajamarca. La metodologia utilizo es
de enfoque cuantitativo, con un disefio transversal, descriptivo y no experimental, donde no
se selecciond probabilisticamente para la comodidad del investigador. La encuesta se llevd
a cabo en una poblacién de 198 trabajadores de la municipalidad provincial de Jaén y la
muestra estaba formada por 79 trabajadores. utiliz6 164 la técnica de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. EI 75,9% de los principales resultados obtenidos considera
que el rendimiento laboral es regular. Un 1,3% dice que es malo y un 22,8 dice que es bueno.
En consecuencia, se propone la propuesta de un liderazgo transformador para mejorar el

rendimiento laboral de los trabajadores del municipio provincial de Jaén.

CAPITULO V: CONCLUSIONES
Respecto al objetivo general, existe una relacion significativa entre liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur
Perd, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman existe una correlacién positiva
moderada.

Respecto al objetivo especifico 1, existe una relacién significativa entre motivacion
inspiracional y rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa Consorcio Vial Sur
Per(, 2022. Segun el coeficiente de correlacién de Spearman existe una correlacion positiva
moderada.

Respecto al objetivo especifico 2, No existe una relacion significativa entre
estimulacion intelectual y rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa Consorcio
Vial Sur Peru, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman existe una correlacién
positiva baja.

Respecto al objetivo especifico 3, existe una relacion significativa entre

consideracién individualizada y rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa
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Consorcio Vial Sur Peru, 2022. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman existe una

correlacion positiva moderada.

RECOMENDACIONES

La investigacion sea profundizada sobre temas que son muy importante en ambito
empresarial del liderazgo y desempefio personal para el éxito de la empresa; tener en cuenta
con la finalidad y ver otros factores que afectaran en el rendimiento laboral y liderazgo de
los trabajadores y esto va permitir ver problemas y aportar soluciones a la empresa Consorcio

y asi en otras organizaciones.
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