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Resumen

En la actualidad, el sector textil afronta desafios debido a su volatilidad, por lo cual es
necesario que los trabajadores tengan una percepcion positiva de su propio desempeiio.
Asimismo, es fundamental emplear un tipo de liderazgo adecuado para asegurar la
continuidad de las empresas. Por ello, el presente estudio tuvo como objetivo estimar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual desde la
perspectiva de los trabajadores dentro de una empresa de fabricacion de ropa en Chiclayo. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y de nivel
correlacional. Se encuest6 a 102 trabajadores, utilizando cuestionarios en escala de Likert: el
“Multifactor Leadership Questionnaire” para liderazgo transformacional y el “Individual
Work Performance Questionnaire” para desempeio laboral. Los resultados descriptivos
indicaron que el 41.2% de los trabajadores percibe un nivel medio de liderazgo
transformacional, un 31.4% un nivel bajo y un 27.5% un nivel alto. Respecto al desempefio
laboral individual, el 45.1% se ubic6 en un nivel medio, el 32.4% en un nivel bajo y el 22.5%
en un nivel alto. En cuanto al analisis correlacional, se encontré un Rho de Spearman = 0.819,
evidenciando una relacidon positiva alta entre el liderazgo transformacional y el desempefio

laboral individual desde la perspectiva de los trabajadores.

Palabras clave: Articulo cientifico, Articulo de revision, Investigacion, Estilos de citacion.

Cédigo JEL: M12, J24, 153



Abstract

Currently, the textile sector faces challenges due to its volatility, which makes it necessary for
workers to have a positive perception of their own performance. Likewise, it is essential to
employ an appropriate type of leadership to ensure business continuity. Therefore, this study
aimed to estimate the relationship between transformational leadership and individual job
performance from the perspective of workers within a clothing manufacturing company in
Chiclayo. The research had a quantitative approach, with a non-experimental and correlational
design. A total of 102 workers were surveyed using Likert-scale questionnaires: the
“Multifactor Leadership Questionnaire” for transformational leadership and the “Individual
Work Performance Questionnaire” for job performance. Descriptive results showed that
41.2% of workers perceived a medium level of transformational leadership, 31.4% a low
level, and 27.5% a high level. Regarding individual job performance, 45.1% were at a
medium level, 32.4% at a low level, and 22.5% at a high level. As for the correlational
analysis, a Spearman's Rho of 0.819 was found, indicating a strong positive relationship
between transformational leadership and individual job performance from the workers’

perspective.

Keywords: transformational leadership, job performance, perspective

StylesJEL code: M12, J24, J53



Introduccion

En la actualidad el liderazgo desempeiia un papel clave en el éxito de todas las
organizaciones. La manera en que los trabajadores perciben y experimentan los distintos tipos
de liderazgo puede relacionarse con su motivacion, satisfaccion laboral, retencion y
rendimiento en el entorno laboral en constante cambio. Es fundamental puntualizar que el
posible impacto que tiene el tipo de liderazgo aplicado a las empresas puede ser positivo o
negativo y esto mismo depende de si este liderazgo es el mas adecuado para la organizacion.

(Escandén y Hurtado, 2016)

El liderazgo transformacional, aunque es ampliamente reconocido por su capacidad para
inspirar y empoderar a los trabajadores, no siempre es la solucion mas efectiva para todas las
organizaciones. Es esencial comprender como este tipo de liderazgo es percibido por los
empleados, ya que cada sector empresarial tiene caracteristicas unicas que pueden requerir un
estilo de liderazgo adaptado a sus necesidades y desafios particulares. La efectividad del
liderazgo transformacional puede variar significativamente segiin factores como la cultura
organizacional, la estructura empresarial y las expectativas de los empleados, como lo explica

Mendoza (2006).

Este tipo de liderazgo tiene la capacidad de fortalecer aspectos como la permanencia,
satisfaccion y rendimiento de los trabajadores. Por lo tanto, su relaciéon con el desempefio
individual, puede ser un factor determinante. Sin embargo, esta relacion esta estrechamente
vinculada al sector y la industria en la que se desarrolla. En algunos sectores, la influencia del
liderazgo transformacional puede ser mas pronunciada, mientras que en otros puede ser
necesario considerar enfoques alternativos para mejorar el desempefio de los empleados,

como sefiala Mendoza (2006).

En la industria de la moda peruana, el rendimiento laboral es un aspecto crucial para
alcanzar el éxito en un entorno altamente dindmico y competitivo. La calidad de los productos
estd estrechamente vinculada al desempefio de cada trabajador en todas las fases de
fabricacion, convirtiéndose en un pilar fundamental para lograr productos de alta calidad y
destacarse en el mercado (Medianero, 2016). Ademas, este sector requiere una capacidad de
respuesta rapida a las demandas cambiantes, lo que resalta la necesidad de un alto rendimiento

individual. Este sector tiene alta relevancia en el pais representando aproximadamente el 8%



del producto manufacturero y cerca del 1% del Producto Bruto Interno (PBI) nacional,

aportando anualmente entre 4 y 5 mil millones de dodlares. (Reafio,2023)

El desempefio de los trabajadores es un factor clave para la viabilidad de las empresas de
moda, y su optimizacion es esencial para mantenerse a la vanguardia en una industria en
constante evolucion. Sin embargo, en el sector textil peruano existe una falta de conciencia
sobre la importancia de aplicar un estilo de liderazgo adecuado. La naturaleza volatil del
sector dificulta la recopilacion de datos para observar la relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los empleados, lo que representa un desafio para su estudio y mejora

(Rodriguez, 2022).

En el ambito peruano, el liderazgo transformacional ha tomado un rol principal en las
empresas de diferentes sectores, debido a los beneficios observados en paises como Chile,
Estados Unidos, Uruguay y otros de Europa. Sectores como la mineria, educacion, textil y
hoteleria han comenzado a aplicar este tipo de liderazgo, especialmente después de la
pandemia, con el fin de comprobar si genera los mismos beneficios, como la confianza,
respeto de los subordinados, mejora del clima laboral y compromiso organizacional. Estos
beneficios han impulsado a empresas peruanas a implementarlo, aunque en sectores como el
textil no hay evidencia clara de su relacion con los factores que buscan mejorar (Rodriguez,

2022).

Escandén y Hurtado (2016) sefialan que, en el sector textil peruano, existe una falta de
conciencia sobre la importancia y los beneficios de aplicar un estilo de liderazgo adecuado,
por lo que comtiinmente se adopta el liderazgo transformacional, exitoso en otros sectores. Sin
embargo, las empresas destinan pocos recursos a la investigacion sobre como este liderazgo
se relaciona con los factores de éxito del sector. La complejidad inherente a las dindmicas
organizacionales, como la diversidad de roles y la rapidez de cambio en las tendencias de

moda, complica la identificacion clara de las relaciones entre variables.

Asimismo, los lideres en sectores como el textil deben adaptarse y gestionar la complejidad
de mercados en constante cambio. La rapida evolucion y la diversificacion de roles en la
industria dificultan la identificacion precisa de las relaciones entre el liderazgo y otros
factores organizacionales. Esta situacion exige una mayor capacidad de adaptacion por parte
de los lideres para mantener el equilibrio y optimizar el rendimiento (Sargut & McGrath,

2011).



Rodriguez (2022) explica que la falta de claridad sobre como el liderazgo transformacional
se relaciona con el desempeio laboral individual en la industria textil peruana plantea desafios
significativos. Las empresas del sector confian en este tipo de liderazgo sin tener evidencia
solida de su impacto directo en el rendimiento individual de los empleados. Esta
incertidumbre puede llevar a cambios constantes en las practicas de liderazgo y afectar la
competitividad y sostenibilidad de las empresas. Ademads, como sugieren Escandon y Hurtado
(2016), la variabilidad en la efectividad del liderazgo transformacional indica la necesidad de

considerar enfoques alternativos en un sector tan dinamico.

Asi, se ha observado que el desempefio laboral individual aparece como un factor
fundamental de éxito en el entorno competitivo y dindmico de la industria de la moda
peruana. Para mantener la relevancia y la competitividad, la eficiencia de la produccion y la
facultad de reaccionar rapidamente a las demandas del mercado son importantes. En este
contexto, el liderazgo transformacional puede tener relacion con el desempefio de cada uno de
los colaboradores, aunque este vinculo puede variar dependiendo de la industria y al entorno

donde se ubique cada empresa y no puede afirmarse categdricamente como una constante.

Diversos autores han estudiado la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral en distintos contextos. Vazquez, Inostroza y Acosta (2021) hallaron una
relacion positiva del 92% entre ambas variables en trabajadores chilenos. Almas, Chacon y
Pérez (2020) destacaron que el liderazgo transformacional contribuye significativamente a la
retencion de voluntarios. Zeinab, Montazer & Eskandi (2019) observaron un impacto del 95%
del liderazgo transformacional en el desempefio comunicacional del personal en Venezuela.
Santillan (2021) evalud el desempefio laboral en una municipalidad peruana, encontrando

areas de mejora.

A pesar de las investigaciones existentes sobre el liderazgo transformacional y como este
se comporta con variables como satisfaccion, productividad, desempefio comunicacional y de
que se conoce que puede haber una relacion la variable de desempefio laboral individual en
sectores distintos como el floricola. Aun no se ha realizado una investigacion para conocer la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual desde la
perspectiva de los trabajadores en el sector de la moda peruana. Hasta el momento no se ha
encontrado una investigacion la cual nos diga si ambas variables en ese sector en el contexto

peruano tienen una correlacion significativa y si esta misma es positiva o negativa. Por
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consiguiente, es importante que en investigaciones futuras se enfoquen en brindar una

respuesta definida sobre lo anteriormente mencionado.

Por lo anteriormente descrito, se pretende llenar esos vacios de conocimiento respondiendo
a la siguiente pregunta ;Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral individual en una empresa de fabricacion de ropa desde la percepcion de
los colaboradores? Para responder esta pregunta se utilizara un enfoque de investigacion

cuantitativa de nivel correlacional-no causal.

La presente investigacion sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral individual en una empresa fabricante de ropa en Chiclayo es relevante
porque contribuye al desarrollo del conocimiento cientifico en el area de la administracion
organizacional, especificamente en contextos poco explorados como el sector textil regional.
Este estudio permite identificar si existe una relacion significativa entre ambas variables, lo
que constituye un aporte teorico valioso para futuras investigaciones que deseen profundizar

en modelos causales o comparativos en otros sectores econdmicos.

Asimismo, este trabajo permite llenar un vacio existente en la literatura académica
nacional, ya que hasta el momento no se han encontrado estudios que analicen conjuntamente
estas variables en empresas de fabricacion textil en el Pert. Los beneficiarios directos de esta
investigacion son los gerentes, lideres y trabajadores de empresas textiles, quienes podran
usar los hallazgos para reflexionar sobre las practicas de liderazgo en su entorno laboral. De
forma indirecta, otros sectores empresariales, investigadores y formuladores de politicas
organizacionales también se veran beneficiados al contar con evidencia empirica que puede

orientar mejoras en el desempeno laboral mediante estilos de liderazgo adecuados.

El objetivo general de esta investigacion se centra en estimar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral individual desde la percepcion de los trabajadores de
una empresa de fabricacion de ropa chiclayana. Los objetivos secundarios son tres, el primero
es estimar el nivel de liderazgo transformacional desde la percepcion de los trabajadores de
una empresa chiclayana del sector textil. El segundo objetivo es estimar el nivel de
desempefio laboral individual desde la percepcion de los trabajadores de una empresa
chiclayana del sector textil. Como tercer objetivo se planea relacionar las dimensiones del
liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual desde la percepcion de

trabajadores de una empresa chiclayana del sector textil.
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Revision de literatura

El liderazgo transformacional ha sido objeto de estudio en una amplia gama de contextos
organizacionales. Diversos estudios han abordado esta variable donde se ha investigado cual
es su nivel bajo la percepcion de los empleados de diferentes tipos de organizaciones donde se

aplica el liderazgo transformacional.

Almas, Chacon y Pérez (2020) realizaron un estudio en organizaciones sin fines de lucro.
Los resultados mostraron que dicho liderazgo fue clasificado en wun nivel alto
mayoritariamente segin la percepcion de los voluntarios. Este estudio proporciond valiosa

informacion sobre la percepcion de liderazgo transformacional en este tipo de organizaciones.

Zeinab, Montazer & Eskandi (2019) realizaron un estudio en Maracaibo, Venezuela, con el
objetivo de analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempeiio
comunicacional de los empleados. La muestra estuvo compuesta por trabajadores de una
empresa en esa ciudad, y se encontrd que el liderazgo transformacional, particularmente en las
dimensiones de consideracion individualizada y estimulacion intelectual, alcanzé un nivel
alto. La percepcion del liderazgo transformacional fue clasificada en niveles bajo, medio y
alto, y en este caso, predomind una valoracion alta en dichas dimensiones, lo que resalta la

fuerte presencia de estas caracteristicas en el liderazgo observado.

Ahmad & Ejaz (2019) realizaron un estudio en el sector textil de Pakistan, encontrando
que el liderazgo transformacional se percibia mayormente en un nivel medio por parte de los
140 empleados pertenecientes a la muestra. Esto sugiere que, aunque existen aspectos
positivos, aun hay oportunidades de mejora en su implementacion. El liderazgo

transformacional mostrd efectos significativos en la productividad empresarial.

Ramirez-Lozano et al. (2023) también exploraron el liderazgo transformacional, esta vez
en empresas familiares en Pert, destacando que la mayoria de los empleados perciben este
liderazgo en un nivel medio. Al igual que en estudios previos, se evidencio que el liderazgo
transformacional esta positivamente relacionado con la retencion de empleados. En este caso,
se subraya su importancia para mejorar el ambiente organizacional en entornos mas pequefios
y con estructuras familiares, lo que se alinea con los estudios que sugieren su capacidad para

fomentar el compromiso y la productividad.
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Por otro lado, Pefia y Caruajulca (2024) investigaron la relacion entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento empresarial en pymes peruanas. Los resultados revelaron
que el liderazgo transformacional fue percibido en un nivel medio en un 46%, relacionado de
manera significativa con el rendimiento empresarial. Este hallazgo complementa y amplia los
resultados de estudios previos, que destacan la importancia de este estilo de liderazgo no solo
en grandes corporaciones, sino también en entornos mas pequefios, como las pymes, donde su
implementacion y mediacion a través de la cultura organizacional puede tener un impacto

positivo en el rendimiento empresarial.

El desempefio laboral individual ha sido objeto de multiples estudios que coinciden en la
necesidad de mejorar los niveles observados en diferentes sectores. Estos estudios ofrecen un
panorama claro sobre como se percibe el nivel de desempefio laboral bajo la perspectiva de

los empleados

Por un lado, Santillan (2021) realizd un estudio en una organizaciéon peruana con el
objetivo de determinar el nivel de desempefio laboral. La investigacion descriptiva reveld que,
si bien el desempefio laboral y sus dimensiones no estan en un nivel negativo, tampoco
alcanzan los niveles esperados, lo que sugiere un margen de mejora ya que este mismo fue
clasificado en un nivel medio mayoritariamente desde la percepcion de los empleados. Las
recomendaciones incluyen explorar la relacion entre el desempeiio laboral y factores internos

de la organizacién para desarrollar planes de mejora mas especificos.

De forma similar, Han et al. (2019) llevaron a cabo un estudio en organizaciones del sector
servicios, clasificando el desempeio individual en tres niveles: bajo, medio y alto. EI 40% de
los empleados se ubicaron en un nivel medio, lo que indica que, aunque cumplen con los
estandares basicos, existe un espacio considerable para mejorar. Los empleados con altos
niveles de desempenio eran mas proactivos y se beneficiaban de estrategias de liderazgo,

subrayando la importancia de la motivacion interna en el incremento del rendimiento.

En un estudio realizado por Xi et al. (2019) sobre el desempefio laboral en una empresa
China, los investigadores clasificaron el desempefio de los empleados pertenecientes a
diversas areas en tres niveles: alto, medio y bajo. Los resultados revelaron que el 42% de los
trabajadores se situaban en un nivel medio de desempefio mientras que tan solo un 22% se
situaban en un nivel bajo. Sin embargo, las percepciones de los empleados mostraron

variaciones significativas segin su entorno laboral propia de su correspondiente area, lo que
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sugiere que el contexto organizacional se relaciona directamente en los resultados obtenidos.
Este hallazgo pone de manifiesto la necesidad de implementar mejoras en la estructura y
cultura organizacional para maximizar el rendimiento de los empleados y fomentar un entorno

laboral que promueva el desarrollo y la productividad.

Por otro lado, Viseu et al. (2019) llevaron a cabo un estudio en la industria hotelera, donde
clasificaron el desempefio de los empleados en tres niveles: bajo, medio y alto. Los resultados
revelaron que el 38% de los trabajadores se ubicaban en un nivel de desempefio medio y un
32% se ubicaron en un nivel bajo. Estos hallazgos proporcionaron a los gerentes una valiosa
oportunidad para identificar las areas que necesitaban intervencion, lo que permitid el disefio
la implementacion de estrategias personalizadas orientadas a mejorar el desempenio de los

empleados pertenecientes a la organizacion.

En un estudio realizado por Rosales Padilla, Carlos-Ornelas y Gomez Garcia (2024) en
empresas manufactureras automotrices de Aguascalientes, México, se evalud el desempefio
laboral de los empleados, clasificandolo en tres niveles: bajo, medio y alto. Los resultados
mostraron que el 43% de los empleados se encontraban en un nivel medio de desempefio,
mientras que un 28% se ubicaron en un nivel bajo. Esta distribucion resalta la necesidad de
mejorar la estructura de evaluacion y retroalimentacion para impulsar el rendimiento general
de los empleados. Los autores sugieren que los empleados en niveles bajos y medios podrian

beneficiarse de un enfoque mas estructurado y motivador en sus evaluaciones de desempefio.

Diferentes autores realizaron investigaciones sobre la relacion entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral individual en distintos contextos.

Vézquez et al. (2021), en su investigacion en el contexto chileno. Los resultados
determinaron que el liderazgo transformacional tiene una correlacion positiva de 0.92 con el
desempefio laboral, utilizando el coeficiente Rho de Spearman.Recomendaron que futuras
investigaciones se centren en sectores especificos para verificar con mayor precision esta
relacion. Ambos estudios destacan la relevancia del liderazgo transformacional para mejorar
el desempefio laboral individual, sugiriendo que su implementacion y evaluacién continua

pueden generar beneficios organizacionales significativos.

Por su parte, Nurunnabi et al. (2019) llevaron a cabo un estudio utilizando un disefio
correlacional no causal y el coeficiente Rho de Spearman, encontraron una correlacion

significativa de 0.76, lo que indica una relacion positiva muy fuerte. Ademas, se destacaron
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correlaciones positivas con las dimensiones de consideracion individualizada (0.81),
estimulacion intelectual (0.79), influencia idealizada (0.77) y motivacion inspiradora (0.83),

lo que demuestra la relevancia de cada una en el desempeinio laboral.

Islam et al. (2022) realizaron un estudio en el sector manufacturero de Bangladesh para
investigar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral. Utilizo el
coeficiente Rho de Spearman, encontraron una correlacion de 0.68, lo que subraya una

relacion positiva entre ambas variables.

En el estudio de Madrid et al. (2024) sobre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en profesores universitarios peruanos, se utilizo el coeficiente Rho de Spearman para
medir la relaciébn entre estas variables. Se pudo evidenciar una correlacion moderada
significativa de 0.62 entre ambas variables, sugiriendo que este estilo de liderazgo ayuda

parcialmente a los docentes a enfrentar desafios profesionales.

A partir de los estudios revisados, se evidencia la relevancia del liderazgo transformacional
y el desempefio laboral como variables centrales en el contexto organizacional. Con base en
estos antecedentes, la base teorica que sigue explorard en profundidad cada una de estas

variables, analizando sus dimensiones clave y cdmo estas pueden relacionarse entre si.

El liderazgo transformacional, como proponen Bass & Avolio (1995) y Judge & Bono
(2004), se mide a través de la percepcion que los empleados tienen de su lider. Las
dimensiones clave, como la consideracion individualizada y la motivacion inspiracional, son
componentes criticos en la evaluacion del liderazgo transformacional. Estos autores explican
que, cuando los subordinados perciben a su lider como transformacional, generalmente

reportan altos niveles de satisfaccion y compromiso.

Bass & Avolio (1995) nos indican que, las dimensiones del liderazgo transformacional,
como la inspiracion motivacional y la consideracion individualizada, juegan un papel
importante en el desempefio. Los subordinados se desempefian de mejor manera cuando
perciben que su lider los inspira a alcanzar metas mas alld de las expectativas. Estos mismos
autores mencionan que los subordinados se desempefian de mejor manera cuando perciben
que su lider los inspira a alcanzar metas mas alla de las expectativas. Ademas, el apoyo

personalizado suele tener concordancia con el desempeiio de ellos.
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El liderazgo transformacional, como describe Bass (2011), no solo se puede relacionar con
el desempefio laboral en ciertos contextos, sino que también es un catalizador para el éxito
organizacional, pero caracteristicas particulares de diferentes sectores pueden modificar o

anular dicha relacion.

La teoria del liderazgo transformacional por parte de la percepcion de los subordinados va
mas alld de ser simplemente un componente importante; constituye un pilar fundamental que
moldea la dindmica organizacional y la cultura laboral. En el corazon de esta teoria yace la
premisa de que la interaccion entre el lider y sus seguidores es un catalizador esencial para el
florecimiento colectivo y el éxito organizacional (Bass, 2011). Segiin Avolio, Bass & Jung
(1995), este estilo de liderazgo dirige la atencion de los seguidores hacia metas colectivas,
motivandolos a perseguir objetivos organizacionales para alcanzar una motivacion de alto
nivel. De este modo, el liderazgo transformacional trasciende las interacciones comunes,

afectando directamente el compromiso.

La relacion entre el lider transformacional y sus subordinados se erige como un tejido
social que impulsa la colaboracion, cohesion y un sentido de proposito compartido. Cuando
los subordinados perciben a su lider como transformacional, experimentan un sentido de
pertenencia a una causa mayor que ellos mismos. Esta conexion emocional trasciende las
transacciones laborales rutinarias y se convierte en un compromiso profundo con los valores y
metas de la organizacioén. Sin embargo, para que esta percepcion se desarrolle, es crucial que
el subordinado tenga un tiempo considerable dentro de la organizacion, al menos seis meses,
para observar de cerca el comportamiento del lider y la congruencia entre sus acciones y los

valores organizacionales (Bass, 2011).

La percepcion del liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiada en contextos
internacionales. Judge & Bono (2004) nos mencionan que cuando los subordinados perciben a
su lider como transformacional, generalmente reportan niveles altos de satisfaccion y
compromiso. Ademas de lo anteriormente mencionado estos mismos tienen una conexion con
el desempefio de cada uno de los trabajadores. De manera similar, Podsakoff, MacKenzie,
Moorman & Fetter (1990) afirman que la confianza en el lider y la promocién de
comportamientos altruistas dentro de la organizacion son factores clave en la percepcion
positiva del liderazgo transformacional. Los lideres que inspiran a sus seguidores a adoptar

una vision compartida logran elevar la motivacion y el compromiso colectivo.
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Por otro lado, la capacidad del lider transformacional para inspirar es un elemento clave en
la percepcion de los subordinados. Los lideres que comunican una vision convincente del
futuro capturan la imaginacién y el entusiasmo de quienes los siguen, infundiendo en ellos un
sentido de esperanza y direccion. Este tipo de liderazgo no solo moviliza a los empleados
hacia objetivos concretos, sino que también fomenta un compromiso emocional con la misién

compartida de la organizacion (Nezhad & Jenaabadi, 2014).

Finalmente, Bass & Avolio (1995) sugieren que la percepcion del liderazgo
transformacional estd intimamente ligada a la ética y autenticidad del lider. Los subordinados
responden positivamente cuando perciben que su lider no solo profesa los valores de la
organizacion, sino que también actiia de manera coherente con esos principios. La integridad
del lider es clave para generar confianza, un elemento vital en la construccion de relaciones

solidas y efectivas en el entorno laboral.

Un nivel bajo de percepcion del liderazgo transformacional se caracteriza por la falta de
confianza, admiracion e inspiracion hacia el lider. Los subordinados no se sienten motivados
ni comprometidos con la vision del lider, lo que puede resultar en una disminucion del
rendimiento y satisfaccion laboral. Escandén y Hurtado (2016) sefialan que la falta de
estimulo intelectual y apoyo individualizado tiende a afectar negativamente la percepcion del
liderazgo, ya que los empleados no experimentan un crecimiento personal ni profesional bajo
este tipo de liderazgo. Este nivel de percepcion suele estar relacionado con lideres que no

fomentan un ambiente de creatividad o que no son percibidos como figuras influyentes.

Por otro lado, un nivel medio nos dice que los empleados perciben al lider con un nivel
moderado de influencia y apoyo. El lider muestra ciertos comportamientos
transformacionales, como la inspiracion motivacional y la consideracion individualizada, pero
no de manera constante o efectiva. Esto puede llevar a una relacion laboral funcional, pero no
necesariamente inspiradora. Segun Escandon y Hurtado (2016), el liderazgo transformacional
en este nivel suele ser suficiente para mantener el rendimiento organizacional, pero es posible
que no logre inspirar cambios profundos o innovaciones dentro de la organizacién. La
percepcion de un liderazgo transformacional medio indica que los empleados reconocen la
intencion del lider de apoyar e inspirar, aunque no siempre logran percibir esos esfuerzos

como efectivos.
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Por ultimo, Un nivel alto de percepcion del liderazgo transformacional liderazgo indica
que los empleados perciben con claridad y frecuencia comportamientos caracteristicos del
liderazgo transformacional. Esta misma, se caracteriza por una fuerte admiracion y confianza
en el lider. Los empleados se sienten motivados, comprometidos y empoderados para alcanzar

altos niveles de desempeno.

Segin Escandén y Hurtado (2016), este tipo de liderazgo inspira a los subordinados a ir
mas alld de sus intereses individuales en favor de los objetivos organizacionales, lo que
fomenta un sentido de pertenencia y una motivacion intrinseca. Los lideres percibidos en este
nivel muestran altos niveles de estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, y una fuerte
consideracion individualizada, lo que promueve un ambiente de trabajo en el que los

empleados se sienten valorados y apoyados en su crecimiento personal.

Con respecto a sus dimensiones, la inspiracion motivacional. Bass & Avolio (1995) nos
dice que la motivacién inspiracional, desde la perspectiva del subordinado, se traduce en
experimentar un sentido mas profundo de proposito y significado en el trabajo. Cuando un
lider tiene la capacidad de inspirar, los subordinados perciben que sus contribuciones
individuales no solo son valoradas, sino que también estan alineadas con una vision mas
amplia y convincente para el futuro de la empresa. Desde esta Optica, la motivacion
inspiracional impulsa a los subordinados a superar desafios con entusiasmo y a

comprometerse de manera intrinseca con los objetivos organizacionales.

La dimension de inspiracion motivacional en el liderazgo transformacional se ha estudiado
ampliamente por su capacidad para infundir un sentido de propdsito y significado en los
seguidores. Segin Riggio & Bass (2006), los lideres transformacionales inspiran a sus
subordinados a alcanzar objetivos que van mas alla de las expectativas, creando una vision
clara y convincente que moviliza a los empleados hacia el logro de metas compartidas. Esta
inspiracion genera entusiasmo y fomenta la cohesion, lo que impulsa a los subordinados a

comprometerse intrinsecamente con los objetivos organizacionales.

Por su parte, los lideres que exhiben un alto nivel de inspiracion motivacional son
percibidos como agentes de cambio positivo, capaces de generar confianza y compromiso
emocional entre sus seguidores. Esta percepcion fortalece la cohesion dentro del equipo,

incrementando tanto el desempefio individual como el colectivo (Judge & Bono, 2004).
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Por parte de la estimulacion intelectual. Bass & Avolio (1995) nos menciona que, desde la
vision de los subordinados, la estimulacion intelectual se manifiesta como la libertad para
explorar ideas creativas y soluciones innovadoras. Un lider que fomenta la estimulacion
intelectual es percibido como alguien que valora la creatividad y la autonomia en la
resolucion de problemas. Los subordinados sienten que sus capacidades intelectuales son
reconocidas y apreciadas, lo que les motiva a buscar enfoques novedosos y a desarrollar

nuevas habilidades para enfrentar los desafios laborales.

En relacion con la estimulacion intelectual como parte del liderazgo transformacional,
varios estudios subrayan su impacto positivo en los subordinados. Los lideres que fomentan la
estimulacion intelectual motivan a los empleados a explorar nuevas formas de hacer las cosas,
lo que estimula la creatividad y el desarrollo de soluciones innovadoras. Desde la perspectiva
de los subordinados, este enfoque les permite desarrollar su potencial creativo, incrementando

asi su compromiso con el trabajo y su rendimiento (Cekmecelioglu & Ozbag, 2016).

De manera similar, Koh et al. (2019) identifican que la estimulacién intelectual de los
lideres no solo mejora la creatividad de los empleados, sino que también fortalece su
autoconfianza y el empoderamiento psicoldgico, promoviendo un ambiente en el que los
subordinados se sienten capaces de contribuir con nuevas ideas y resolver problemas de

manera efectiva.

Por otro lado, la consideracion individualizada. Bass & Avolio (1995) nos indican que
cuando los subordinados experimentan la consideracion individualizada por parte de su lider,
perciben un compromiso genuino hacia su desarrollo personal y profesional. Desde esta
optica, el lider no solo reconoce las metas y necesidades individuales, sino que también asume
un papel activo como mentor y coach. Los subordinados se sienten respaldados en su
crecimiento, lo que contribuye a un ambiente laboral en el que se fomenta la confianza y se

promueve el éxito individual dentro del contexto del equipo.

Anadido a lo anterior, la consideracion individualizada de los lideres transformacionales se
traduce en un apoyo activo hacia los empleados, lo que fomenta el uso de las fortalezas
individuales de cada trabajador. Esto genera una percepcion positiva en los subordinados,

quienes se sienten reconocidos y apoyados en su crecimiento personal y profesional.
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Ademas, esta dimension impacta positivamente en el afecto y la motivacion de los
empleados, lo que, a su vez, contribuye a un mejor desempefio en sus labores (Ding & Lin,

2020).

Asimismo, cuando los lideres transformacionales implementan consideracion
individualizada, los subordinados experimentan un sentido de apoyo emocional y
motivacional. Esto les permite desarrollar su potencial dentro de la organizacién, mejorando

tanto su satisfaccion laboral como su rendimiento (Sosik et al., 1998).

Por tultimo, influencia idealizada. Bass & Avolio (1995) nos indica que, desde vista desde
la perspectiva de los subordinados, se traduce en la admiracién y el respeto hacia el lider. Los
subordinados no solo valoran las habilidades y competencias del lider, sino que también se
identifican con sus valores y principios. La influencia idealizada genera un deseo de emular
los comportamientos positivos observados en el lider, creando asi un sentido de cohesion y
unidad en el equipo. La confianza que los subordinados depositan en el lider se convierte en

un catalizador para la motivacion y el compromiso en el entorno laboral.

También, los subordinados tienden a desarrollar un mayor compromiso organizacional
cuando perciben que su lider exhibe una influencia idealizada, es decir, cuando el lider se
convierte en un modelo a seguir a través de su comportamiento ético y de su sentido de
mision. Este compromiso se ve mediado por la motivacion identificada, lo que impulsa a los
subordinados a emular las conductas del lider, mejorando asi el rendimiento colectivo y

creando un ambiente de confianza y cohesion (Afshari, 2022).

Asimismo, Buil et al. (2019) sostienen que la influencia idealizada es uno de los factores
mas importantes para mejorar el desempeiio de los empleados, ya que promueve la confianza
y el respeto hacia el lider, elementos clave para el compromiso y la motivaciéon. En este
sentido, los subordinados no solo respetan las habilidades del lider, sino que también adoptan

sus valores y principios como guia para su propio comportamiento.

El desempeno laboral individual estd intrinsecamente relacionado con la autoevaluacion
que los empleados realizan de su rendimiento. Seglin Robbins & Judge (2013) y Podsakoff et
al. (1990), los trabajadores tienden a evaluar su desempefio basandose en la percepcion de
apoyo que reciben de sus lideres y en como sus contribuciones individuales se alinean con los
objetivos organizacionales. Ademas, esta evaluacion involucra procesos psicologicos

complejos, como expectativas personales y reconocimiento.
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Por otro lado, la forma en que los empleados interpretan y evalian su propio desempefio va
mas allda de una mera valoracion de tareas cumplidas. Constituye un proceso psicoldgico
complejo en el cual entran en juego diversos elementos, como la autoevaluacion, las
expectativas personales, el reconocimiento recibido y la percepcion del entorno
organizacional (Acosta, 2018). Estas variables destacan la importancia de un liderazgo que

fomente un entorno de apoyo y reconocimiento para mejorar el desempeiio.

Por ultimo, Scroggins (2007) sostiene que esta percepcion influye directamente en la
satisfaccion y motivacion de los empleados. Aquellos que sienten que estan cumpliendo con
las expectativas laborales tienden a mostrar un mayor compromiso y productividad. De
manera similar, Medina et al. (2022) resaltan que la evaluacion que los empleados hacen de su
propio desempefio no solo afecta su autoimagen, sino que también refuerza su sentido de

pertenencia y logro dentro de la organizacion.

En un nivel bajo de desempeio laboral, los empleados perciben que no estdn cumpliendo
con los estandares esperados de su rol. Se sienten incapaces de manejar sus tareas de manera
eficiente, lo que genera frustracion y disminucion de la motivacion. Segiin Robbins & Judge
(2013), este bajo desempeino puede estar relacionado con una autoevaluacion negativa, falta
de habilidades o problemas de adaptacion al entorno laboral. Ademas, los empleados en este
nivel tienden a tener una percepcion negativa de su contribucion al equipo y pueden

experimentar altos niveles de estrés debido a la falta de logros satisfactorios.

En un nivel medio, los empleados sienten que estan cumpliendo con las expectativas
minimas, pero no destacan por un rendimiento excepcional. Aunque se perciben a si mismos
como competentes en sus tareas diarias, no sienten que estén aprovechando todo su potencial.
Robbins & Judge (2013) sefialan que los trabajadores en este nivel tienden a realizar su
trabajo de manera efectiva, pero no suelen ir mas alla de lo requerido. Este nivel se asocia
comunmente con la capacidad de organizar y completar tareas, aunque sin una participacion

en iniciativas adicionales o la busqueda de nuevos retos laborales.

Por ultimo, un nivel alto de desempefo laboral esta asociado con una percepcidon positiva
del propio rendimiento y una fuerte autoconfianza. Los empleados sienten que estan
cumpliendo y superando las expectativas de su rol, logrando una alta eficiencia en la gestion
de sus tareas y contribuyendo significativamente al éxito organizacional. Segiin Robbins &

Judge (2013), los empleados en este nivel son proactivos, buscan activamente nuevos desafios



21

y muestran un alto compromiso con el trabajo. Tienen una percepcidn positiva de su impacto
en la organizacion y tienden a mostrar un comportamiento laboral contextual positivo, como

ayudar a sus compafieros o participar en iniciativas que mejoran el entorno de trabajo.

Con respecto a sus dimensiones encontramos a el desempefio de la tarea. Robbins & Judge
(2013) nos explican que esta dimension estd estrechamente vinculada a la autoevaluacion de
sus propias habilidades y conocimientos en relacion con las responsabilidades asignadas. La
persona evalaa su eficacia en la realizacion de tareas, considerando si posee las competencias
necesarias. Esta evaluacion subjetiva puede influir en su autoconfianza, satisfaccion laboral y
sentido de logro. La alineacion entre las habilidades percibidas y las exigencias del trabajo

impacta directamente en como el trabajador se percibe a si mismo en el contexto laboral.

Del mismo modo, Vuong & Nguyen (2022) sefialan que la autoevaluacion del desempefio
de la tarea estd estrechamente relacionada con la motivacion del empleado, ya que aquellos
que perciben que su desempeiio es reconocido tienden a mejorar su rendimiento y sentirse
mas comprometidos con sus objetivos. Asimismo, Yang et al. (2022) subrayan que el
reconocimiento del desempefio de la tarea, desde la perspectiva del empleado, genera una
respuesta emocional positiva que refuerza su autoconfianza y aumenta la eficiencia en la
realizacion de tareas, lo que contribuye directamente a un mejor desempefio en el entorno

organizacional.

También encontramos a el desempefio contextual. Esta dimension se traduce en el
compromiso y los esfuerzos adicionales que aporta mas alld de las expectativas basicas del
trabajo. La percepcion de este desempefio implica evaluar en qué medida sus acciones
contribuyen al bienestar y éxito de la organizacion. La participacion voluntaria en actividades
que fortalecen el ambiente de trabajo y contribuyen a los objetivos organizacionales puede
generar un sentido de propdsito y conexion emocional con la empresa (Robbins & Judge,

2013).

Por otro lado, Bakker et al. (2007) destacan que un alto nivel de compromiso esta
vinculado a una evaluacion positiva del desempefio contextual, ya que los empleados
comprometidos tienden a realizar esfuerzos adicionales, como ayudar a compafieros y
participar en actividades que no forman parte de sus responsabilidades formales, pero que
mejoran el ambiente organizacional. Este tipo de acciones fortalece tanto el desempeiio

individual como el grupal. De manera similar, Ng & Feldman (2009) afirman que el



22

desempefio contextual implica una evaluacion interna de las contribuciones adicionales que
los empleados realizan, mas alld de sus tareas formales. Estos comportamientos son
percibidos como fundamentales para el éxito organizacional, ya que fomentan una mayor

cohesion en el equipo y una conexion emocional con los objetivos de la empresa.

Por ultimo, se ve presente el comportamiento laboral contraproducente. Esta dimension se
refiere a la observacion de acciones dafiinas dentro de la organizacion. La identificacion de
comportamientos que buscan satisfacer los intereses personales a expensas de la organizacion
puede generar desconfianza y descontento. La percepcion de estos comportamientos, que
perjudican la productividad y la cohesion del equipo, puede afectar la moral y la percepcion
del trabajador sobre la ética y la integridad dentro de la organizacion (Robbins & Judge,

2013).

Por otro lado, Spector & Fox (2005) sostienen que los comportamientos laborales
contraproducentes son percibidos por los empleados como respuestas emocionales ante
situaciones de estrés o injusticia percibida dentro de la organizacion. Estos comportamientos
incluyen desde la disminucion deliberada del esfuerzo hasta acciones que perjudican
directamente a la empresa y sus miembros. A menudo, los empleados perciben que estas
acciones se justifican como una forma de devolver el trato percibido de sus superiores o la
organizacion. De manera similar, Hershcovis et al. (2007) explican que la percepcion de los
empleados sobre la agresion y el maltrato en el trabajo esta correlacionada con el aumento de
comportamientos laborales contraproducentes, como la agresion y el sabotaje. Desde la
perspectiva de los empleados, estas conductas surgen como una reaccion al entorno hostil o a
la falta de apoyo organizacional, lo que puede deteriorar la cohesion y la confianza en el

equipo.
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Materiales y métodos

La investigacion se caracterizo por ser de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, ya que
las variables involucradas fueron medidas utilizando técnicas estadisticas que permitieron
realizar un analisis adecuado de la informacion obtenida. Asimismo, se tratd de un estudio de
nivel correlacional, ya que su propdsito era examinar la relacion existente entre dos variables
dentro de un contexto especifico. El disefio de la investigacion fue no experimental y de tipo
transversal, puesto que no se llevd a cabo ninguna manipulacién de las variables y el
fenomeno se analizo tal como se presentd en su contexto natural; ademas, los datos se

recopilaron en un Unico punto temporal.

Este estudio se centr6 en los empleados de una empresa del sector textil ubicada en la
ciudad de Chiclayo, en la que se aplica un enfoque de liderazgo transformacional. En
consecuencia, se considerd la poblacion como infinita, ya que no se dispone de un dato exacto
del nimero de colaboradores que cumplen con estas caracteristicas. Se empled un muestreo
por conveniencia, el cual es una técnica de muestreo no probabilistico que fue utilizada para
establecer la muestra en funcién de la disponibilidad de los colaboradores. Por consiguiente,

la muestra estuvo compuesta por 102 trabajadores.

Para la recoleccion de datos, se solicito la autorizacion de la empresa. Ademas, para medir
las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional bajo la percepcion de los empleados, se
utilizé el "Multifactor Leadership Questionnaire" (MLQ). Este cuestionario fue aplicado a la
muestra determinada dentro de la organizacion. También se aplico el "Individual Work
Performance Questionnaire", el cual nos permitié medir las tres dimensiones de la percepcion
del desempefio laboral individual. Para la aplicaciéon de ambos cuestionarios, se estimo que
cada empleado utilizé entre 10 y 12 minutos en completarlos, por lo cual se decidieron fijar
dos sesiones de tres horas cada una en dias consecutivos para lograr recolectar los datos de la

totalidad de la muestra.

La validacion de los instrumentos se realizo mediante el coeficiente V de Aiken,
obteniéndose 0.95 para el "Multifactor Leadership Questionnaire" y 0.97 para el "Individual
Work Performance Questionnaire", lo que refleja una alta validez de contenido. Para la
confiabilidad, se utilizaron las pruebas de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald, logrando
0.977 y 0.946 en el primer cuestionario, y 0.859 y 0.865 en el segundo, lo que indica una

excelente consistencia interna de los instrumentos aplicados.
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El plan de analisis comenz6 con un estudio descriptivo, utilizando los percentiles 33 y 66
para clasificar las variables y sus dimensiones en tres niveles: bajo, medio y alto. A
continuacion, se aplico la correlacion de Rho de Spearman, dada la naturaleza ordinal de las
variables, con el propdsito de analizar la relacién entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y el desempefio laboral individual. Este método permitié evaluar la fuerza y
direccion de las relaciones entre las variables, cumpliendo asi con el objetivo general del
analisis.

Resultados y discusion

A través de los resultados recogidos en la presente investigacion, se buscod estimar la

relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual desde la

perspectiva de los trabajadores dentro de una empresa de fabricacion de ropa chiclayana. Por

consiguiente, los hallazgos fueron los siguientes.

Tabla 1
Niveles de liderazgo transformacional por puntaje obtenido
Nivel de liderazgo transformacional Puntaje total
Bajo 69 - 82
Medio 82 -89
Alto 89 - 100

Nota: Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar niveles bajo, medio y alto de la
variable liderazgo transformacional bajo la percepcion de los empleados.

El primer objetivo especifico es estimar el nivel de liderazgo transformacional desde la
percepcion de los trabajadores de una empresa chiclayana del sector textil. Con el fin de
cumplir el objetivo mencionado anteriormente se utilizd el procedimiento de baremacion el
cual nos proporciona tres niveles, considerando los percentiles 33 y 66, por lo que se observa

que la puntuacion final se divide en nivel bajo, medio y alto.

Tabla 2
Nivel de liderazgo transformacional
Nivel de liderazgo transformacional Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 32 314
Medio 42 41.2
Alto 28 27.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles del liderazgo transformacional bajo la percepcion de los
empleados
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La tabla 2 presenta la distribucién de la percepcion de los empleados respecto al nivel de
liderazgo transformacional en la organizacion. Se observa que el 41.2% de los empleados
perciben un nivel medio de liderazgo transformacional. Por otro lado, el 31.4% reporta una

percepcion baja. Asimismo, un 27.5% percibe un alto nivel de liderazgo transformacional.

Tabla 3
Nivel de estimulacion intelectual
Nivel de estimulacion intelectual Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 40 39.2
Medio Alto 40 39.2
22 21.6
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles de la estimulacion intelectual bajo la percepcion de los
empleados

La tabla 3 refleja la percepcion de los empleados sobre el nivel de estimulacion intelectual
en la organizacion. Un 39.2% de los trabajadores considera que el nivel de estimulacion
intelectual es bajo, lo que sugiere que una porcion significativa de la plantilla no siente que su
creatividad o capacidades innovadoras sean plenamente valoradas. Al mismo tiempo, otro
39.2% percibe un nivel medio, lo que indica una percepcion moderada del liderazgo en cuanto
a la promociéon de nuevas ideas y soluciones. Solo el 21.6% percibe un alto nivel de
estimulacion intelectual, lo cual resalta la necesidad de mejorar las practicas que fomenten la

innovacion y el desarrollo del potencial intelectual de los empleados en mayor escala.

Tabla 4

Nivel de influencia idealizada

Nivel de influencia idealizada Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 32 314
Medio Alto 47 46.1
23 22.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles de la influencia idealizada bajo la percepcion de los
empleados

La tabla 4 presenta los resultados sobre la percepcion de los empleados en cuanto a la
influencia idealizada de sus lideres. Un 46.1% de los trabajadores identifica un nivel medio de
influencia idealizada, lo que sugiere que los lideres, en general, son percibidos como figuras
inspiradoras, aunque con espacio para fortalecer esa percepcion. El 31.4% percibe un nivel
bajo, lo que indica que una parte considerable de los empleados no siente que su lider actue

como modelo a seguir de manera consistente. Finalmente, el 22.5% percibe un alto nivel de
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influencia idealizada, reflejando que algunos trabajadores consideran a sus lideres como
figuras altamente admiradas y con valores sélidos que generan confianza y respeto. Estos
resultados invitan a implementar estrategias para reforzar la admiracion y el liderazgo

ejemplar entre el equipo.

Tabla 5
Nivel de inspiracion motivacional
Nivel de inspiracion motivacional Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 39 38.2
Medio Alto 39 38.2
24 23.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles de la inspiracion motivacional bajo la percepcion de los
empleados

La tabla 5 presenta los resultados sobre la percepcion de la inspiracién motivacional de los
lideres por parte de los empleados. Se observa que un 38.2% de los trabajadores percibe un
nivel bajo de inspiraciéon motivacional, lo que sugiere que una parte importante de la plantilla
no se siente lo suficientemente motivada por sus lideres. Sin embargo, un 38.2% adicional
identifica un nivel medio, lo cual indica que existe una motivacién aceptable, aunque no
completamente satisfactoria. Finalmente, un 23.5% percibe un nivel alto, lo que resalta que

algunos empleados encuentran una fuente solida de inspiracion en sus lideres.

Este equilibrio entre las diferentes percepciones sefiala areas de mejora en la capacidad de

los lideres para inspirar y motivar de manera mas efectiva a toda la organizacion.

Tabla 6

Nivel de consideracion individualizada

Nivel de consideracion individualizada Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 39 38.2
Medio Alto 41 30.2
22 21.6
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles de la consideracion individualizada bajo la percepcion
de los empleados

La tabla 6 ilustra la percepcion de los empleados sobre la consideracion individualizada
por parte de sus lideres. Se observa que un 38.2% de los empleados percibe un bajo nivel de
consideracion individualizada, lo que sugiere que muchos trabajadores no se sienten

reconocidos o apoyados en sus necesidades individuales. Sin embargo, un 30.2% percibe un
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nivel medio, lo que indica que hay cierto grado de atencidon individual, aunque no es
suficiente para todos los empleados. Finalmente, el 21.6% de los trabajadores percibe un alto
nivel de consideracion, destacando que una porcion menor se siente respaldada y valorada por
sus lideres. Estos resultados subrayan la importancia de mejorar las practicas de liderazgo
para atender de manera mas personalizada las necesidades de los empleados, fomentando un

entorno de apoyo mas equitativo.

Tabla 7

Nivel del desemperio laboral individual por puntaje obtenido

Nivel del desempeiio laboral individual Puntaje total
Bajo 43 - 48
Medio 48 - 52
Alto 52- 57

Nota: Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar niveles bajo, medio y alto de la
variable desempefio laboral individual bajo la percepcion de los empleados

El segundo objetivo especifico es estimar el nivel de desempeno laboral individual desde la
percepcion de los trabajadores de una empresa chiclayana del sector textil. Con el fin de
cumplir el objetivo mencionado anteriormente se utilizé el procedimiento de baremacion el
cual nos proporciona tres niveles, considerando los percentiles 33 y 66, por lo que se observa

que la puntuacion final se divide en nivel bajo, medio y alto.

Tabla 8

Nivel del desemperio laboral individual

Nivel del desempeifio laboral individual Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 39 324
Medio 41 45.1
Alto 22 22.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles del desempefio laboral individual bajo la percepcion de
los empleados

La tabla 8 presenta los niveles de desempefio laboral individual percibidos por los
empleados. El 45.1% de los empleados reporta un nivel medio de desempeiio. Por otro lado,
el 32.4% de los trabajadores percibe un nivel bajo de desempefio. Asimismo, solo un 22.5%

de los empleados se considera dentro del nivel alto de desempefio.
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Tabla 9

Nivel del desemperio de la tarea

Nivel del desempeiio de la tarea Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 32 324
Medio 52 45.1
Alto 18 22.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles del desempefio de la tarea bajo la percepcion de los
empleados

La tabla 9 refleja la percepcion de los empleados sobre su desempefio en las tareas
asignadas. Un 45.1% de los trabajadores considera que su nivel de desempefio es medio, lo
que sugiere que se sienten razonablemente eficientes en la ejecucion de sus tareas cotidianas.
Sin embargo, un 32.4% de los empleados percibe su desempefio como bajo, lo que indica que
un porcentaje importante enfrenta dificultades para alcanzar un rendimiento 6ptimo en su
trabajo. Por otro lado, el 22.5% de los empleados valora su desempeiio como alto, lo que
destaca un grupo que siente que cumple de manera sobresaliente con sus responsabilidades
laborales. Estos datos sugieren la necesidad de implementar estrategias que mejoren el
desempefio de los empleados con percepciones mas bajas, a fin de elevar el nivel general de

eficiencia en la organizacion.

Tabla 10

Nivel del desemperio contextual

Nivel del desempefio contextual Frecuencias Porcentajes (%)
Bajo 37 36.3
Medio 39 38.2
Alto 26 25.5
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles del desempefio contextual bajo la percepcion de los
empleados

La tabla 10 muestra como los empleados perciben su desempeiio contextual dentro de la
organizacion. Un 38.2% de los empleados considera que su nivel de desempefio contextual es
medio, lo que refleja un compromiso aceptable con actividades que van mas alla de las tareas
rutinarias. Sin embargo, el 36.3% percibe un nivel bajo, lo que indica que muchos
trabajadores no estan asumiendo responsabilidades adicionales o mostrando una proactividad
destacada. Por otro lado, un 25.5% percibe un alto nivel de desempefio contextual, lo que
evidencia que algunos empleados contribuyen significativamente a la mejora del ambiente

organizacional mediante iniciativas voluntarias. Estos resultados sugieren la necesidad de
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fomentar una mayor participaciéon en actividades que refuercen el equipo y el entorno

organizacional.

Tabla 11

Nivel del comportamiento laboral contraproducente

Nivel del comportamiento laboral Frecuencias Porcentajes (%)
contraproducente
Bajo 43 42.2
Medio 44 43.1
Alto 15 14.7
Total 102 100.0

Nota: La tabla muestra los niveles del comportamiento laboral contraproducente bajo la
percepcion de los empleados.

La tabla 11 refleja las percepciones de los empleados sobre el nivel de comportamiento
laboral contraproducente dentro de la organizacion. Un 42.2% de los trabajadores percibe un
nivel bajo de este tipo de comportamiento, lo que indica que la mayoria de los empleados no
consideran que existan acciones dafiinas frecuentes que afecten el ambiente laboral. Un 43.1%
reporta un nivel medio, sugiriendo que un nimero significativo de empleados reconoce la
presencia de algunos comportamientos contraproducentes, aunque no en exceso. Finalmente,
un 14.7% percibe un nivel alto de comportamiento contraproducente, lo que pone en
evidencia que existe un grupo reducido de empleados que observa acciones que pueden
perjudicar la cohesion y productividad del equipo. Estos resultados sugieren la necesidad de
implementar estrategias para reducir los comportamientos negativos y fortalecer un entorno

organizacional mas saludable.

Tabla 12

Coeficientes de correlacion entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el
desemperio laboral individual

Dimensiones del liderazgo Desempeiio laboral individual
transformacional
Estimulacion intelectual .663*
Influencia idealizada .868*
Inspiracion motivacional S547*
Consideracion individualizada S591*

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.01*(bilateral)

La tabla 12 presenta los resultados de los coeficientes de correlacion Rho Spearman entre
las dimensiones del liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual. Para la

dimension de estimulacion intelectual, se observa una correlacion significativa (p<.001) y
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moderada (r = .663), lo que indica que, a mayor estimulacion intelectual, mayor es el
desempetio laboral. Asimismo, la influencia idealizada muestra una correlacion significativa
(p<.001) y alta (r = .868), sugiriendo que un aumento en esta dimension se asocia con un
mejor desempefio. De igual forma, la inspiracidn motivacional presenta una correlacion
significativa (p<.001) y moderada (r = .547), mientras que la consideracion individualizada
también tiene una correlacion significativa (p<.001) y moderada (r = .591), sugiriendo que

ambas dimensiones tienen una relacion positiva con el desempefio laboral individual.

Tabla 13

Coeficientes de correlacion entre las variables liderazgo transformacional y desemperio
laboral individual

Variable Desempeio laboral individual
Liderazgo transformacional 819%*
Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.01* (bilateral)

Los resultados de la tabla 13 confirman la hipotesis de la investigacion, lo cual propone
que existe una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
individual a través de la perspectiva de los empleados de una empresa del sector textil en
Chiclayo. Se evidencia una asociacion significativa (p<0.001) con una fuerza de correlacion
positiva alta (r = .819). Este hallazgo nos sugiere que mientras mas alta sea la percepcion del
liderazgo transformacional mayor serd el desempefio laboral individual auto percibido. Este
descubrimiento es esencial ya que en un mercado tan dinamico y volatil como el textil, es
esencial tener un buen desempefio laboral individual lo cual es importante para que una
organizacion de este sector responda de manera eficaz a situaciones comprometidas y

sostenga su permanencia en el mercado.

Los resultados muestran que el 41.2% de los empleados perciben un nivel medio de
liderazgo transformacional, mientras que un 31.4% lo percibe en un nivel bajo. Por otro lado,
un 27.5% de los trabajadores perciben un nivel alto de liderazgo transformacional. Estos datos
sugieren una distribucion equilibrada en las percepciones, con una mayor concentracion en
niveles medios, lo cual ofrece un panorama diverso respecto a como los empleados valoran el

liderazgo transformacional en la organizacion estudiada.

Al comparar los resultados de este estudio con los obtenidos por Almas, Chacon y Pérez
(2020) en organizaciones sin fines de lucro, y por Zeinab, Montazer & Eskandi (2019), se

observa que, mientras en esos contextos la mayoria de los empleados perciben un alto nivel de
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liderazgo transformacional, en la empresa textil estudiada solo un 27.5% lo percibe asi. Esta
diferencia puede deberse al tipo de empresa y su enfoque particular. En los estudios
mencionados, se destaca la presencia de las dimensiones de consideracion individualizada y
estimulacion intelectual, claves para generar confianza y motivacion segiin Bass & Avolio
(1995). Ademads, segin Escandén y Hurtado (2016), un nivel alto en la percepcion del
liderazgo indica que los empleados perciben con claridad y frecuencia comportamientos

propios del liderazgo transformacional.

Por el contrario, en el sector textil de Pakistdn, Ahmad & Ejaz (2019) reportaron que el
liderazgo transformacional fue percibido mayormente en un nivel medio, lo que coincide con
los resultados de este estudio, donde el 41.2% de los empleados lo perciben asi, resaltando la
necesidad de mejorar la confianza e inspiracion hacia los lideres.Igualmente, Ramirez-Lozano
et al. (2023) encontraron una percepcion media en empresas familiares en Peru, aunque con
una proporcion ligeramente mayor de liderazgo en nivel alto, posiblemente debido a la
cercania entre lideres y empleados. Asimismo, Pefia y Caruajulca (2024), reportaron un 46%
de percepcion media de liderazgo transformacional, lo cual indica que en estas organizaciones
se tiene un nivel suficiente para mantener el rendimiento organizacional, aunque ain no se

han impulsado cambios profundos o innovaciones, segin Escandon y Hurtado (2016).

Los resultados revelan que el 45.1% de los empleados perciben un nivel medio de
desempeifio laboral individual, mientras que un 32.4% lo percibe en un nivel bajo y un 22.5%
de los empleados reporta un nivel alto de desempefio laboral. Esta distribucion muestra una
mayor concentracion en los niveles medios, ofreciendo una vision clara sobre cémo los

trabajadores valoran su propio desempefio en la organizacion estudiada.

Los resultados de este estudio, en los que un 45.1% de los empleados perciben un nivel
medio de desempefio laboral, coinciden estrechamente con el 40% reportado por Han et al.
(2019) en el sector servicios, lo cual podria deberse a dindmicas que no exigen un rendimiento
excepcional. Segun Robbins & Judge (2013), este nivel sugiere que los empleados cumplen
con lo esperado, pero no buscan nuevos desafios. Ademas, el 32.4% de empleados con
desempefio bajo es similar al 32% encontrado por Viseu et al. (2019) en la industria hotelera,
donde el bajo desempefio tiende a asociarse con autoevaluaciones negativas. Finalmente, el
22.5% de empleados que perciben un desempefio alto coincide con el 22% de Xi et al. (2019),
reflejando un grupo comprometido y proactivo, caracteristicas también descritas por Robbins

& Judge (2013).
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Los resultados mostrados en la Tabla 12 nos indican que existe una correlacion
significativa (p<.001) entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el desempefio
laboral individual en la empresa chiclayana. Se encontr6é que la influencia idealizada tiene la
mayor correlacion con el desempefio laboral individual (r = .868), seguida por la estimulacion
intelectual (r = .663), la consideracion individualizada (r = .591), y la inspiracion

motivacional (r = .547).

Los resultados de esta investigacion indican que la mayor correlacion se observa en la
dimension de influencia idealizada con el desempefio laboral, en linea con Bass y Avolio
(1995), quienes sostienen que cuando los empleados respetan y confian en sus lideres, se
comprometen mas, logrando un mejor desempefio. En contraste, Islam et al. (2022) reporto
una correlacion de 0.765 entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral, mientras
que en este estudio se obtuvo un valor inferior, aunque positivo. Esto respalda a
Cekmecelioglu & Ozbag (2016), quienes afirman que la estimulacion intelectual promueve la

creatividad, relacionada con el desempefio en tareas que requieren innovacion.

En cuanto a la consideracion individualizada, esta investigacion reporta una correlacion
notablemente inferior a los 0.81 encontrados por Nurunnabi et al. (2019) en PYMES de
Pakistan. Esta diferencia sugiere que, en el sector textil chiclayano, esta dimension podria
tener un menor impacto en el desempefio laboral individual. No obstante, Bass & Avolio
(1995) afirman que la atencion personalizada y el apoyo individualizado siguen siendo
factores clave, ya que hacen que los empleados se sientan valorados y motivados para
alcanzar sus objetivos laborales lo que puede tener relacion con el como se desempeiian en su

trabajo.

Los resultados en la Tabla 13 muestran una correlacion significativa de 0.762 entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral individual en la empresa textil de
Chiclayo. Esto indica que los empleados que perciben un liderazgo transformacional positivo

tienden a rendir mejor en sus actividades laborales.

Los hallazgos de esta investigacion coinciden con estudios similares en otros contextos.
Islam et al. (2022), en el sector manufacturero de Bangladesh, reportaron una correlacion de
0.68, sugiriendo que, aunque con menor magnitud, la relacion entre liderazgo

transformacional y desempefio individual es positiva en diversos entornos. De manera similar,
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en el ambito educativo peruano, Madrid et al. (2024) encontraron una correlacion de 0.62, lo

que sugiere una relacion moderada entre ambas variables en sectores mas autonomos.

En investigaciones con correlaciones elevadas, Vazquez et al. (2021) reportaron una
correlacion de 0.92 entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, lo que
respalda la teoria de Bass & Avolio (1994), seglin la cual este tipo de liderazgo se asocia
estrechamente con altos niveles de rendimiento laboral, motivando a los empleados a superar
expectativas. Este hallazgo también coincide con la propuesta de Podsakoff, MacKenzie,
Moorman & Fetter (1990), quienes sehalan que la confianza y admiraciéon generadas por
lideres transformacionales contribuyen significativamente al desempefio de los empleados,

resaltando asi la importancia de esta relacion.
Conclusiones

Se concluye que el liderazgo transformacional guarda una relacion significativa y positiva
con el desempefio laboral individual en la empresa textil estudiada, lo que evidencia su
correlacion con la percepcion de los empleados respecto a su trabajo. Este tipo de liderazgo
fomenta un ambiente laboral en el cual los trabajadores se sienten comprometidos con los
objetivos organizacionales y valorados en su rol, contribuyendo de manera positiva a la

eficiencia y efectividad de sus funciones.

Entre las dimensiones del liderazgo transformacional, la influencia idealizada y la
inspiracion motivacional destacan como factores especialmente valorados por los empleados
del sector textil. Estas dimensiones estan asociadas con una mayor percepcion de confianza,
admiracion y motivacion hacia los lideres, lo cual impulsa el desempefio individual y la
disposicion a alcanzar metas organizacionales mas altas. Estas caracteristicas son esenciales
para consolidar un ambiente de trabajo en el que los empleados puedan desarrollar su maximo

potencial.

La mayoria de los trabajadores perciben su nivel de desempefio laboral en un rango medio,
lo que refleja un cumplimiento satisfactorio de sus funciones, aunque no 6ptimo. Esta
autovaloracion sugiere que, si bien los empleados consideran que cumplen con los estdndares

basicos, existen oportunidades claras de mejora que podrian ser aprovechadas.

Por otro lado, la percepcion general del liderazgo transformacional en la empresa textil es

moderada, lo que indica un nivel aceptable, pero con margen para perfeccionar aspectos
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especificos como la personalizacion de la atencion y el estimulo a la creatividad. Mejorar
estas areas podria fortalecer significativamente el sentido de pertenencia y motivacion de los
empleados, promoviendo un entorno laboral mas dinamico y productivo, alineado con los

objetivos estratégicos de la organizacion.
Recomendaciones

Se recomienda que futuros investigadores realicen estudios experimentales o
longitudinales para explorar si existe una relacion de causalidad entre el liderazgo
transformacional y el desempeio laboral en el sector textil. Esto podria ayudar a entender si
este estilo de liderazgo influye directamente en el desempefio de los empleados o si esta
relacion es soOlo correlacional. Estos estudios serian utiles para ampliar el conocimiento

tedrico sobre la influencia del liderazgo en el &mbito laboral.

Es aconsejable que futuras investigaciones repliquen el estudio en otros sectores peruanos,
como el sector servicios o el tecnoldgico, para analizar si el impacto y la percepcion del
liderazgo transformacional varian radicalmente en funcion de las caracteristicas del sector
dentro del pais. Esto permitiria una evaluacion de resultados entre sectores del mismo pais y
asi contribuir a un conocimiento mds amplio sobre la aplicabilidad del liderazgo

transformacional en distintos sectores peruanos.

Dado que se ha comprobado la relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el
desempetio laboral en el sector textil, se recomienda promover politicas que incentiven la
capacitacion en liderazgo transformacional. Estas politicas, apoyadas por entidades
gubernamentales, permitirian a los lideres desarrollar competencias que optimicen el

desempeifio de sus equipos, fortaleciendo asi la competitividad y productividad del sector.
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Anexos

Anexo 01. Matriz de consistencia

Problema de Objetivo principal Hipaotesis Variables

investigacion

Estimar la relacién entre Existe una  relacion

el liderazgo significativa y positiva - Liderazgo transformacional
transformacional y el entre el liderazgo
desempefio laboral transformacional y el - Desempeiio laboral individual
individual  desde  la desempeifio laboral
perspectiva de los individual de los
trabajadores dentro de empleados dentro de una
una empresa de empresa de fabricacion
fabricacion de  ropa de ropa Chiclayana
chiclayana
Objetivos especificos Dimensiones Indicadores (Items)
- Estimar el nivel
(Cual es la relacion entre de liderazgo - Liderazgo
; transformacional transformacional
el liderazgo
desde la
transformacional y el percepcion de los e Estimulacion
desempeiio {absial trabajadores  de intelectu'al o 12345
una empresa e Influencia
individual en una chiclayana del idealizada e 6,7.8,9,10,11,12
empresa de fabricaciéon Seeian leatil S * [Inspiracion
- Estimar el nivel motivacional e 13,14,15,16
de ropa desde Ia de desempeifio s Cohsidsracien
percepcion  de  los laboral - individual individualizada e 17,18,19,20
desde la
percepcion de los




colaboradores?

- Enfoque:
Cuantitativo

- Nivel: Basico
- Disefio: No

experimental
- Alcance:

Correlacional no
causal

trabajadores  de

una empresa
chiclayana del
sector textil
Relacionar las
dimensiones del
liderazgo
transformacional

y el rendimiento
laboral individual

desde la
percepcion de
trabajadores  de
una empresa
chiclayana del
sector textil
Poblacion:
Empleados de una
empresa peruana

de fabricacion de
ropa donde se
aplica el liderazgo
transformacional
Tipo de
muestreo: No
probabilistico
Muestra: 102
trabajadores

Meétodo
Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos

Técnica: Cuestionario

-Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ)

-Indivual Work
Perfomance Questionnare

- Desempeiio laboral
individual
e Desempeiiode la
tarea e 1234
e Desempeiio
contextual e 56,778,910
¢ Comportamiento
laboral e 11,12,13,14
contraproducente

Procesamiento de la informacion

Los datos recolectados fueron procesados mediante una
base de datos en el programa IBM SPSS Statistics, lo
cual permitid interpretar y analizar los datos en
informacién a través del Rho Spearman para esta
investigacion académica.
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Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de medida del liderazgo transformacional

Variable

Dimension

Items

Liderazgo Transformacional

Estimulacion intelectual

I-1,1-2,1-3, I-4, I-5

Influencia idealizada

I-6,1-7,1-8, 1-9, I-10, I-11, I-
12

Inspiracién motivacional

I-13,1-14,I-15,I-16

Consideracion
individualizada

I-17,1-18, I-19, I-20
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Anexo 03. Matriz de operacionalizacion de medida del desemperio laboral individual

Variable Dimension Items
Desempefio laboral Desempeiio de la tarea I-1,1-2,1-3, I-4
individual Desempeio contextual I-5, I-6, 1-7, 1-8, 1-9, I-10
Comportamiento laboral I-11,1-12,1-13,1-14
contraproducente
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Anexo 04. Cuestionario de Liderazgo transformacional y desemperio laboral individual

Liderazgo Transformacional

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo.

Agradecemos leer detenidamente y con atencion,
experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva

laborando.

Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:

indicar con qué frecuencia ha

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3,
Casi siempre = 4 y Siempre = 5

Dimension

N.°

item

Nunca

Rara
vez

A veces

menudo

Siempre

Estimulacion
intelectual

Me siento orgulloso de
trabajar en contacto
con ¢l

Va mas alla de su
propio interés en
beneficio del grupo

Actua de forma que se
gana mi respeto

Da muestras de poder
y confianza en si
mismo

Nos habla de los
valores y creencias
mas importantes para
él/ella

Influencia
Idealizada

Hace ver la
importancia de llevar
a cabo lo que nos
proponemos
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Considera las
consecuencias éticas y
morales de sus
decisiones

Enfatiza la
importancia de tener
un sentido colectivo

de la mision a realizar

Reexamina los
supuestos cruciales
para ver si son
adecuados

10

Busca diferentes
perspectivas a la hora
de solucionar los
problemas

11

Me hace contemplar los
problemas desde
muchos angulos

diferentes

12

Sugiere nuevas
maneras de realizar el
trabajo asignado

Inspiracion
motivacional

13

Habla del futuro con
optimismo

14

Habla con entusiasmo
acerca de los logros
que deben alcanzarse

15

Presenta una
convincente vision del
futuro
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16

Muestra confianza en
que se conseguiran los
objetivos

Consideracion
individualizada

17

Dedica tiempo a la
ensefanzay a la
formacion

18

Me trata mas como
persona individual
que como miembro de
un grupo

19

Considera que tengo
diferentes necesidades,
capacidades y
aspiraciones que otras
personas

20

Me ayuda a
desarrollar mis
capacidades




Desemperio laboral individual

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo.

Agradecemos leer detenidamente y con atencion,
experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva

laborando.

Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:

48

indicar con qué frecuencia ha

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3,
Casi siempre = 4 y Siempre = 5

Dimension

N.°

item

Nunca

Rara
vez

A veces

A menudo

Siempre

Desempeiio de
la tarea

He organizado mi
trabajo para acabarlo a
tiempo.

He sido capaz de
establecer prioridades.

He sido capaz de llevar
a cabo mi trabajo de
forma eficiente

He gestionado bien mi
tiempo.

Desempetio
contextual

Por iniciativa propia, he
empezado con tareas
nuevas cuando las
anteriores ya estaban
completadas

He dedicado tiempo a
mantener actualizados
los conocimientos sobre
mi puesto de trabajo

He desarrollado
soluciones creativas a
nuevos problemas.

He asumido
responsabilidades
adicionales.
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He buscado
continuamente nuevos
retos en mi trabajo.

10

He participado
activamente en

reuniones y/o consultas.

Comportamiento
laboral
contraproducente

11

He empeorado los
problemas del trabajo.

12

Me he centrado en los

aspectos negativos del

trabajo en lugar de los
aspectos positivos

13

He hablado con mis
compatfieros sobre los
aspectos negativos de

mi trabajo

14

He hablado con
personas ajenas a mi
organizacion sobre
aspectos negativos de
mi trabajo




Anexo 05. Carta de aceptacion

CARTA DE AUTORIZACION DE ACCESO A LA INFORMACION DE LA

ENPRESA” FRAM\ shop

Yo Flor Aurora Bancayan Veliz, identificada con DNI 71319920, en mi calidad de Subgerente del
area de Administracién General de la empresalinstitucion Frama Shop con R.U.C N°, ubicada en la
20606806834 ciudad de Chiclayo.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Juan Jesus Bancayan Veliz identificado con DNI N° 71379919, estudiante de la ( X )Carrera
profesional o ( )Programa de Postgrado de Administracién de Empresas para que utilice la siguiente
informacién de la empresa:

Datos de liderazgo transformacional y desempeiio laboral mediante la aplicacién de encuestas
a los colaboradores de la empresa

con la finalidad de que pueda desarrollar su () Trabajo de Investigacion, (X)Tesis o () Trabajo de
suficiencia profesional para optar al grado de ( )Bachiller, ( )Maestro, ( )Doctor o (X)Titulo Profesional.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.

( X ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

( ) Mencionar el nombre de la empresa.

Firmay sell* del Representante Legal o
Representante del area
DNI: 71319920

El Egresado/Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis
son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Egresado serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario corespondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante
DNI: 71319919
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Anexo 06. Formato de validez

Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacién del liderazgo transformacional y desempeiio laboral individual
en una empresa de fabricacién de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jests
Bancayan Veliz; reiine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Lima, 30 de abril de 2024.
095125505

Apellidos y Nombres del experto:
Agiiero Corzo, Eucaris del Carmen
Firma
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacion del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; retine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 26 de abril de 2024.

DNI: 26631065

Apellidos y Nombres del experto:
ALBURUQUEQUE ARANA FAUSTA



Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacion del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; retne los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 25 de abril de 2024.

DNI: 15591398

Apellidos y Nombres del experto:
Coronado Espinoza, Jesus Jacobo
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacidn del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; relne los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 25 de abril de 2024.
DNI: 42462684

l‘/UﬁCH

e

e

S.IfVA FALLA GUSTAVO ADOLFO
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacion del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; retne los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 25 de abril de 2024.

DNI: 075868867

Villanueva Figueroa, Rosa Elvira
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacién del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; reline los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 29 de abril de 2024.
DNI: 06443718

Yafac da Cruz Gouvea, Roberto

Firma



Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administraciéon de
Empresas, titulado Relacién del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacién de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; relne los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 29 de abril de 2024.
7

; //’> DNI: 00474679
' /////’//?7 ,

Palumbo Pinto, Guido Benedicto
COMPLETAR
Firma
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccidon de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de
Empresas, titulado Relacion del liderazgo transformacional y desempefio laboral individual
en una empresa de fabricacion de ropa, Chiclayo, elaborado por el estudiante, Juan Jesus
Bancayan Veliz; retine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto para

ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente Juan Bancayan

Chiclayo, 25 de abril de 2024.

DNI: 18181483

Martin Bogdanovich, Maria Mini
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