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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL RESTAURANTE SABORES PERUANOS S.A.C., SAN
MARTIN DE PORRES - 2018

LADY JUANA MILAGROS PANTA CHUMPITAZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
En la investigacién se buscd determinar la relacidon que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefo laboral en el restaurante Sabores Peruanos. La
hipétesis alterna planteada considero la existencia de la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los colaboradores del restaurante
Sabores Peruanos, San Martin de Porres— 2018. El objetivo de la investigacion
consistié en determinar la relacion que presenta el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San
Martin de Porres — 2018. El disefio de investigacion fue no experimental de corte
transversal, por otro lado, el nivel de investigacion considerado fue el descriptivo
correlacional. La poblacion, asi como la muestra estuvieron conformados por 40
trabajadores del restaurante Sabores Peruanos. En la prueba de contrastacion
hipdtesis se utilizo el estadistico Rho de Spearman del cual se obtuvo como resultado
un nivel de significancia menor de 0.05, concluyendo que a mayor liderazgo
transformacional mayor sera el nivel de desemperio laboral en el restaurante Sabores

Peruanos, San Martin de Porres — 2018.

Palabras clave: liderazgo transformacional, desempefio laboral, inspiracion.



TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND LABOR PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF THE RESTAURANTE SABORES PERUANOS S.A.C., SAN
MARTIN DE PORRES - 2018

LADY JUANA MILAGROS PANTA CHUMPITAZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
In the investigation, he sought to determine the relationship that exists between
transformational leadership and job performance in the restaurant Sabores Peruanos.
The alternative hypothesis proposed considered the existence of a relationship
between transformational leadership and job performance in employees of the
restaurant Sabores Peruanos, San Martin de Porres- 2018. The objective of the
research was to determine the relationship between transformational leadership and
the work performance in the collaborators of the restaurant Sabores Peruanos, San
Martin de Porres - 2018. The research design is non-experimental, cross-sectional,
on the other hand, the level of research considered is descriptive correlational. The
population, as well as the sample, consisted of 40 workers from the Sabores Peruanos
restaurant. In the hypothesis contrast test, the Spearman's Rho statistic was used,
which resulted in a significance level of less than 0.05, concluding that the greater the
transformational leadership, the higher the level of work performance in the Sabores

Peruanos restaurant, San Martin de Porres. — 2018.

Keywords: transformational leadership, job performance, inspiration.



10

INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. — San Martin
de Porres — 2018, presenta como situacion problematica el estudio del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores en el restaurante
Sabores Peruanos, San Martin de Porres — 2018. Actualmente, el liderazgo
transformacional es un tema que no esta muy utilizado por las empresas y es una
herramienta muy poderosa que ayuda a destacar a los trabajadores frente a los
clientes y que esta podria estar relacionado al desempefio laboral de cualquier
organizacion.

El problema general planteado producto del analisis de la situacion
problematica es ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y
desempeiio laboral de los colaboradores en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C.
San Martin de Porres - 2018?

Por otro lado, el objetivo de la investigacion consiste en determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores
en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. San Martin de Porres — 2018.

Asimismo, la hipotesis de investigacion formulada consistié en verificar la
existencia de la relacion que presenta el liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. San Martin
de Porres — 2018.

El presente trabajo de investigacion estuvo constituido de cinco capitulos, los
cuales seran detallados continuacion:

El primer capitulo consistiéo en desarrollar el problema de investigacion que

comprendio el analisis de la realidad problematica que conllevo a la formulacion de
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los problemas de investigacion, asi como la importancia y pertinencia de la
investigacion para culminar con las limitaciones que se encontraron en el desarrollo
del estudio.

El segundo capitulo consistié en desarrollar el marco teérico que comprendio
el andlisis de los antecedentes de estudio, tanto nacionales como internacionales, asi
como el desarrollo de las teorias que fundamentan la explicaciéon de las variables de
estudio y finalmente se desarrollaron las definiciones conceptuales de la terminologia
empleada.

El tercer capitulo consistié en desarrollar el marco metodoldgico del estudio
gue comprendié la identificacion del tipo y disefio de investigacion, asi como la
poblacién y muestra del estudio. Asimismo, se desarrollaron las hipétesis y la
operacionalizacion de las variables de estudio, luego se identifico el método y técnica
de estudio, asi como los instrumentos de recoleccion de datos.

El cuarto capitulo consistio en el desarrollo del andlisis de los resultados como
la validacion y confiablidad de los cuestionarios, el desarrollo descriptivo de las
variables como de las dimensiones, luego se desarrollo la prueba de normalidad de
los datos y se culminé con la prueba de hip6tesis formulados en la investigacion.

Finalmente, en el quinto capitulo se desarrollaron las principales discusiones
de los resultados de la investigacion, asi como las conclusiones y las

recomendaciones a las que se llegé en el estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica
De Risio (2007) indica:
Los cambios constantes del mundo actual que son rapidos y con frecuencia
generan valores contradictorios, requieren de nuevas formas de liderazgo que
permitan no sélo conducir las ideas y las acciones, sino también la confiabilidad
de intenciones y confianza en la misién que los lideres representan. (p. 32)
Martinez (2018) menciona:
Las organizaciones a nivel general estdn expuestas a cambios, como John
Martin cuando llego a la gerencia de Taco Bell en 1983, en donde identifico
ciertas irregularidades en todos o la gran mayoria de procesos, queriendo de
esta forma gestar cambios, permitiendo una reestructuracion en la mentalidad
de la organizacion, debido a que no habia una misién clara, que promovia entre
otras cosas la insatisfaccién del cliente y no habia claridad entre las funciones
de los empleados, es algo que frecuentemente pasa en las organizaciones y
gue hace que haya desercién laboral, disminucion en el desempefio. (p. 2)
Sandoval (2014) indica:
A lo anterior se le suma el ambiente competitivo que es cada vez mas dinamico
y agresivo, donde se pone a prueba en las organizaciones su capacidad de
reaccionar y actuar ante los mercados cambiantes y exigencias de estos,
donde se busca promover el valor de sus productos y servicios, para evidenciar
de cierta manera su efectividad, entre tanto lo que se busca es concertar todos
los procesos para producir una generacion de valor. (p. 60)
Es asi que, en el campo de laboral, se plantean nuevas formas de trabajo que
han producido cambios en el tipo y forma de liderazgo los cuales priorizan el trabajo

en equipo y una gestion flexible que promueva iniciativas y que desarrolle la
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autocritica. Dentro de las organizaciones, estdn consideradas también las
instituciones empresariales.

A nivel nacional muchas empresas de los diferentes rubros no estan en
contacto con sus colaboradores haciendo que se sientan inseguros, sin ningun interés
de la empresa hacia ellos. Dejando de lado a los trabajadores si supervision alguna.
En varios casos los jefes prefieren dejarles todo a sus colaboradores, por ello muchas
de las pequefias empresas gque surgen en nuestro pais, tienden a fracasar.

En el ambito nacional, Aliaga (2013) afirma:

En el Perd el 70% de los colaboradores indican que las actividades que

efectian en las MYPE lo realizan por obligacion hasta encontrar una alternativa

laboral; por lo que los gerentes no dan recompensas a los esfuerzos que
realizan dentro de su labor y que es por ello que insatisface sus expectativas,

segun una encuesta realizada a més de 2,000 trabajadores. (p. 27)

Cada colaborador es responsable de su puesto, asi como cada jefe es
responsable de su empresa y sus colaboradores; ellos necesitan incentivos no solo
monetarios sino también emocionales. Un factor que interviene es la incertidumbre,
ya gue las personas se sienten afectadas si ocurren muchos cambios en la empresa
en donde se encuentran.

También existe mucha controversia con lo que respecta a las evaluaciones de
desempefio. Por ejemplo, 50% de personas opinan que su evaluacion de desempefo
es injusta. Ademas, uno de cada cuatro empleados detesta las evaluaciones de
desempefio mas que cualquier cosa en su vida laboral. Y un 28% de gerentes de
recursos humanos piensa que los jefes y gerentes solo llenan los formularios de

evaluacion de desempefio por cumplir y salir del tema.
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Esto demuestra que, tanto trabajadores como empleadores no tienen el interés
en ver como va su desemperio en el ambito en el cual trabajan; dejando de lado sus
responsabilidades y el evaluarse como es debido para ver si hay algo en lo que se
pueda mejorar o si existe la posibilidad de un ascenso; pero los usuarios lo sienten
como un proceso burocréatico que no aporta valor.

En el ambito local los trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, sienten
la ausencia con respecto a su jefe; ya que no siempre esta en contacto con ellos y a
veces manda a un intermediario para ver cémo va el negocio. Los colaboradores no
siempre toman buenas decisiones, ya que no cuentan con la capacidad profesional o
experimental que el jefe, ya que ellos trabajan en dicha empresa para adquirir la
experiencia necesaria y llegar a superarse.

Los colaboradores no tienen un buen desempefio por la falta de colaboracion
del jefe, el no estar en constante comunicacion los tiene con un perfil bajo, anhelan
saber cOmo va el negocio y si sus expectativas estan siendo cumplidas en los clientes.

Respecto a la influencia, no hay una influencia en caso del jefe a trabajador;
ellos sienten que su jefe no es una guia y por ello no hay un desempefio adecuado
con respecto a sus labores diarias.

Respecto a la estimulacion, no hay medios por los cuales se pueda estimular
al trabajador y no hay desempefio adecuado.

Respecto a la consideracion, no existe consideracion a los empleados con
respecto a los estudios para terminar antes, no hay accesibilidades para poder
trabajar.

Respecto a la competencia, existe competencia interna entre los trabajadores
para lograr un mejor desempefio, los trabajadores antiguos quieren mantener sus

puestos.
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Respecto al rendimiento, el rendimiento de los trabajadores es bueno, pero hay
algunos gque necesitan un empuje para con sus responsabilidades.

Respecto a la motivacién, en pocas ocasiones el jefe brinda una motivacion
hacia los trabajadores ya sea un aumento 0 premios.

Respecto a la eficiencia, hay una eficiencia muy baja en los trabadores por
varios motivos como exceso de horas.
Problema general

¢, Qué relacion existe entre liderazgo transformacional y desempefio laboral en
los trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 20187
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la influencia y desempefio laboral en los
trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018?

¢, Qué relacion existe entre la estimulacion y desempefio laboral en los
trabajadores del restaurante sabores peruanos, San Martin de Porres - 2018?

¢, Qué relacion existe entre la consideracion y desempefio laboral en los
trabajadores del restaurante sabores peruanos, San Martin de Porres - 2018?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion se realiza porque no se observa un liderazgo transformacional
por parte del gerente de la empresa, el cual no tiene contacto con sus colaboradores
y no les dejas responsabilidades los cuales lo lleven a nuevos desafios, no lo guias y
no siempre saben qué hacer y asi el personal no tienen la capacidad para poder
desenvolverse mejor en su puesto de trabajo teniendo un desempefio laboral no
adecuado para sus clientes.

Esta investigacion sirve para lograr solucionar los distintos inconvenientes que

tiene la empresa y ver como los empleados se desenvuelven ante las distintas
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situaciones y para que los empleados puedan sentirse a gusto al lado de sus
compafieros bajo la tutela de un buen lider que ayude a cumplir con los objetivos de
la organizacion.

Aspecto tedrico. El presente trabajo de investigacion tiene la finalidad de dar a
conocer los hechos ocurridos en la empresa con los problemas que conlleva. Desde
esta perspectiva, busca dar explicaciones importantes de las variables consideradas
en la investigacion.

Aspecto practico. En la investigacion se plantean objetivos claros de la
empresa, ayudando a ver el comportamiento de los trabajadores y llegando a verificar
las hipétesis de tal forma que ayuden a plantear alternativas de solucion a la
problematica del estudio.

Aspecto metodoldgico. Esta investigacion aporta con la estandarizacion de los
instrumentos de recoleccién de datos que pasaron por procesos de validacion y
confiabilidad quedando a libre disposicion de los futuros investigadores.

1.3. Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral
en los trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.
Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la influencia y el desempefio laboral en los
trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Determinar la relacion entre la estimulacion y el desempefio laboral en los
trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Determinar la relacion entre la consideracion y el desempefio laboral en los

trabajadores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.
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1.4. Limitaciones de lainvestigacion
Limitacion bibliografica

Las referencias utilizadas en el desarrollo de la investigacion fueron es escasa,
debido a que no se encontraron numerosas investigaciones donde se relacionen las
dos variables en estudio y las pocas que se encontraron tenian mas de una década
por lo tanto eran obsoletas.
Limitacion tedrica

Presencia minima de antecedentes de investigacion relacionados con la
tematica presentada y metodologia empleada en las principales universidades y
escuelas de posgrado.
Limitacion institucional

Acceso fisico y virtual restringido a las instituciones de estudios
especializados y sus respectivos repositorios.
Limitacion temporal

Tiempo limitado para realizar las investigaciones debido a que las
universidades y escuelas de posgrado cuentan con un horario de atencion que difiere
al horario del investigador.
Limitacion econ6mica

Escasos recursos econdmicos para adquirir material de referencia como

libros, revistas, articulos cientificos y hemerografico actualizado.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Coello (2014) realizé la investigacion titulada Condiciones laborales que
afectan el desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del
Departamento Inbound Pymes, siendo desarrollada en una muestra de 20 asesores.
Esta investigacion fue de tipo descriptivo y tuvo por objetivo identificar los factores
que influyen en el bajo rendimiento de los asesores de ACC del departamento
Inbound Pymes y que desencadena en una disminucion de la efectividad del
departamento. En sus conclusiones se indica la existencia de altos niveles de
insatisfaccion en sus condiciones internas como la valoracion de su trabajo, el salario
gue perciben, su participacion en el equipo y en la empresa, y las comunicaciones
interpersonales. En el equipo focal se consideré el tema de las capacitaciones y
retroalimentaciones al equipo de asesores y se pudo evidenciar que existen ciertas
falencias en la forma en que se comunica y la organizaciébn que sus lideres o
supervisores tienen al momento de hacerlo. Por tanto, los asesores perciben poco
respaldo y apoyo por parte de sus lideres al momento de conocer temas operativos y
comerciales sobre todo cuando incurren en errores operativos.

Ramirez (2014) realiz6 la tesis titulada Capacitacion y desempefio laboral de
los empleados de la Universidad Linda Vista de la Union Mexicana de Chiapas en la
Universidad de Montemorelos, teniendo como muestra 106 empleados. Esta
investigacion fue de tipo descriptiva y tuvo como objetivo determinar si la capacitacion,
edad y antigiiedad son influyentes en el desemperio laboral de los trabajadores de la
instituciéon. En sus conclusiones se indica que los empleados cuentan con un grado
que va entre bueno y excelente. En la dimension que tiene que ver con la

autopercepcion del desempefio laboral, los empleados también se encontraron
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ubicados entre bueno y excelente. Por otra parte, la edad del colaborador y su
antigiiedad en el area no influyen en el desarrollo del puesto, en cambio la
capacitacion laboral result6 influenciable, positiva y significativa; esto significa que, a
mas capacitaciones, sera mejor el nivel desempefio laboral de los colaboradores.

Da Silva y Rodriguez (2010) realizaron la investigacion titulada Relacion entre
liderazgo y desempefio de tareas en la Universidad Catdlica Andrés Bello, en una
muestra de 115 colaboradores de tres empresas. Esta investigacion fue correlacional
tuvo como objetivo identificar la relacion entre la percepcion de los subordinados
sobre el liderazgo de los gerentes y el desempeiio de tareas de dichos subordinados.
En sus conclusiones se indica que los gerentes de ventas exhibieron muy poco
comportamiento referido al liderazgo. Asimismo, se evidencidé niveles altos de
exhibicibn de conductas de desempefio de actividades por parte de los
representantes de venta. Sin embargo, se encontr6 una relacion no significativa en el
liderazgo transformacional y el desempefio de tareas, de la misma forma se hallé una
relacion no significativa entre el liderazgo transaccional y el desempefio de tareas.
Por dltimo, no se evidenci6 relacion significativa entre el liderazgo laissez-faire y el
desempeiio de tareas.

Guerra y Araujo (2007) realizaron un articulo de investigacion titulada
“Inteligencia emocional y desempefio laboral en las Instituciones de Educacion
Superior Publicas en la Universidad Rafael Bellosa Chacin — Venezuela”, en una
muestra de 95 personas. Esta investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, de
campo y disefio no experimental transversal. El objetivo del estudio consiste en
analizar el nivel de relacién que presenta la inteligencia emocional y el desempefio
laboral del nivel directivo. En sus conclusiones se indica que las aptitudes de la

inteligencia emocional, presentes en el desempefio laboral de los directivos se
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encuentran presentes en las competencias laborales, genéricas y basicas. De la
misma forma se determind que el liderazgo es el indicador que presenta mayor
namero de coincidencias. La inteligencia emocional del nivel directivo se ubica en
niveles muy altos, lo cual permite que estas personas reconozcan las emociones
propias y la de los demas, se esfuerzan diariamente por adquirir un mayor grado de
excelencia personal y profesional.

Antecedentes nacionales

Guanilo (2017) realiz6 una investigacion titulada El liderazgo transaccional y
su relacion con el desempefio laboral en la empresa Conservas Ricofres — 2017,
desarrollada en una muestra de 44 personas. Esta investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional y tuvo como objetivo analizar el nivel de relacion que existe
entre el liderazgo transaccional y el desempefio laboral. En sus resultados se alcanzé
el objetivo con una correlacion moderada positiva, esto significa que si existe este tipo
de liderazgo dentro de la empresa de la cual los trabajadores estan en la obligacion
de aceptarlo por factores politicos de la empresa.

Blas (2017) realizo la tesis titulada Relacion entre el liderazgo y el desempefio
en trabajadores del area de informacioén de la Municipalidad Provincial de Santa,
2017, desarrollada en una muestra de 22 colaboradores. Esta investigacion fue de
tipo descriptivo correlacional y tuvo como objetivo estudiar el nivel de relacion que
presenta el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores. En sus conclusiones
se explica el grado de correlacion que presenta el liderazgo y el desempefio laboral
mediante un resultado rxy = 0.631, lo cual indica que la correlacion es positiva fuerte,
entonces se puede inferir que en la medida que el liderazgo del jefe aumenta, el

desempefio laboral aumenta en la mayoria de los casos, y viceversa.
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Lavado y Vargas (2017) realizaron la investigacion titulada El liderazgo
transformacional y las competencias del director médico en los hospitales de nivel I-
Il de la Red Asistencial Alberto Sabogal Sologuren del callao (EsSalud), desarrollada
en una muestra de 15 colaboradores por entidad, pertenecientes a los hospitales de
nivel | — Il. Esta investigacion es de nivel correlacional y tuvo como objetivo analizar
como el liderazgo transformacional se complementa con las competencias del director
médico de los hospitales de nivel | - Il de la red asistencial Alberto Sabogal Sologuren
del Callao (EsSalud) — Peru. En sus conclusiones se indicas que las dimensiones de
liderazgo transformacional que predominan en las actitudes y comportamiento de los
directores de los hospitales son la motivacion inspiracional y la influencia idealizada.
Dentro del ejercicio de sus funciones y desempefo laboral, ejercen ciertos
comportamientos y actitudes caracteristicos dentro de las dimensiones de liderazgo
transformacional que son la motivacién inspiracional y la influencia idealizada, estos
dos a su vez se complementan con las competencias de confianza e integridad, asi
como la orientacion a la obtencion de resultados.

Galvan (2017) realizé la investigacién titulada Liderazgo transformacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue — Lima, 2016, desarrollada en una muestra de 50 trabajadores, la
investigacion fue descriptivo correlacional y tuvo como objetivo estudiar el nivel de
relacion estadistica que presenta el liderazgo transformacional y el desempefo
laboral de los trabajadores administrativos. De acuerdo con sus conclusiones se
puede afirmar que el liderazgo transformacional no se relaciona con el desempefio
laboral segun los resultados obtenidos, donde el coeficiente de correlacion fue

rho=0.113 (minimo nivel de correlacion) y el p valor = 0.436 mayor que 0.05.
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Quispe (2017) realizo la tesis titulada Estilos de liderazgo y el desempefio
laboral del area administrativa de la Corte Superior de Lima, desarrollada en una
muestra de 22 colaboradores. Este estudio se desarrollé6 mediante un nivel descriptivo
correlacional y tuvo como objetivo establecer el nivel de relacién entre los estilos de
liderazgo de los empleados y el desempefio laboral del &rea administrativa de la Corte
Superior de Lima, 2017. Los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman
muestra un coeficiente de correlacion de 0.729 con un nivel de significancia bilateral
de 0.000; y de acuerdo con el baremo de estimacién de la correlacién de Spearman,
se demuestra que existe una correlacién moderada; es decir, se confirma la hipétesis
de que existe correlacion entre los estilos de liderazgo de los empleados y el
desempernio laboral del area administrativa.

Rivas (2015) realiz6 la tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades de la red Sondor—Andahuaylas, 2014,
desarrollada en una muestra de 129 personas. El estudio presenta un disefio
transeccional correlacional y tuvo como objetivo analizar el nivel de relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de las
municipalidades. La relacion encontrada entre las variables clima organizacional y
desempeiio laboral es positiva alta, por lo que se afirma que a medida que mejora el
clima organizacional mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores
de las municipalidades distritales.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas de liderazgo transformacional
2.2.1.1. Definiciones de liderazgo transformacional.
Respecto al liderazgo transformacional, Pedraja (2006) menciona: “El

liderazgo transformacional es una relacion de mutua estimulacion entre el lider y los
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seguidores, de tal manera que se produce una transformacion y una elevacion de la
moral interna en procura de lograr resultados importantes para la organizacion” (p.
577).

De la misma manera, MacGregor (2003) concluye que el liderazgo
transformacional es empleado por aquellas personas con una gran personalidad y
vision, por las cuales son capaces de alterar las motivaciones de los demas y
percepciones expectativas, asi como liderar la transformacion dentro de una empresa.
Asimismo, determind que tal tipologia de liderazgo era observable: cuando los lideres
y colaboradores trabajan unidos avanzan a un nivel superior tanto de moral como de
motivacion.

Por otra parte, Bass (2006) aporta:
Los mecanismos psicologicos explican la forma en que el liderazgo
transformacional podria medirse, al igual que la forma en que impacta la
motivacion y el desempenfio de los seguidores. El punto hasta el cual el lider se
considera transformacional se mide en primer lugar, en términos de la
influencia sobre los seguidores. Los seguidores de este tipo de lider sienten
confianza, lealtad y respeto y debido a su calidad de ser transformacional,
estan dispuestos a trabajar con mayor ahinco de lo que se habria esperado.

(p- 81)

En ese sentido, el liderazgo transformacional se define como la forma en que
el lider impacta sobre las personas o sus seguidores, puesto que estos lideres basan
su desarrollo en la confianza y la admiracion que desarrollan en sus seguidores. Sin
embargo, la mayor aportaciéon de Bass al estudio del liderazgo transformacional sea

la evidencia de las cuatro caracteristicas que lo diferencian de otros:
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- Estimulacion intelectual. Bass (2006) menciona: “El lider transformacional no
se limita a desafiar el statu quo dentro de una organizacién, sino fomenta de
forma intensiva la creatividad entre sus seguidores, alentandolos a explorar
nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades” (p. 22).

- Consideracion individualizada. Bass (2006) menciona: “El liderazgo
transformacional implica mantener lineas de comunicacién abierta con los
seguidores, tanto de forma individual como colectiva” (p. 23). De esta manera,
se asegura tener ideas innovadoras que le permitan mejorar sus productos y
servicios mediante las innovaciones.

- Motivacion y inspiracion. Bass (2006) menciona: “Gracias a su vision, los
lideres transformacionales tienen la competencia de articular a sus adeptos
para lograr transmitir su pasion y motivacion, lo que origina a colaboradores
mas comprometidos con la empresa y con mayor con mayor proactividad” (p.
24).

- Influencia idealizada. Bass (2006) explica: “El lider transformacional es un
modelo que seguir para sus adeptos. Sus seguidores quieren emularlo como
consecuencia del respecto y la confianza que tienen hacia él, debido a esto es
gue pueden originarse nuevos lideres transformacionales” (p. 26)
2.2.1.2. Principios del liderazgo transformacional.

En relacion con los principios del liderazgo transformacional, Avolio (2015)
menciona que en la practica se logra aplicar los principios de este liderazgo con base
en:

Actuar como ejemplo, ya que es la mejor forma de comunicar una ilusién y un

proposito, analizar el entorno de la organizacion para conocer sus recursos,

posibilidades, amenazas y debilidades, profundizar en los valores de las
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personas que la componen y sus capacidades, desarrollar una estrategia
coherente, desarrollando una visidn para el equipo que comience con la
exposicidn de la misién y vision de la compainiia, y determine las formas en que
cada persona puede contribuir directamente a ella, tramitar la entrega de la
vision, combinar el tramite eficaz de los proyectos con una gestién del cambio
sensible, anunciar las funciones y responsabilidades de cada persona con
transparencia y conectar éstas a los planes estratégicos, utilizar la direccién
por objetivos, incorporando algunos a corto plazo que sostiene los niveles de
motivacién del personal, ser un modelo de trabajo duro y la persistencia,
promover la buena comunicacién y dar a la retroalimentacién al alcance que
merece, formar relaciones cada vez mas fuertes basadas en la seguridad,
centrar la atencion en las personas y alentar para ayudarles a lograr sus metas

y suefios. (p. 27)

2.2.1.3. Caracteristicas de liderazgo transformacional.

Los lideres transformacionales no saben el destino de sus estrategias de
cambio, su Unica certeza es que las mejoras introducidas optimizaran el estado de las
organizaciones y en ello trabajan. Al lider transformacional también se le llama lider
carismatico, pues el carisma es una de sus cualidades mas caracteristicas, esto
gueda reflejado en la cercania que establece con los grupos de trabajo y en su
capacidad para transmitir en ellos los procesos de cambio. Al lider transformacional
no le define sélo la empatia, la serenidad, la atencién y el entusiasmo, su esencia
radica, en el cambio y para llevar a cabo ese cambio.

Avolio (2015) explica que las caracteristicas del liderazgo transformacional son

las siguientes:
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Motivacidbn permanente. Esto se logra mediante estimulos, incentivos,
recompensas y una labor de permanente reconocimiento de los logros
obtenidos.

Estimulacion intelectual. Este lider promueve un clima de participacion
constante en el que fluyan la creacion y la expresion de las ideas.
Crecimiento a largo plazo. El lider transformacional nunca trabaja a corto o
mediano plazo; esa labor lo comisiona los directivos seccionales o lideres de
departamento.

2.2.1.4. Principales ventajas del liderazgo transformacional.

Respecto a las ventajas del liderazgo transformacional Avolio (2015)

menciona:

Desarrollo de habilidades sociales. Es el desarrollo de las nuevas habilidades,
talentos o destrezas en las personas.

Aumento de la autoestima de los trabajadores. No importan tanto las labores
gue desempeiien las personas como el clima laboral en que lo hagan. Cuando
existen la motivacion y los estimulos adecuados, los empleados de una
compafiia sienten que son importantes y que su labor tiene sentido.
Aprendizaje corporativo. Se hace énfasis en el aprendizaje como forma directa
del conocimiento, es decir, no insiste en eliminar los errores, mas bien,
proporciona herramientas para gestionarlos y sacarles el mayor provecho.

Se establecié un clima propicio para nuevas ideas. La motivacién también es
un escenario importante en los que las ideas y las propuestas brotan con mas
naturalidad que en sistemas de liderazgo autoritarios o demasiado

jerarquizados.
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- Fortalecimiento de los equipos de trabajo. El lider transformacional busca
delegar funciones para desarrollar las funciones mediante el trabajo en equipo
para el logro de los objetivos.

- Aumento del nivel de compromiso. Consiste en mejorar la eficacia y en cada
nuevo proyecto haran lo posible por mostrar lo mejor de si mismos. Por ultimo,
sentirdn la identidad de la empresa como propia.
2.2.1.5. Dimensiones de liderazgo transformacional.

A. Influencia.

Pérez et al. (2012) mencionan:

Es la autoridad de una persona sobre otra. Esto puede utilizarse para la

intervencidn en una negociacién, para obtener una ventaja competitiva o para

ordenar algo y a alguien. Es decir, la influencia es la capacidad de controlar,

dirigir y modificar las percepciones de las demas personas. (p. 93)

De la misma manera, Garcia (2013) afirma: “El lider transformacional se
convierte en un modelo para sus seguidores, por la confianza y respeto que tienen
depositados en éI” (p. 11).

B. Estimulacion.

Respecto a la estimulacion Pérez et al. (2012) aportan:

Es la actividad que se le otorga a las personas para un buen desarrollo o

funcionamiento fisico y psicolégico. La estimulacion se obtiene por medio de

recompensas llamadas también estimulos, que despiertan en las personas la

motivacion para realizar alguna actividad. (p. 93)

De otro modo Garcia (2013) menciona: “El lider transformacional desafia el

statu quo dentro de una organizacién, ademas de fomentar la creatividad entre sus


https://www.innovationfactoryinstitute.com/blog/author/admin/
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colaboradores invitdndoles a que aporten sus ideas y las mejoras que crean
convenientes” (p. 11).

C. Consideracion.

Respecto a la consideracion, Pérez et al. (2012) mencionan: “Es algo voluntario
para ayudar a otros, demostrando cortesia, respeto y amabilidad hacia los demas, sin
confundirlo con una obligacion a cumplir con ellos” (p. 90).

De la misma manera Garcia (2013) aporta: “Destaca la importancia de
mantener lineas de comunicacién abiertas con los colaboradores, para asegurar que
se compartan nuevas ideas, para que surjan nuevos productos o innovaciones, con
lo cual se mantiene al equipo motivado” (p. 13).

2.2.2. Bases tedricas de desempeiio laboral

2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral.
Respecto al desempeiio laboral, Wade (2014) menciona:

Un desempefio debe ser constante y sobre todo sostenible con el paso de los

afos, por ello es indispensable para el éxito de la empresa. Sin embargo,

algunas de estas deben tener las condiciones adecuadas para que se dé un
buen desempefio y asi salir beneficiada en todos los aspectos. El desempefio
laboral dura a través del tiempo, el colaborador siempre debe mantener un

desempefio eficiente para lograr las metas de la organizacion y las suyas. (p.

40)

De la misma manera, Alles (2008) aporta:

El desempeiio laboral es un proceso para definir, implementar y medir

evaluando la performance (desempefio) anhelada por cada trabajador de la

empresa; ya sea individual o grupal. Es una herramienta que nos brinda

informacion sobre el desempefo y las competencias de los trabajadores, el
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cual los califica para una buena direccion estratégica, con la finalidad de identi-

ficar areas para mejorar que puedan incrementar asi su colaboracion con el

logro de los objetivos de la empresa. Es la herramienta la cual mide como los

colaboradores se desempefian en su labor diaria y logran sus objetivos a

determinar. (pp. 19-20).

Por otra parte, Chiavenato (2017) menciona:

El desempefio laboral es una apreciacion sisteméatica de cémo cada persona

se desempefa en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro, afin de

estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una o varias
personas. Como cada colaborador se desempeia en su centro de trabajo y da

a conocer su potencial, dando a conocer sus cualidades y aptitudes. (p. 243)

2.2.2.2. Métodos de evaluacion de desemperio laboral.

Respecto a los métodos de evaluacion para el desempefio laboral, Diaz et al.
(2017) explica que existen varios métodos o formas estandarizadas para la evaluacion
de los empleados:

- Evaluacién por parte de un supervisor. Realizada por un jefe o superior que
conoce al empleado, su rendimiento y las funciones que realizan dentro de las
organizaciones.

- Autoevaluacion. Es el propio empleado quien evalla su desempefio y propone
nuevas formas de mejorar.

- Evaluacién entre companieros. Se lleva a cabo entre empleados con el mismo
cargo o puesto.

- Evaluacién por parte del empleado. Son los empleados quién valoran a su

superior.
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- Evaluacién por parte del cliente. El cliente evalUa el trabajo de los empleados
con los que tiene contacto.

- Evaluacién 360°. Incluye todos los métodos anteriores, siendo bastante mas
complejo y requiere de tiempo y poder de analisis.

- Evaluacién automatizada. Se evallua al trabajador mediante un seguimiento
informatico. Un tanto intrusivo, se debe contar siempre con la autorizacion del
trabajador.
2.2.2.3. Caracteristicas de desempefio laboral.

El desempefio laboral tiene varias caracteristicas, con respecto a ello Flores
(2008) indica que las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y
demuestre el desarrollar su trabajo. Entre ellos se tiene:

- Adaptabilidad. Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

- Comunicacion. Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de acuerdo al
lenguaje o terminologia las necesidades del receptor. Al buen empleo de la
gramatica, organizacional estructura en comunicaciones.

- Iniciativa. Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
conocimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones
en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que tomaron para lograr
objetivos mas all4 de lo requerido.

- Conocimientos. Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o

profesionales en &reas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad
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gue tiende de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su
area de experiencia.

Trabajo en equipo. Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente y
equipos y grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacién,
contribuyendo y generando un ambiente amdnico que permite el consenso.
Desarrollo de talentos. Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades
y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

2.2.2.4. Método de investigacién de campo.

Respecto al método de investigacion de campo, Flores (2008) se sustenta

sobre la base de entrevistas hechas por un especialista (qQuien asesora el proceso de

evaluacion) con el supervisor inmediato, a fin de verificar y evaluar el desempefio de

sus subordinados. Se busca determinar los motivos del desempefio registrado

mediante el analisis de hechos y situaciones. Este sistema consta de tres pasos:

Evaluacion inicial. Cada funcionario es evaluado inicialmente en uno de tres
aspectos como desempefio satisfactorio e insatisfactorio.

Analisis suplementario. El desempefio definido en la evaluacién inicial es
evaluado con mayor profundidad mediante preguntas formuladas del
especialista o asesor al jefe.

Planeamiento. Tras el andlisis del desempefio viene la elaboracion de un plan
de accion, este puede tener como conclusién la necesidad de darle conserjeria
al empleado evaluado.

Por otro lado, los métodos de campo del desempefio laboral, segun Flores

(2008) son los que se mencionan a continuacion:
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- Método comparacién por pares. Se compara a los empleados en turnos de a
dos, anotandose en la columna de la derecha aquél que se considera como
mejor desempenio.

- Evaluacién en 360 grados. También conocida como evaluacion integral, ya que
busca una expectativa del desempefio de los trabajadores lo mas abarcadora
posible, con la participacién desde todos los angulos.
2.2.2.5. Dimensiones de desempefio laboral.

A. Competencia.

Respecto a la competencia, Pérez et al. (2012) mencionan:

Enfrentamiento que llevan a cabo dos o0 mas sujetos respecto a algo. Se refiere

a la rivalidad entre personas que pretenden acceder a algo en comun, a la

realidad que se vive en las empresas que luchan en un determinado sector del

mercado al vender o demandar un mismo bien o servicio. (p. 95)

Por otra parte, Tobon (2013) aporta: “Las competencias se entienden como
actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas;
conforméndolo el saber ser, el saber y el saber conocer” (p. 5).

B. Rendimiento.

Respecto al rendimiento Pérez et al. (2012) mencionan: “El rendimiento esta
asociado a un vinculo existente entre los medios que se utilizan para adquirir algo y
el resultado que se logra al final. De este modo, se relaciona el rendimiento realizado
con el beneficio obtenido” (p. 12).

Por otra parte, Pérez et al. (2012) aportan: “El resultado alcanzado en un
entorno de trabajo con relacion a los recursos disponibles. El concepto dependera de

los objetivos o de las metas fijadas para el trabajador en cuestion” (p. 12).
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C. Motivacion.

Pérez et al. (2012) definen a la motivacion de la siguiente manera:

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta

del personal. Es el énfasis que se descubre en una persona hacia un

determinado medio para satisfacer la necesidad, creando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra esa accion, o bien para que deje de hacerlo.

(p. 13)

De la misma manera, Robbins (1999) aporta:

Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la

organizacién, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad

individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar

nuestro interés primordial por el comportamiento de la motivacion. (p. 17)

D. Eficiencia.

Pérez et al. (2012) menciona: “Es la capacidad de disponer de algo o de alguien
para conseguir lo que se requiere detenidamente. La eficiencia logra ese efecto en el
menor tiempo posible, con el minimo de recursos utilizables” (p. 14).

De la misma manera, Fernandez y Sanchez (1997) concluyen: “La eficiencia
es la capacidad de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia
y factores del entorno” (p. 32).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Competencia

Es cuando los trabajadores demuestran sus capacidades y compiten entre

para obtener tal vez el ascenso que desean o una recompensa bien merecida por su

desempeiio.
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Consideracion

Es tener en cuenta al trabajador, el ver como realiza su trabajo en el area
correspondiente y como se desenvuelve y otras. Es un trabajador el cual siempre hay
gue tener en cuenta.
Desempeiio laboral

El desempefio laboral es como los colaboradores de una empresa muestran
sus habilidades, actitudes y conocimientos de acuerdo a lo requerido en cada area y
sobre todo como se siente el trabajador para desenvolverse mejor.
Eficiencia

Es cuando una persona llega a su objetivo planeado; utilizando la menor
cantidad de recursos posible, superandose a si misma y demostrando toda su
capacidad ante diferentes hechos.
Estimulacion

Es como podemos motivar a nuestros trabajadores para que tengan un mejor
desempefio y manejo de sus labores diarias, dandoles también asi un reconocimiento
por el trabajo realzado.
Influencia

Es como podemos influir en el comportamiento de los demas; para una mejor
organizacion, trabajo en equipo ayudando asi en el desempefio laboral de los
trabajadores.
Motivacién

Es cunado por medio de un objeto se persuade a realizar las actividades a los
trabajadores.

Liderazgo
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El liderazgo es para que la empresa pueda crecer y es necesario mantener la
motivacién de todos los colaboradores que la conforman, preocupandose asi por
asistir desde el trabajador con la menor responsabilidad hasta al mismo directivo de
una empresa, por ello también se le conoce bajo el nombre de liderazgo carismatico
para lograr la integracion del equipo de trabajo.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional describe una serie de habilidades en el ambito
laboral para la evolucion de las compafiias si quieren lograr el éxito de sus proyectos;
es asi como surge el lider transformador.

Rendimiento
Es cuando existe una relacion entre los objetivos alcanzados y el tiempo

utilizado en ello, viendo también la productividad de los trabajadores.



CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica de nivel correlacional, basica porque su
analisis de fundamente en una teoria, y correlacional porque busca determinar el nivel
de relacion entre las dos variables presentes en esta investigacion; analizando si el
aumento de una de las variables coincide con el aumento de la otra variable. Al
respecto, Tuckman (1978) menciona: “Este disefio implica la recoleccién de datos o
mas conjunto de datos de un grupo de sujetos con la intencién de determinar la
subsecuentica relacion entre los conjuntos de datos” (p. 128).
Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, porque no hay manipulacion de
las variables, sino estas solo se observan, describen el fendmeno dentro del lugar en
gue se desarrolld la investigacion. Respecto al disefio no experimental, Sdnchez
(2015) menciona que este tipo esté direccionada al conocimiento de la realidad tal
COMO se muestra en un espacio y tiempo determinado.
3.2. Poblaciéon y Muestra
Poblacion

La poblacién esta conformada por los 40 colaboradores de las distintas areas
del restaurante Sabores Peruanos de San Martin de Porres.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombres 25 62.5%
Mujeres 15 37.5%

Total 40 100%
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Se muestra en la tabla 1 que los colaboradores varones son 25 lo que
representa un 62.5% de la poblacion y las colaboradoras mujeres son 15 lo que
representa el 37.5% del total de la muestra.

Muestra

El muestreo de esta investigacion es no probabilistico, dicha muestra esta
conformada por 40 colaboradores del restaurante Sabores Peruanos. La
investigadora se determind mediante un muestreo censal o por conveniencia, por lo
cual la muestra esta conformada por el total de colaboradores. Al respecto, Castro
(2003) menciona con respecto al tipo de muestreo no probabilistico lo siguiente: “La
finalidad no es la generalizacion en términos de probabilidad. También se les conoce
como, guiadas por uno o varios propositos, pues la eleccion de los elementos
depende de razones relacionadas con las caracteristicas de la investigacion” (p. 396).
Por otro lado, respecto a la muestra censal, Castro (2003) menciona: “La muestra
censal expresa gue si la poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion
es igual a la muestra” (p. 69).

Tabla 2

Distribucion de la muestra por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombres 25 62.5%
Mujeres 15 37.5%
Total 40 100%

Se puede apreciar en la tabla 2 que los colaboradores varones son 25 lo que
representa un 62.5% de la poblacién y las colaboradoras mujeres son 15 lo que

representa el 37.5% del total de la muestra.



Tabla 3

Distribucion de la muestra por tiempo de servicio

Edad Frecuencia Porcentaje
1 -3 meses 5 12.5%

4 - 6 meses 7 17.5%

7 - 9 meses 8 20%

1 afio a méas 20 50%
Total 40 100%

41

Se puede apreciar en la tabla 3, que los colaboradores que trabajan de 1-3

meses son 5 lo que representa un 12.5%, seguido de los colaboradores que trabajan

4-6 meses son 7 que representan el 17.5%, continuando con los que trabajan de 7-9

meses son 8 que representan un 20% y los colaboradores que trabajan de 1 afio a

mas son 120 lo que representa el 50% del total de la muestra.

Tabla 4

Distribucion de la muestra por edades

Edad Frecuencia Porcentaje
18-22 afios 12 30%
23-28 afios 9 22.5%
29-39 afios 15 37.5%
40 a més afios 4 10%
Total 40 100%

Se puede apreciar en la tabla 4, que los colaboradores de edades entre 18-22

afios son 12 lo que representa un 30%, seguido de las edades entre 23-28 afios son

9 que representan el 22.5%, continuando con las edades entre 29-39 afios son 15

gue representan un 37.5% y los de 40 a mas afos son 4 lo que representa el 10% del

total de la muestra.
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Tabla 5

Distribucion de la muestra por estado civil

Edad Frecuencia Porcentaje
Soltero 20 50%
Casado 9 23%
Viudo 1 3%
Conviviente 6 15%
Divorciado 4 10%
Total 40 100%

Se puede apreciar en la tabla 5, que los colaboradores de estado civil soltero
son 20 colaboradores lo que representa un 50%, seguido de los casados que son 9
representando el 23%, continuando con los de estado civil viudo solo hay 1 que
representa un 3%, también estan los convivientes que son 6 que representan el 15%
y por ultimo los divorciados que son 4 lo que representa el 10% del total de la muestra.
3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en los colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres
- 2018.
Hipotesis especificas

Existe relacion entre la influencia y el desempefio laboral en los colaboradores
del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Existe relaciébn entre la estimulacion y el desempefio laboral en los
colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Existe relacion entre la consideracion y el desempefio laboral en los

colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.



3.4. Variables — Operacionalizacién

Definicion conceptual de liderazgo transformacional

MacGregor

(2003) define:

“Al

liderazgo

transformacional
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como una

metodologia en el cual los lideres y seguidores hacen entre si para avanzar a un nivel

mas alto de la moral y la motivacion" (p. 38). El estilo de transformacion ocasiona

cambios contundentes en la vida de los colaboradores y las instituciones.

Definicion operacional de liderazgo transformacional

Para medir la presente variable y sus dimensiones se utilizé6 un instrumento

gue consta de 29 items, que se van a puntuar a través de la escala de Likert.

Tabla 6

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
- Manejo emocional
_ - Control de Bajo [9 - 11)
Influencia ) .
percepciones lal9 Medio [13 - 14)
- Generar Alto [16 - 17)
compromiso 1. Totalmente
- lIdeas innovadoras desacuerdo
- Desarrollo de 2. En desacuerdo Bajo [10 - 12)
Estimulacién creatividad 10 al 19 3. Nidesacuerdo Medio [14 - 15)
- Uso de ni de acuerdo Alto [17 - 18)
metodologia 4. De acuerdo
- Desarrollo y 5. Totalmente de
desempefio acuerdo _
_ Bajo [11 - 12)
profesional 20 al )
. ., _ L. Medio [14 - 16)
Consideracion - Manejo empatico 30
Alto [18 - 22)

Desarrollo

personal
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Definicion conceptual de desempefio laboral.

Chiavenato (2017) define el desempefio laboral de la siguiente manera: “Es
como los colaboradores son evaluados de acuerdo con su desarrollo en su ambiente
laboral, como desempefian sus labores y como se desenvuelven en las distintas
situaciones, alcanzando asi sus objetivos” (p. 245).

Definicion operacional de desempefio laboral.

Para medir la presente variable y sus dimensiones se utiliz6 un instrumento

gue consta de 30 items, que se van a puntuar a través de la escala de Likert.

Tabla b

Operacionalizaciéon de la variable desempefio laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
- Manejo de situaciones
- Destreza de Bajo [11 — 14)
Competencia actividades lalll Medio [16 — 18)
- Esfuerzo en el Alto [19 — 23)

_ 1. Totalmente
comportamiento

) _ desacuerdo _
- Calidad de trabajo Bajo [11 — 13)
o _ 12al 2.En
Rendimiento - Superacion Medio [15 - 17)
21 desacuerdo
- Destreza de tareas 3 Ni Alto [9 — 21)
. Ni
- Optimismo en i )
N desacuerdo ni Bajo [6 — 8)
actividades _
L . 22 al de acuerdo Medio [8 — 10)
Motivacion - Decisiones para
_ 27 4. De acuerdo Alto [11 — 13)
bienestar
_ 5. Totalmente
- Medios para lograrlo
o de acuerdo _
- Optimizacién Bajo [9 — 13)
. 3 Del 28 .
Eficiencia - Gestion y 36 Medio [15 — 18)
a
administracion de Alto [20 — 23)

recursos
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

El método aplicado en esta investigacion es el método cuantitativo; porque las
variables que se van a aplicar son medibles y este proceso ayuda a deducir las
hipotesis llegando asi a nuestro objetivo. Al respecto, Bonilla y Rodriguez (2005)
mencionan: “La investigacién cuantitativa inicia con la deduccion de hipétesis,
continuando con la operacionalizacién de las variables y la definicion de sus
indicadores, la recoleccion y el procesamiento de los datos” (p. 84).

Este tipo de investigacion se realiza por la medicién, teniendo en cuenta que
las variables son operacionalizadas ya que cuentan con una teoria, este tipo de
herramienta es una adversidad para el estudio de la realidad, porque las hipétesis
formuladas favorecen la medicion, pero reducen la posibilidad de que la teoria sea
explicada partiendo de lo obtenido en el objeto de estudio.

Técnicas de investigacion

Durante el desarrollo de la presente investigacion se hara uso de diferentes
técnicas de investigacion, las cuales seran aplicadas durante el proceso de la
investigacion, utilizandose; la observacion y el fichaje para la correcta recoleccion de
la informacion primaria, asi como la secundaria, realizdndose también dos
cuestionarios como principal fuente de recoleccién de datos y evaluar el liderazgo
liberal con el desempeiio laboral.

Respecto a la observacion, se sabe que es una técnica que consiste en
observar atenta y minuciosamente los acontecimientos y fendbmenos que ocurren
dentro de una empresa, tomando la informacion necesaria y registrarla para un

posterior analisis, es uno de los elementos fundamentales que requiere todo proceso
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investigativo, apoyandose el investigador en ella para obtener el mayor nimero de
datos.

Respecto al fichaje, es una técnica auxiliar dentro de todas las demas técnicas,
esta consiste en registrar la informacién o datos obtenidas en los instrumentos
llamados fichas técnicas, las cuales son debidamente elaboradas y ordenadas
contiendo la mayor parte de la informacion que se adquiere en una investigacion
ahorrando tiempo y dinero.

3.6. Descripcién de los instrumentos utilizados
Cuestionarios

En el desarrollo de la investigacion fueron aplicados dos cuestionarios; el
primero fue aplicado al gerente para evaluar el liderazgo transformacional y el
segundo a los colaboradores del restaurante Sabores Peruanos para evaluar su
desempeinio laboral, estos instrumentos fueron elaborados por la investigadora Lady
Panta, antes de su aplicacién pasaron por la prueba de confiabilidad y validez.
Instrumentos

El primer instrumento aplicado fue el -cuestionario de liderazgo
transformacional, que ayudo a recabar los datos de las dimensiones influencia,
orientacion y consideracién; el segundo instrumento aplicado fue el cuestionario de
desempeio laboral, que permite describir los valores de las dimensiones
competencia, rendimiento, motivacién y eficiencia en los trabajadores del restaurante
Sabores Peruanos 2017.

Todo instrumento para recabar informacién debe tener dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en la
presente investigacion se utilizo instrumentos validados y confiables. Sin embargo, se

pasaran nuevamente por un proceso de validez y confiabilidad ambos instrumentos.
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Dichos instrumentos se pasan a describir a continuacion:

Instrumento |. Ficha técnica del cuestionario de liderazgo transformacional

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional
Autor : Lady Juana Milagros Panta Chumpitaz
Precedencia : Peru

Administracion . Individual

Duracion : Sin limite de tiempo

Aplicacion : Adultos

Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcién

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las dimensiones del
liderazgo transformacional dentro de una organizacion. La escala fue disefiada y
adaptada a nuestro contexto, cuenta con 30 preguntas, de las cuales nueve son para
la dimensidn influencia, ocho para la dimension estimulacion y 11 para la dimension
consideracion. Para la repuestas se utilizd la escala de valoracion tipo Likert con
cinco opciones siendo la méxima calificacion del instrumento 75.

Instrumento Il. Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre : Cuestionario de desempefio laboral
Autor : Lady Juana Milagros Panta Chumpitaz
Precedencia : Perq

Administracién > Individual

Duracién : Sin limite de tiempo

Aplicacion : Adultos

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion
El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las dimensiones del
desempeiio laboral dentro de una organizacién. La escala fue confeccionada y
adaptada a nuestro medio, consta de 34 items, de los cuales 11 son para la dimensién
competencia, diez para la dimension rendimiento, seis para la dimensiéon motivacién,
y nueve para la dimensiéon eficiencia. Para la repuestas se utilizd la escala de
valoracion tipo Likert con cinco opciones siendo la maxima calificacion del instrumento
75.
Validacion de instrumento
Antes de aplicarse los dos instrumentos de recoleccion de datos estos seran
sometidos a prueba de confiabilidad y validez.
Morales (2000) define a la validacién de instrumentos de la siguiente manera:
Es el grado con el cual un instrumento sirve a la finalidad para a cudl esti
definido. En funcién de ello, la validez aplicada en esta investigacion fue la de
contenido, para lo cual se expuso cuestionario a juicio de los tres expertos.
(parr. 44)
3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos
Una vez recolectados los datos estos fueron procesados en el programa
estadistico SPSS versidbn 24 a través de técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales. Los resultados descriptivos fueron presentados en tablas de frecuencia
y diagrama de barras. Para la prueba de hipotesis se utilizé el estadistico Rho de
Spearman.
Alfa de Cronbach

Respecto al estadistico Alfa de Cronbach, Molina (2008) menciona:
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El estadistico puede considerarse como un coeficiente de correlacion. Una
interpretacion de seis resultados nos indica que, si los diferentes items de una
escala estan midiendo una realidad comun, las respuestas a estos tendrian
gue presentar una elevada correlacién entre si, en caso contrario, la existencia
de una baja correlacion en algunos items mostraria que algunas declaraciones
de la escala no son medidas fiables de constructo. (p. 73)
Coeficiente de correlaciéon de Spearman
Helsel (2002) menciona que el coeficiente de correccidon de Spearman es: “La
medida de correlacion entre dos variables aleatorias continuas que tiene ventajas en
el calculo al no requerir de cambio de datos y es necesario que los datos estén

ordenados y reemplazado en el orden especifico” (p. 91).



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

El instrumento fue validado mediante juicio de expertos en el tema, los cuales
determinaron que la prueba es consistente en cuanto a los items que considera para
su medicion. En la siguiente tabla se muestra los resultados de la validez del
instrumento.

Tabla 6

Resultados de la validacion del cuestionario de liderazgo transformacional

Validador Experto Aplicabilidad
Lic. Ademar Vargas Diaz Metodoldgico Aplicable
Mag. Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Estadistico Aplicable

Validez del instrumento de la variable desempeiio laboral

El instrumento fue validado mediante juicio de expertos en el tema, los cuales
determinaron indicaron que la prueba es consistente en cuanto a pertinencia y
suficiencia de informacién. En la siguiente tabla se muestra los resultados de la
validez del instrumento.

Tabla 9

Resultados de la validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Experto Aplicabilidad
Lic. Ademar Vargas Diaz Metodoldgico Aplicable
Mag. Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Estadistico Aplicable

Los expertos que evaluaron los cuestionarios de liderazgo transformacional y
desempeiio laboral indicaron que ambos cuestionarios presentan pertenencia y
objetividad en la medicion de las variables, es decir, realmente miden las variables

gue indican medir.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Confiablidad del instrumento del liderazgo transformacional.

La determinacion de la confiabilidad se desarrollé6 mediante la aplicacion de la
prueba alfa de Cronbach debido a la naturaleza de las variables y a las preguntas del
cuestionario tipo Likert.

Tabla 10

Confiabilidad del cuestionario de la variable liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,769 30

En la tabla se observa que el instrumento que mide la variable liderazgo
transformacional es confiable ya que el valor del estadistico alfa de Cronbach es de
0.769 siendo mayor a 0.70 entonces es considerado como significativo y adecuado
para el recojo de datos.

Confiabilidad del instrumento del desemperio laboral.

La determinacion de la confiabilidad se desarrollé6 mediante la aplicacion de la
prueba alfa de Cronbach considerando que es una prueba propia de escala politdmica
y considerando la naturaleza de las variables y a las preguntas del cuestionario tipo
Likert es considerado la prueba adecuada.

Tabla7

Confiabilidad del cuestionario de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,765 36

En la tabla se observa que el instrumento de la variable desempefio laboral es
confiable ya que el valor del estadistico alfa de Cronbach es de 0.765 siendo mayor
a 0.70 entonces es considerado como significativo y adecuado para la recoleccion de

informacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable liderazgo transformacional

Niveles Frecuencias Porcentaje

Bajo 10 25,0

Medio 18 45,0

Alto 12 30,0

Total 40 100,0
Figura 1

Distribucion porcentual de la variable liderazgo transformacional
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En la tabla y figura se observa que 10 de los trabajadores quienes representan
el 25% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo de
liderazgo transformacional, por otra parte, 18 trabajadores quienes representan el
45% estiman que existe un nivel medio de liderazgo transformacional y finalmente 12
trabajadores quienes representan el 30% estiman que existe un nivel alto de liderazgo

transformacional.



Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 9
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 22,5
Medio 22 55,0
Alto 9 22,5
Total 40 100,0
Figura 2
Distribucion porcentual de la variable desempefio laboral
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En la tabla y figura se observa que 9 de los trabajadores quienes representan

el 22,5% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo

en el desempefio laboral, por otra parte, 22 trabajadores quienes representan el 55%

estiman que existe un nivel medio de desempefio laboral y finalmente 9 trabajadores

guienes representan el 22,5% estiman que existe un nivel alto de desempefio laboral

de los colaboradores.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional
Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension influencia

Niveles Frecuencias Porcentaje

Bajo 15 37,5

Medio 16 40,0

Alto 9 22,5

Total 40 100,0
Figura 3

Distribucion porcentual de la dimension influencia
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En la tabla y figura se observa que 15 de los trabajadores quienes representan
el 37,5% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo
en la dimension influencia, por otra parte, 16 trabajadores quienes representan el 40%
estiman que existe un nivel medio en la dimensién influencia y finalmente 9
trabajadores quienes representan el 22,5% estiman que existe un nivel alto en la

dimensioén influencia.
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Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién estimulacién

Niveles Frecuencias Porcentaje

Bajo 12 30,0

Medio 17 42,5

Alto 11 27,5

Total 40 100,0
Figura 4

Distribucion porcentual de la dimension estimulacion
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En la tabla y figura se observa que 12 de los trabajadores quienes representan
el 30% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo en
la dimensién estimulacion, por otra parte, 17 trabajadores quienes representan el
42,5% estiman que existe un nivel medio en la dimension estimulacion y finalmente
11 trabajadores quienes representan el 27,5% estiman que existe un nivel alto en la

dimension estimulacion.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién consideracion

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 12 30,0

Medio 20 50,0

Alto 8 20,0

Total 40 100,0
Figura 5

Distribucion porcentual de la dimension consideracion
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En la tabla y figura se observa que 12 de los trabajadores quienes representan
el 30% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo en
la dimension consideracion, por otra parte, 20 trabajadores quienes representan el
50% estiman que existe un nivel medio en la dimension consideracion y finalmente 8

trabajadores quienes representan el 20% estiman que existe un nivel alto en la

dimensién consideracion.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral
Tabla 17

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién competencia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 20,0

Medio 20 50,0

Alto 12 30,0

Total 40 100,0
Figura 6

Distribucion porcentual de la dimension competencia
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En la tabla y figura se observa que 8 de los trabajadores quienes representan
el 20% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo en
la dimension competencia, por otra parte, 20 trabajadores quienes representan el 50%
estiman que existe un nivel medio en la dimension competencia y finalmente 12
trabajadores quienes representan el 30% estiman que existe un nivel alto en la

dimension competencia.
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Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién rendimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 27,5

Medio 22 55,0

Alto 7 17,5

Total 40 100,0
Figura 7

Distribucion porcentual de la dimension rendimiento
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En la tabla y figura se observa que 11 de los trabajadores quienes representan
el 27,5% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo
en la dimensién rendimiento, por otra parte, 22 trabajadores quienes representan el
55% estiman que existe un nivel medio en la dimension rendimiento y finalmente 7
trabajadores quienes representan el 17,5% estiman que existe un nivel alto en la

dimensiéon rendimiento.



Tabla 13

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 20,0

Medio 27 67,5

Alto 5 12,5

Total 40 100,0
Figura 8

Distribucion porcentual de la dimension motivacion
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En la tabla y figura se observa que 8 de los trabajadores quienes representan

el 20% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo en

la dimension motivacién, por otra parte, 27 trabajadores quienes representan el 67,5%

estiman que existe un nivel medio en la dimensién motivacion y finalmente 5

trabajadores quienes representan el 12,5% estiman que existe un nivel alto en la

dimensién motivacion.
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Tabla 14

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 12 30,0

Medio 20 50,0

Alto 8 20,0

Total 40 100,0
Figura 9

Distribucion porcentual de la dimension eficiencia
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En la tabla y figura se observa que 12 de los trabajadores quienes representan
el 30% de la muestra en estudio estiman que en el restaurante existe un nivel bajo en
la dimensién eficiencia, por otra parte, 20 trabajadores quienes representan el 50%
estiman que existe un nivel medio y finalmente 8 trabajadores quienes representan el
20% estiman que existe un nivel alto en la dimension eficiencia.

4.4. Prueba de normalidad de la variable de estudio
Ho. La distribucion de la variable desempefio laboral es normal.

Ha. La distribucion de la variable desempefio laboral no es normal.



62

Tabla 21

Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Estadistico gl Sig.
Desempeiio laboral ,944 40 ,046

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla anterior, se observa el resultado de la prueba de normalidad
aplicado a la variable desempefio laboral. Para esta prueba de utilizo el estadistico
Shapiro-Wilk debido a que la muestra es menor a 50 elementos, se obtuvo como
resultado un p-valor 0,046 menor a 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
planteada, por lo cual se concluye que la distribucion de los datos de la variable
liderazgo transformacional no es normal, por lo tanto, para la prueba de hipotesis se
utilizara el estadistico Rho de Spearman.

4.5. Procedimientos correlacionales

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en
los colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres -
2018.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los
colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Tabla 22

Resultado de correlacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral

Desemperio laboral

_ Coeficiente de correlacion ,805"

Rho de Liderazgo _ _
_ Sig. (bilateral) ,000
Spearman transformacional 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 10
Gréfico de dispersion entre las variables liderazgo transformacional y el desemperio laboral
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La prueba de correlacion con el estadistico Rho de Spearman se evidencié un

coeficiente de correlacion 0,805 por lo cual se evidencia que existe una correlacion

positiva considerable entre la variable liderazgo transformacional y el desempefio

laboral en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018. Por otro lado, la

prueba de hipdtesis con el estadistico Rho de Spearman evidencio un p-valor = 0,000

< 0,05 por lo tanto se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la

hipdtesis alterna (Ha), es decir se concluye que existe relacion entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C.

Lima — 2018.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion entre la influencia y el desempefio laboral en los colaboradores
del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Hi. Existe relacion entre la influencia y el desempefio laboral en los colaboradores del
restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Tabla 15

Resultado de correlacion entre la influencia y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlaciéon ,502™
Rho de . ) .
Influencia Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 40

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

La prueba de correlacion con el estadistico Rho de Spearman se evidencié un
coeficiente de correlacion 0,502 por lo cual se evidencia que existe una correlacion
positiva considerable entre la dimension influencia y el desempefio laboral en el
restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018. Por otro lado, la prueba de
hipotesis con el estadistico Rho de Spearman evidencié un p-valor = 0,000 < 0,05 por
lo tanto se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis
alterna (Ha), es decir se concluye que existe relacién entre la influencia y el
desempefio laboral en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018.
Prueba de hipdtesis especifica 2
Ho. No existe relacion entre la estimulacién y el desempefio laboral en los

colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.
H2. Existe relacién entre la estimulacion y el desempefio laboral en los colaboradores

del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.
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Tabla 24

Resultado de correlacion entre la estimulacion y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion 791"
Rho de _ » _ )
Estimulacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 40

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

La prueba de correlacion con el estadistico Rho de Spearman se evidencié un
coeficiente de correlacion 0,791 por lo cual se evidencia que existe una correlacion
positiva media entre la dimension estimulacion y el desempefio laboral en el
restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018. Por otro lado, la prueba de
hipotesis con el estadistico Rho de Spearman evidencié un p-valor = 0,000 < 0,05 por
lo tanto se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis
alterna (Ha), es decir se concluye que existe relacién entre la estimulacién y el
desempenio laboral en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018.
Prueba de hipodtesis especifica 3
Ho. No existe relacion entre la consideracion y el desempefio laboral en los

colaboradores del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.
Hs. Existe relacion entre la consideracion y el desempefio laboral en los colaboradores
del restaurante Sabores Peruanos, San Martin de Porres - 2018.

Tabla 25

Resultado de correlacion entre la consideracion y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion ,716”

Rho de _ . _ .
Consideracion  Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La prueba de correlacion con el estadistico Rho de Spearman se evidencio un
coeficiente de correlacion 0,716 por lo cual se evidencia que existe una correlacion
positiva media entre la dimensidon consideracion y el desempefio laboral en el
restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018. Por otro lado, la prueba de
hipotesis con el estadistico Rho de Spearman evidencié un p-valor = 0,000 < 0,05 por
lo tanto se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis
alterna (Ha), es decir se concluye que existe relacion entre la consideraciéon y el

desempeiio laboral en el restaurante Sabores Peruanos S.A.C. Lima — 2018.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los resultados que se obtuvieron en el presente trabajo, respecto al objetivo
general resulté ser favorable, debido a que se encontr6 una correlacidén muy alta entre
las variables en estudio con el estadistico Rho de Spearman, siendo el coeficiente de
correlacion 0.805, cuyo resultado podemos comparar con la investigacién de Guanilo
(2017) en su tesis titulada El liderazgo transformacional y las competencias del
director médico en los hospitales de nivel I-ll de la Red Asistencial Alberto Sabogal
Sologuren del callao (EsSalud) Peru, donde se comprueba que la relacion es
completamente positiva existiendo entre el liderazgo transformacional y desempefio
laboral un comportamiento que afecta tanto al lider como a os trabajadores, y segun
a este resultado se puede confirmar que el liderazgo influye mucho en los
trabajadores.

En cuanto al primer objetivo especifico de investigacidon planteado se evidencié
un coeficiente de correlacion 0.502, lo cual indicé una correlacion positiva; el p_valor
obtenido fue de 0.000<0.05, por tanto, se rechazé la hipétesis nula, debido a que se
afirma que existe relacion entre la influencia y desempefio laboral, en torno a dicho
andlisis los resultados obtenidos se asemeja con la investigacion de Da Silva y
Rodriguez (2010), en su tesis Relacion entre liderazgo y desempefio de tareas”en la
Universidad Catdlica Andrés Bello, donde los gerentes de ventas que participaron,
exhibiendo asi mismo y con mayor frecuencia comportamientos asociados influencia
idealizada conducta y atributo; correspondientes al liderazgo transformacional, por
tanto contribuye a la investigacion, afirmando que existe una relacion positiva entre la
influencia y el desempefio laboral, ya que refleja el impacto en cuanto al desempefio

de los trabajadores.
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En cuanto al segundo objetivo especifico planteado en la investigacion, se
encontrd una correlacién de 0.791, lo cual se aprecia un nivel de correlacion positivo,
el p valor encontrado 0.000<0.05, se toma la decision de rechaza la hipétesis nula,
ya gque se afirma que existe relacion entre la estimulacién y desempefio laboral, San
Martin de Porres — 2018, en torno a dicho andlisis se asemeja con la investigacién de
Ramirez (2014) en su tesis Capacitacion y desempefio laboral de los empleados de
la Universidad Linda Vista de la Unién Mexicana de Chiapas, donde los trabajadores
tiene capacitaciones, los cuales pretenden obtener un grado mayor para crecer
profesionalmente, asi mismo afirmando que existe una relacion positiva entre la
estimulacién y el desempefio laboral, ya que refleja un buen impacto en cuanto a la
capacitacion de los trabajadores.

En cuanto al tercer objetivo especifico planeado en la investigacién se encontrd
una correlacion de 0.716, lo cual se aprecia un nivel de correlacion positivo, el p valor
de 0.000<0.05, se tom¢ la decision de rechaza la hip6tesis nula, ya que se afirma que
existe relacion entre la consideracion y desempefio laboral, San Martin de Porres —
2017, en torno a dicho analisis se asemeja con la investigacion de Guanilo (2017) en
su tesis El liderazgo transaccional y su relacion con el desempefio laboral en la
empresa Conservas Ricofres - 2017, donde se determina una relacion entre
recompensa y el desempefio laboral; dando asi la consideracion del lider hacia los
trabajadores. Un resultado positivo de correlacion moderada, esto significa que los
colaboradores reciben una recompensa muy aparte de su sueldo, por ejercer sus
labores con eficaz dentro de la organizacion.

5.2. Conclusiones
Los resultados obtenidos en relacion con el objetivo general planteado

evidencian un coeficiente de correlacion de Rho de 0.805, con un p valor 0.000<0.05,
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por lo tanto, se concluye que existe una relacion significativa alta entre el liderazgo
transformacional y desempefio laboral en los colaboradores del restaurante Sabores
Peruanos en el distrito de San Martin de Porres — 2018.

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacién con el objetivo especifico 1
planteado se evidencia un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.502,
con un p valor de 0.000<0.05, por lo tanto, se concluy6 que existe una correlacion
significativa muy alta entre la influencia y desempefio laboral en los colaboradores del
restaurante Sabores Peruanos en el distrito de San Martin de Porres — 2018.

Respecto a los resultados obtenidos en relacion con el objetivo especifico 2
plateado se encontré un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.791,
con un p valor de 0.000<0.05, por lo tanto, se concluy6 que existe una correlacion
significativa muy alta entre la estimulacién y desempenio laboral en los colaboradores
del restaurante Sabores Peruanos en el distrito de San Martin de Porres — 2018.

Por ultimo, en los resultados obtenidos en relacion con el objetivo especifico 3
planteado se evidencio un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.71,
con un p valor de 0.000<0.05, por lo tanto, se concluy6 que existe una correlacion
significativa muy alta entre la consideracion y desempefio laboral en los
colaboradores del restaurante Sabores Peruanos en el distrito de San Martin de
Porres — 2018.

5.3. Recomendaciones

Para llevar a cabo la mejora de la empresa hay que influir sobre la manera
positiva con la capacidad de empuje y actitud proactiva, por lo tanto este liderazgo se
debe transmitir a los otros miembros de la organizacién, por medio de las estrategias
de comunicacion, iniciativas de aprendizaje, teniendo en cuenta una mezcla

generacional, donde todas esas estrategias estén dirigidas no solo a una poblacion,
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sino identificando las diferencias para que se puedan implementar estrategias bien
direccionadas.

Se propone al gerente del restaurante Sabores Peruanos, elaborar un plan de
actividades recreativas y motivacionales en areas de esparcimiento para el personal
de la empresa, siendo una manera de poder influir en ellos, prestandoles mayor
atencion y saliendo de la rutina.

Brindarles capacitaciones constantes; desarrollando sus capacidades sociales
y fomentando su creatividad, brindarles incentivos como recompensa al cumplimiento
de su trabajo y asi tener un mejor desempefio; ejerciendo su trabajo con mayor
énfasis y demostrando sus habilidades.

Se propone organizar talleres mensuales en los cuales todo el personal
expresa y/o expone como fue su experiencia durante ese mes mejorando la
comunicacion entre el personal fomentandose asi equipos de trabajo para mejorar y
exigirse mas en sus trabajos.

Se propone que realicen mas investigaciones sobre estos temas, sobre todo
de desempefio y liderazgo; con el objetivo de hallar otros factores que influyan positiva
0 negativamente al desempefio de los colaboradores y esto a su vez pueda aportar

nuevas y mejores soluciones a la problematica del desempefio laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y desempefio laboral en los colaboradores del restaurante Sabores Peruanos S.A.C., San Martin de

Porres - 2018

Problema

Objetivos

Hipotesis

Problema general

. Qué relacion
existe entre
liderazgo

transformacional y
desempeiio laboral
en los trabajadores
del

Sabores Peruanos,

restaurante

San Martin  de
Porres - 20187
Problemas
especificos
. Qué relaciéon
existe entre la
influencia y

desempenio laboral

en los trabajadores

Objetivo general

Determinar la
relacion entre
liderazgo

transformacional vy
desempefio laboral

en los trabajadores

del restaurante
Sabores Peruanos,
San Martin  de
Porres - 2018.
Objetivos
especificos
Determinar la

relacion entre la
influencia 'y el
desempefio laboral

en los trabajadores

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo
transformacional y
el desempeiio
laboral en los
colaboradores del
restaurante

Sabores Peruanos,

San Martin  de
Porres - 2018.
Hipotesis
especificas
Existe relacion

entre la influencia y
el desempenio

laboral en los

Variables e indicadores
Variable 1: Liderazgo transformacional
_ . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Manejo
emocional ]
Bajo [9 - 11)
Influencia Control de _
: 1. Totalmente |Medio [13 - 14)
percepciones
desacuerdo Alto [16 - 17)
Generar
i 2.En
compromiso
desacuerdo
Ideas
_ 3. Ni
innovadoras _ _
desacuerdo ni |Bajo [10 - 12)
Desarrollo de
Estimulaciéon o de acuerdo Medio [14 - 15)
creatividad
4. De acuerdo | Alto [17 - 18)
Uso de
. 5. Totalmente
metodologia
de acuerdo :
Desarrollo y Bajo [11 - 12)
) . desempefio Medio [14 - 16)
Consideracion _
profesional Alto [18 - 22)




del
Sabores Peruanos,
San Martin de
Porres - 20187

¢Que

existe

restaurante

relacion
entre la
estimulacion y
desempenio laboral
en los trabajadores
del

sabores peruanos,

restaurante

San Martin  de
Porres - 20187

,Qué relaciéon
existe entre la

consideracion y
desempenio laboral
en los trabajadores
del
sabores peruanos,
San Martin de
Porres - 2018?

restaurante

del
Sabores Peruanos,
San Martin  de
Porres - 2018.

Determinar la

restaurante

relacion entre la
estimulacion 'y el
desempefio laboral
en los trabajadores
del
Sabores Peruanos,

restaurante

San Martin de
Porres - 2018.
Determinar la

relacion entre la
consideracion y el
desempefio laboral
en los trabajadores
del
Sabores Peruanos,
San Martin  de
Porres - 2018.

restaurante

colaboradores del
restaurante

Sabores Peruanos,

San Martin  de
Porres - 2018.

Existe relacion
entre la

estimulacion y el
desempefio laboral
en los
colaboradores del
restaurante

Sabores Peruanos,

San Martin  de
Porres - 2018.

Existe relacion
entre la

consideraciéon y el
desempefio laboral
en los
colaboradores del
restaurante

Sabores Peruanos,

- Manejo empatico

- Desarrollo
personal
Variable 2: Desempefio laboral
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Manejo de
situaciones _
Bajo [11 — 14)
_ - Destreza de .
Competencia o Medio [16 — 18)
actividades
1. Totalmente | Alto [19 — 23)
- Esfuerzo en el
) desacuerdo
comportamiento
. 2. En
- Calidad de trabajo ]
y desacuerdo Bajo [11 —13)
o - Superacion ]
Rendimiento 3. Ni Medio [15 - 17)
- Destreza de
desacuerdo ni | Alto [9 — 21)
tareas
— de acuerdo
- Optimismo en _
. 4. De acuerdo |Bajo [6 — 8)
actividades .
L o 5. Totalmente |Medio [8 — 10)
Motivacion - Decisiones para
, de acuerdo Alto [11 — 13)
bienestar
- Medios para Bajo [9 — 13)
Eficiencia lograrlo Medio [15 — 18)
- Optimizacion Alto [20 — 23)




San Martin de
Porres - 2018.

Gestion y

administracion de

recursos
Nivel - disefio de Poblaciony ) ) _ .
) ) . Técnicas e instrumentos Estadistica por utilizar
investigacion muestra
Tipo: Basica. Poblacién: Variable 1 Liderazgo | Estadisticos descriptivos
Disefio: No 40 colaboradores | transformacional - Tablas estadisticas
experimental. del restaurante | Técnicas: Encuesta - Gréficos estadisticos
Método: Sabores Peruanos | Instrumentos: Cuestionario de | Estadisticos inferenciales
Cuantitativo Tamaio de | liderazgo transformacional - Rho de Spearman
muestra: Variable 2: Desempefio laboral
Censal Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario

desempefio laboral

de




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Introduccioén: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos
gue frente a ello exprese su opinion considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo con el siguiente codigo.

Nunca Casi siempre A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
. PUNTAJES
N° ITEMS

112 |3|4)|5

INFLUENCIA

01 | El trato del gerente hacia el personal es el adecuado.

02 | Cuentan con su jefe al momento de un problema.

03 | La actitud de su jefe es equitativa para todos.

04 | El manejo con el personal es el adecuado.

05 | El comportamiento del jefe en los colaboradores es influyente.

06 | El jefe consulta con algin cambio que realice o solo lo hace.

07 El jefe contribuye al éxito de la empresa junto a los
colaboradores.

08 El jefe transmite los valores hacia el trabajador para luego
transmitirlo a los clientes.

El jefe les ayuda para obtener sus propdsitos y asi generan
09 | compromiso entre ustedes.
ESTIMULACION

10 | El gerente apoya al momento de brindar alguna idea.

11 | Pueden mostrar sus ideas y propuestas libremente.

12 | Las ideas que brindan son escuchadas por el jefe.

13 | Existe algun impedimento al momento de querer innovar algo.

14 | Les permiten desarrollar su creatividad con respecto al trabajo.

15 | Tienen la libertad de mostrar sus ideales.

16 | Desarrollan sus talentos en areas correspondientes.




17

Les brindan capacitaciones constantemente.

18

Asisten a ferias para ayudarlos con su desenvolvimiento en el

trabajo.

19

Interactdan entre ustedes para conocer mas sobre su trabajo.

(6{0)

NSIDERACION

20

El jefe les da una buena recomendacion al momento de cambiar

de empleo.

21

Les brindan el apoyo al momento de conseguir otro trabajo.

22

Les ayudan a reforzar sus habilidades.

23

Cuentan con todos los beneficios correspondientes.

24

Ven al gerente ponerse en su posicion y trata de colaborar con

ustedes.

25

Existe respeto y comparierismo en el ambito laboral.

26

Se involucrar el jefe en los anhelos que tiene el personal.

27

Ante alguna dificultad o problema, el gerente les brinda su apoyo.

28

El gerente les brinda una capacidad para estudiar.

29

Sienten que su talento es valorado por el jefe.

30

Les recompensan con algun premio por sus metas logradas.




INSTRUMENTO DEL DESEMPENO LABORAL
Introduccién: A continuacion, le presentamos 36 preguntas, le pedimos que lea
cuidadosamente cauda una de ellas y marque con una (X) una de las cinco

alternativas dadas, tenga en cuenta que no existe respuestas incorrectas o correctas.

Nunca Casi siempre A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
; PUNTAJES
N° ITEMS

1123|145

COMPETENCIA

01| Son capaces de afrontar si se presenta una situacion dificil.

02 Su jefe les deja desarrollar su capacidad de juicio para solucionar
problemas.

03 Ayudan a los clientes en momentos de emergencia por voluntad
propia.

04 | Se trazan una meta con respecto a sus labores diarias.

05 Demuestran sus habilidades al momento de desempefiar su rol
correspondiente.

06 | Se ayudan entre ustedes para poder destacar en sus areas.

07 Sus experiencias adquiridas son de suma importancia para los
clientes.

08 | Sus aptitudes hacia los clientes son buenas.

09 | La relacién cliente — servicio es adecuado.

10 | El servicio hacia los clientes es cordial y cémodo.

11 | La atencion requerida es instantanea.
RENDIMIENTO

12 | Tienen una buena relacidn con sus clientes.

13 | El trato entre los colaboradores en respetuoso.

14 | El ambiente en el cual reciben a los clientes es idéneo.

15 | Su rendimiento atrae a mayor clientela.

16 | Sienten que van superandose con el transcurso de los afos.

17 | Sienten que merecen un mejor trato por el trabajo realizado.

18 | Son capaces de adaptarse a cualquier situacion y enfrentarla.




19

Tienen compromiso hacia sus responsabilidades.

20

El trabajador es responsable de cada una de sus areas.

21

Los trabajadores son proactivos en sus funciones.

MO

TIVACION

22

Les brindan incentivos y los motivan para conseguir sus metas.

23

Su desarrollo laboral estd completamente satisfecho.

24

Las actividades realizadas son por voluntad y no por beneficios

propios.

25

En el ambiente en el cual trabajan es bueno para ustedes.

26

Su clima laboral es el adecuado entre los trabajadores.

27

Las decisiones que tomar son convenientes para todos los

colaboradores.

EFI

CIENCIA

28

Cuentan con todas las herramientas necesarias para su trabajo.

29

El ritmo de trabajo de los colaboradores es el 6ptimo.

30

Utilizan sus recursos de manera que no se desperdicien.

31

Las actividades se realizan a tiempo.

32

Tienden a demorarse al momento de atender al cliente con un

pedido.

33

Tienen un buen manejo de sus recursos materiales y financieros.

34

Existe una gestion controlada de los recursos materiales.

35

Distribuye adecuadamente los recursos materiales.

36

No existe desperdicio de materiales.




Anexo 3. Ficha de validacién de los cuestionarios

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [/] Aplicable después de comregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, MglLlic./Ing.: ... "\'MOSCHW\%JD %CHLON&O ...............

lto@cm

Especialidad del validador:  Tematico [ / ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ 1]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo v >
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es f ]';L’/ e #9
conciso, exacto y directo L |

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma de( Experto anormante.

son suficientes para medir la dimensién

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [‘/ 1 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Qﬂ MoS CHML Jonee ALOmm

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: E item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo f ‘
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es & L [ [{/r{( ) /’

conciso, exacto y directo ]
Nota: Suficiencia, se dice sufciencia cuando los items planteados Firma Je'\ai’%° Informante.

son suficientes para medir la dimension




Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing

N WAREXA AT

Especialidad del validador: Tematico[ )

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

o
4

{
Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ ]

Especialidad del validador: Temético[ ]

'Pertinencia: EI item comesponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir[ |

No aplicable [ ]

Metodolégico [ ] Estadistico 9(]

> 3

Firma del/Experto Informante.




Validacion del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable |,>d Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: /’l. WAL

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

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

Especialidad del validador: Temético [>O Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: E! item comesponde al concepto tedrico formulado,

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exaclo y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando os flems planteados Firma nformante.
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ]

Especialidad del validador: Tematico [ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item comesponde al concepto teérico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Anexo 4. Certificado de realizacion de la investigacion en el restaurante

Sabores Peruanos

“Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional®

El que suscribe en representacion del restaurante Sabores Peruanos, certifica:

Que la seflorita Lay Juana Milagros Panta Chumpitaz, identificada con DNI N°
73470067, realizo estudios de investigacibn en nuestra empresa, en el periodo
Setiembre 2018,

En este estudio aplico un cuestionario a los colaboradores del restaurante, dicha
investigacién gira entomo a su tesis denominada, “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL RESTAURANTE
SABORES PERUANOS S.A.C. SAN MARTIN DE PORRES - 2018".

Se expide el presente certificado para los fines que estime conveniente.

Atentamente.
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