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INTRODUCCION

La presente investigacion intitulada “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco 2023”. Se
desarrollo en base al contexto observado y la necesidad de estudios en la regién en el
rubro del sector Turismo, siendo asi que Cusco Restaurants SAC, cadena de restaurantes
de origen cusquefio, que acoge a gran cantidad de turistas tanto nacionales como
internacionales, es parte de esa realidad con necesidad observada. El Liderazgo
Transformacional es una herramienta atil para desarrollar habilidades en los
colaboradores sobre todo en personal con cargos de direccion.

El trabajo estd contenido en seis capitulos que son:

CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, que contiene la situacion
problematica, formulacion del problema, objetivos de investigacion, justificacion de la
investigacion y delimitacion de la investigacion.

CAPITULO Il MARCO TEORICO CONCEPTUAL, que contiene los
antecedentes de la investigacion, marco tedrico, marco conceptual y descripcién de la
unidad de estudio.

CAPITULO 111 HIPOTESIS Y VARIABLES, que contiene la hipétesis, variables
de estudio y operacionalizacién de variables.

CAPITULO IV METODOLOGIA, que contiene el tipo de investigacion, el
disefio de la investigacion, el enfoque de la investigacion, nivel de la investigacion,
prolongacion en el tiempo, método, unidad de analisis, poblacion y muestra, técnicas y
herramientas, técnicas de andlisis e interpretacion de la informacion, y técnicas para
demostrar la validez o falsedad de la hipétesis.

CAPITULO V ANALISIS Y RESULTADOS, que contiene el procesamiento,

analisis interpretacion y discusién de resultado, prueba de hipdtesis y discusion de
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resultados.
CAPITULO VI PROPUESTA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, que
contiene la descripcidn, justificacion, objetivo y desarrollo de la propuesta.

Ademas de las conclusiones, recomendaciones, bibliografia consultada y anexos.
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RESUMEN

En la presente investigacion intitulada “Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco 2023, el
objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023. La
metodologia utilizada responde a un enfoque cuantitativo, es de tipo basico, por el nivel
es correlacional y por el disefio es no experimental. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 99 colaboradores, el método utilizado para la muestra fue no
probabilistico, utilizamos el muestreo intencional (censal) teniendo asi a la poblacion total
como muestra, la que estuvo constituida por los colaboradores del area operativa (99) los
cuales fueron jefes de cocina, barra y salon y sus respectivos subordinados asi también
las cajeras de las distintas unidades de la cadena Cusco Restaurants SAC. Para la
recopilacion de informacion el instrumento utilizado fue un cuestionario, este instrumento
fue sometido a la validacién por juicio de expertos y para estimar el nivel de fiabilidad se
aplico el método estadistico de evaluacion Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de
0.778 para la variable liderazgo transformacional y 0.713 para la variable desempefio
laboral, ubicandose en el rango de 0,60 y 0,80 (alto), lo que indica la confiabilidad del
instrumento. Mediante el estadistico Rho de Spearman, se muestra la significancia
bilateral (p-valor), p = 0.000 < 0.05, lo cual implica aceptar la hipétesis alterna y negar la
hipétesis nula. Se obtuvo como valor del coeficiente Rho de Spearman 0.758, lo que lleva
a concluir que, existe una correlacion positiva alta entre la variable liderazgo
transformacional y desempefio laboral.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, cadena de restaurants
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ABSTRACT

In the present investigation entitled “Transformational leadership and work
performance of the employees of the Cusco Restaurants SAC chain, Cusco, 2023”, the
objective was to determine the relationship between transformational leadership and the
work performance of the employees of the Cusco Restaurants SAC chain, Cusco, 2023.
The methodology used responds to a quantitative approach, it is of a basic type, for the
level it is correlational and for the non-experimental design. The study population was
made up of 99 collaborators, the method used for the sample was non-probabilistic, we
used intentional sampling (census) thus having the total population as a sample, which
was made up of the collaborators of the operational area (99) who were heads of the
kitchen, bar and lounge and their respective subordinates as well as the cashiers of the
different units of the Cusco Restaurants SAC chain. For the collection of information, the
instrument used was a questionnaire, this instrument was subjected to validation by expert
judgment and to estimate the level of reliability the statistical method of evaluation was
applied the Cronbach's Alpha statistical evaluation method was applied, obtaining a value
of 0.778 for the transformational leadership variable and 0.713 for the work performance
variable. located in the range of 0.60 and 0.80 (high), indicating that both questionnaires
are reliable. Using Spearman's Rho statistic, the bilateral significance (p-value) is shown,
p = 0.000 < 0.05, which implies accepting the alternative hypothesis and denying the null
hypothesis. Spearman's Rho coefficient was 0.758, which leads to the conclusion that
there is a high positive correlation between the transformational leadership variable and
work performance.

Keywords: Transformational leadership, job performance, restaurant chain
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion Problematica

En la actualidad se habla de un “mundo sin fronteras”, es decir globalizado. Esta
apertura genera un impacto directo en la educacion, sociedad, familia, cultura y mas aun
en las organizaciones, lo que conlleva a contar con equipos de trabajo adecuadamente
dirigidos y estimulados que garanticen la consecucion de las metas. Para ello, es necesario
pensar en lideres que desarrollen nuevas competencias para enfrentarse a los desafios del
mundo actual.

A nivel internacional, Garcia etal. (2011) mencionan que el liderazgo
transformacional en los Gltimos afios ha captado la atencion de muchas organizaciones
puesto que es una teoria que se enlaza con tendencias administrativas actuales, asi mismo
complementa teorias modernas como el "lean manufacturing”, procesos de innovacién
organizacional, etc. Ademas de que permite fomentar cambios significativos e incentivar
la innovacion, sin embargo, su empleo efectivo cambia en relacién al contexto cultural y
organizacional de cada pais (Villar, 2024).

Juarez (2022) afirm6 que un informe elaborado por el especialista de la
consultoria Gallup, Hugo Ledesma, muestra que América Latina y el Caribe
experimentan niveles de agotamiento laboral, estrés y tristeza mas altos que el resto del
mundo. Esto se debe a que el 80% de los trabajadores no se siente emocionalmente
conectado ni comprometido con su trabajo, lo que se atribuye a la actitud del lider mas
no a las politicas de la empresa o la tecnologia utilizada dentro de esta. Por lo tanto, es
importante destacar que las personas prefieren a alguien que los apoye en su desarrollo
en lugar de alguien que solo les dé 6rdenes. El liderazgo transformacional ha ganado gran

relevancia en las empresas, a medida que los entornos empresariales se vuelven mas
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complejos y dindmicos. En este sentido, se observa que muchas empresas internacionales
han fallado en adaptar sus enfoques de liderazgo, lo que desemboca en la productividad
y el desempefio de los colaboradores (Hernandez, 2024).

El 2021 Starbucks a pesar de su solidez financiera, enfrenté una severa crisis en
la gestidn del capital humano por deficiencias en capacitacion, compensacion
inadecuada y sobrecarga laboral lo que provoco6 una negativa en la satisfaccion de los
empleados. Como respuesta estratégica, la empresa implemento el Starbucks College
Achievement Plan, fundamentado en el liderazgo transformacional, distinguiéndose de
otras empresas por su enfoque en el desarrollo del personal sobre la rentabilidad
inmediata. Esta iniciativa result6 en la consolidacion de un equipo humano mas
comprometido

A nivel nacional, el diario Gestion (2014) en un articulo publicado menciona que,
el progreso de las empresas en el Perl no esta en linea con la capacitacion de sus lideres.
De hecho, el 53% de los lideres empresariales crean un ambiente de trabajo desmotivante,
solo el 20% de las empresas peruanas invierten en la identificacion y seguimiento del
crecimiento de sus posibles lideres, quienes deben tener una apta inteligencia emocional.

En una encuesta reciente aplicada a participantes de Argentina, Chile, Ecuador,
Panama y Peru, Krizanovic (2023) encontr6 que la mitad de los colaboradores considera
renunciar debido a un mal jefe o una mala relacién con su superior. Del total de
encuestados, el 73% considerd a su jefe actual como un lider, mientras que el 27% no lo
considerd como tal. Ademas, el 24% de los encuestados creia que todos los jefes eran los
mejores lideres, pero el 76% no compartia esta opinion.

ComexPERU (2024) basandose en datos del INEI el sector restaurantero
representa un 3% del PBI a la actualidad, siendo uno de los rubros que genera un

movimiento considerable en la economia nacional, ademas en enero del 2024, el sector
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restaurantes crecié ligeramente en 1.5% respecto al mismo periodo del 2023,
contribuyendo con un valor agregado bruto de 1,142 millones de soles (Quispe, 2024).

Si bien algunos restaurantes peruanos de prestigio, como Central, dirigido por
Virgilio Martinez han adoptado enfoques de gestion que reflejan elementos del liderazgo
transformacional, la mayoria de las cadenas nacionales carecen de este modelo. Esto se
agrava en cadenas mas pequefias 0 medianas, que suelen priorizar la operatividad
inmediata sobre la inversion en la formacion y el empoderamiento de su capital humano
(El comercio, 2023).

En Cusco, la cadena de restaurantes Cusco Restaurants SAC es una destacada
empresa del sector gastrondmico turistico, con origenes en los afios 2000. A lo largo de
los afios, ha experimentado un notable crecimiento operando siete locales
estratégicamente ubicados en el centro historico de la ciudad, dirigidos por Rafael
Casabonne, director gerente de la compafiia (PeruRetail, 2013).

Al 2020 la pandemia tuvo impacto negativo en el sector turistico-gastronémico en
Cusco. Al afio 2021 tuvo una recuperacién lenta enfrentandose a la crisis apoyada en
sostén del personal que se mantuvo fiel, asumiendo nuevos retos y responsabilidades
conforme a los factores del momento lo exigian. Sin embargo, esta recuperacién se vio
afectada a finales del 2022, por los conflictos politicos-sociales que afectaron al pais
(Infobae, 2023).

Lo que obligo a Cusco Restaurants a cerrar temporalmente debido a los bloqueos
de carreteras, la suspension de servicios ferroviarios hacia Machu Picchu y la disminucién
del flujo de turistas, etc. Esto resultd en pérdida de ingresos, reduccién de personal y
finiquitando con el cierre definitivo de 02 unidades afectadas severamente por lo expuesto
“Incanto” (comida italina) y “Greens” (comida organica).

En un didlogo que se tuvo con el gerente de operaciones, jefe inmediato de los
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administradores, sefiald que los jefes de area dan a conocer que sus subordinados en
distintas ocasiones no cumplen con encargos asignados o que no realizan sus actividades
de manera eficiente si no se tiene la supervision del administrador. Sumado a esto expreso
que, segun reportes de los administradores expresan que existe cierta resistencia a los
cambios o innovacion de los equipos de trabajo, lo cual puede deberse a que no se sienten
como parte de la implementacion o busqueda de mejora sino méas bien consideran como
ordenes o mandatos lo mencionado. Asi mismo, algunos colaboradores manifestaron que
la comunicacion en su mayoria es de manera vertical unidireccional, percibiendo escaso
un ambiente de escucha activa y de didlogo. Sumado a lo anterior se tuvo por
conocimiento poca regularidad en temas de reconocimiento o menciones de valor
respecto al desempefio o logros de metas de los colaboradores de las distintas areas
operativas (bar, salon, cocina, caja), lo cual desemboca en un bajo estimulo hacia la
creatividad, proactividad de los mencionados. Parte de los diagnosticado se puede aludir
a que los cargos de direccion, en este caso el de administrador, se otorga a personal con
poca preparacion técnica o con una preparacion distinta a la del cargo a desempefiar
(anexo A), siendo méas predominante el tiempo de permanencia (tiempo laborado) dentro
de la organizacion, especificamente aquellos que son jefes de salon por tiempo
prolongado, sin embargo, esto no demerita que tengan actitudes que los hicieron destacar.

De acuerdo a lo expuesto se observaron resultados negativos en el
desenvolvimiento de los colaboradores lo cual se ve reflejado en la calidad de servicio
causando la insatisfaccion del cliente, esto visualizado en el incremento de quejas en
Tripadvisor el cual es una herramienta que permite visualizar la experiencia en relacién
al servicio.

De mantenerse la problematica y que no se implemente estrategias para mejorar

el liderazgo transformacional de sus lideres, podria surgir varios problemas en el
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desempefio laboral como: disminucion de la motivacion laboral o como ya se mencion6

anteriormente la pérdida de talento humano por insatisfaccion, menor capacidad para

desempefiarse debido a una disminucién de percepcion de tareas, lo cual podria

comprometer la reputacion y posicionamiento de la cadena.

Teniendo en cuenta la situacion antes descrita, surge la necesidad de conocer la

relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral que manifiestan los

colaboradores. En funcion de poder determinar el grado de relacion existente entre el

liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena

Cusco Restaurants SAC, 2024.

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢ Qué relacidn existe entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023?

1.2.2 Problemas Especificos

a.

¢En qué medida la influencia idealizada se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco,
2023?

¢En qué medida la motivacion inspiradora se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco,
2023?

¢En qué medida la estimulacion intelectual se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco,
2023?

¢En qué medida la consideracion individualizada se relaciona con el

desemperio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
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SAC, Cusco, 2023?
1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.
1.3.2 Objetivos Especificos

a. Determinar en qué medida la influencia idealizada se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
SAC, Cusco, 2023.

b. Determinar en qué medida la motivacion inspiradora se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
SAC, Cusco, 2023.

c. Determinar en qué medida la estimulacién intelectual se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
SAC, Cusco, 2023.

d. Determinar en qué medida la consideracion individualizada se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, Cusco, 2023.

1.4 Justificacion de la Investigacion

1.4.1 Relevancia Social

Los resultados alcanzados en este estudio seran contenidos de valor para la alta direccion
de la cadena Cusco Restaurants SAC puesto que podrian hacer uso de estos datos como
guia y/o base para la implementacion de programas, capacitaciones o0 cursos que
potencien el liderazgo en la organizacion, asi también la satisfaccion del mercado al que

la cadena de restaurantes esta dirigida. Asi mismo, los resultados obtenidos podrian ser
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de importancia para otras empresas del rubro con una realidad similar ya que el sector
turismo viene a ser uno de los principales motores de crecimiento econdémico y social en
Cusco, conformada por diversas actividades de servicio como: hoteleria, restaurantes,
transporte, agencias de viaje, entre otros, siendo asi que este sector aporta el 14% al PBI

regional (Camara de comercio del Cusco, 2022).

Ademas, esta investigacion sera una herramienta valiosa para futuros estudios en
los que se consideren las variables anteriormente mencionadas.

1.4.2 Justificacion Préactica

Esta investigacion busca medir la relacion del liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco,
2023. Ademas de identificar las deficiencias en el liderazgo transformacional y como
estas se relacionan en el desempefio laboral, con el fin de proponer acciones y estrategias
que contribuyan a un cambio positivo y a la consecucién de los objetivos planificados en
beneficio de los clientes, la empresa y los colaboradores.

1.4.3 Viabilidad o Factibilidad

En cuanto a la viabilidad o factibilidad de la investigacién, se considera que es
factible debido a que se cuenta con el tiempo y los recursos necesarios para la recoleccién
de datos y revision bibliogréafica.

1.4.4 Limitantes de la Investigacion

Una de las limitantes de la informacion es el acceso restringido a informacion
confidencial (EE. FF, contratos, proveedores, compensaciones) esto debido a la
naturaleza de la organizacion, ya que al ser una empresa privada cuentan con sus propias

politicas de privacidad.
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1.5 Delimitacion de la Investigacion
1.5.1 Delimitacion Espacial
El trabajo de investigacion se realizo en la cadena Cusco Restaurants SAC, cuyas
unidades respectivas se encuentran distribuidas de manera estratégica en el centro
historico del Cusco, departamento de Cusco, 2023.
1.5.2 Delimitacion Temporal

La investigacion se realizo durante el afio 2023.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

A. Lasheras (2023) quien formuld la investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral en personal de enfermeria: una
revision sistematica.” en la Universidad Miguel Hernandez en Elche-Espafia
para optar el grado de Psicélogo. El objetivo principal del estudio fue
evaluar el desempefio laboral de enfermeros después de implantar un
programa de educacion sobre liderazgo transformacional. En la
investigacion adoptd un nivel correlacional. Como resultado, se llegé a las
siguientes conclusiones:

1. El liderazgo transformacional tiene una relaciébn moderadamente
directa y positiva con el desempefio laboral (r = .40), con un nivel de
significacion (p < 0.01).

2. Relacion positiva muy débil entre las dos variables (r = .09) El
liderazgo transformacional se relaciona con la motivacién (r = .23) y
esta afecta al desempefio laboral (r =.31).

3. El liderazgo transformacional tiene impacto en el compromiso laboral
(r=.22) y este a su vez, en el desempefio de los trabajadores (r = .18).
Los lideres transformacionales pueden potenciar el desempefio ya que
fomentan la participacién entre compafieros y les permiten superar las
expectativas.

4. Existe una correlacion directa y fuerte entre el liderazgo

transformacional y la seguridad psicolégica (r =.816).
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B. Sanchez (2023), quien formul6 la investigacion titulada “El liderazgo
transformacional y desempefio laboral en el area de operaciones de una
farmacéutica — Ecuador 2022” en la escuela de posgrado en gestion de
talento humano de la Universidad César Vallejo para optar el grado de
Maestro en Gestion del Talento Humano. El objetivo principal del estudio
fue determinar de qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con
el desempefio laboral en el area de operaciones de una farmacéutica —
Ecuador, 2022. La metodologia utilizada fue de tipo basica, disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. Como
resultado, se llego a las siguientes conclusiones:

1. En base al objetivo principal, existe una relacion entre las variables de
liderazgo transformacional y el desempefio laboral debido a que el
valor de o = 0.05 y p = 0.000, lo que implica que, o < p. Es asi que se
encontré el grado de coeficiente de correlacion de 0.841, la cual indica
que hay una relacién positiva y fuerte entre las variables.

2. Primer objetivo especifico, la dimension consideracion individual y el
desempefio laboral en una farmacéutica tienen una relacion positiva,
debido a que el valor de a = 0.05 y p = 0.000, se verifica que, o < p.
Asimismo, se encontro el grado de coeficiente de correlacion de 0.876,
existe una relacion positiva y fuerte entre las variables.

3. Objetivo especifico 2, se concluye que, la dimensién estimulacion
intelectual y el desempefio laboral en una farmacéutica tienen una
relacion directa, debido a que el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se
verifica que, o < p. Asimismo, se encontro el grado de coeficiente de

correlacion de 0.763, es por ello que se puede indicar que una relacion
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positiva y alta entre las variables.

4. Objetivo especifico 3, se concluye que, la dimension motivacion
inspiracional y el desempefio laboral en una farmacéutica tienen una
relacion directa, debido a que el valor dea = 0.05 y p = 0.000, se
verifica que, o < p. Asimismo, se encontrd el grado de coeficiente de
correlacion de 0.883, es por ello que se puede indicar que una relacion
positiva y fuerte entre las variables de indagacion.

5. Objetivo especifico 4, se concluye que, la dimension influencia
idealizada y el desempefio laboral en una farmacéutica tienen una
relacion significativa, debido a que el valor dea. = 0.05 y p = 0.000, se
verifica que, o < p. Asimismo, se encontr6 el grado de coeficiente de
correlacion de 0.781, es por ello que se puede indicar que hay una
relacién positiva y fuerte entre las variables de indagacion.

2.1.2 Antecedentes Nacionales
A. Panta (2023), quien formuld la investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral en los colaboradores del restaurante

Sabores Peruanos SAC, San Martin de Porres - 2018” en la Universidad

Auténoma del Pert en la facultad de Ciencias de la Gestion, para optar al

grado de Licenciada en Administracion. Se propuso como objetivo

principal determinar la relacion que presenta el liderazgo transformacional

y el desempefio laboral en los colaboradores del restaurante Sabores

Peruanos, San Martin de Porres — 2018. Asimismo, utilizo el enfoque

cuantitativo, de disefio no experimental y nivel descriptivo correlacional.

Se llegé a las siguientes conclusiones:

1. Existe una relacién significativa alta con un Rho de 0.805 entre el
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liderazgo transformacional y desempefio laboral en los colaboradores
del restaurante Sabores Peruanos en el distrito de San Martin de Porres
2018.

2. Objetivo especifico 1, 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 concluyd que existe una correlacion significativa muy alta entre la
influencia y desempefio laboral.

3. Objetivo especifico 2, se encontrd un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de 0.791, con un p valor de 0.000<0.05, por lo tanto,
existe una correlacion significativa muy alta entre la estimulacion y
desempefio laboral.

4. Objetivo especifico 3, evidencio un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de 0.71, con un p valor de 0.000<0.05 por lo tanto, existe
una correlaciéon significativa muy alta entre la consideracion y
desempefio laboral.

B. Huaman (2020), quien formulé la investigacion titulada “Liderazgo
Transformacional y su relacion con el desempefio laboral en la tienda Mass
del distrito de Villa EI Salvador” en la Universidad Autonoma de Ica en la
facultad de ingenieria, ciencias y administracién, para optar el grado de
Licenciada en Administracion y Finanzas. Como objetivo principal,
determinar la relacion entre la variable Liderazgo transformacional y el
Desemperio laboral en la tienda Mass. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo, de tipo basico y de nivel descriptivo correlacional no
experimental. Se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el Liderazgo
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transformacional y el Desempefio laboral de la tienda objeto de
estudio, de lo cual un r=0.723, refiriéndose a una correlacion
moderada, positiva y significativa con un p-valor igual a 0.004. Por lo
tanto, la gestion que se realice para mejorar el liderazgo
transformacional se vera reflejado en una mejor gestion en el
desempefio laboral.

2. Se determind la relacion entre la Estimulacion intelectual y el
Desemperfio laboral de la tienda objeto de estudio, de lo cual un
r=0.583, refiriéndose a una correlacion moderada, positiva y
significativa con un p-valor igual a 0.000. Por lo tanto, la gestion que
se realice para mejorar la Estimulacion intelectual se vera reflejado en
una mejor gestion en el desempefio laboral.

3. Se determind la relacion entre la Motivacion inspiracional y el
Desemperfio laboral de la tienda objeto de estudio, de lo cual un
r=0.758, refiriéndose a una correlacion moderada, positiva y
significativa con un p-valor igual a 0.004. Por lo tanto, la gestion que
se realice para mejorar la Motivacion inspiracional se vera reflejado en
una mejor gestion en el desempefio laboral.

4. Se determind la relacién entre la Consideracion individual y el
Desemperfio laboral de la tienda objeto de estudio, de lo cual un
r=0.661, refiriéndose a una correlacion moderada, positiva y
significativa con un p-valor igual a 0.01. Por lo tanto, la gestion que se
realice para mejorar la Consideracion individual se vera reflejado en
una mejor gestion en el desempefio laboral.

C. Bendezu (2019), quien formulé la investigacion titulada “Liderazgo
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Transformacional y Desempefio Laboral en el area de Admision de la
Clinica Oftalmolégica Confia, San Isidro, 2019” en la escuela de
Administracion de la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado de
licenciado en administracion. Se propuso como objetivo principal
determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de los trabajadores del area de Admision de la
Clinica Oftalmoldgica Confia. El disefio de la investigacion tiene un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo - correlacional; de disefio no
experimental transversal. Se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Objetivo general, se hall6 que el liderazgo transformacional se
relaciona con el desempefio laboral segun los resultados obtenidos,
donde Rho=0.439 y p= 0.004 menor que 0.05, lo cual significa que
existe correlacion positiva débil.

2. Objetivo especifico 1, se hallé que el carisma no se relaciona con el
desempefio laboral segun los resultados obtenidos, donde Rho= 0.238
y p= 0.130 mayor que 0.05, lo cual significa que se acepta la hipotesis
nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.

3. Objetivo especifico 2, se hall6 que la dimensién motiva a inspirar se
relaciona con el desempefio laboral segun los resultados obtenidos,
donde Rho= 0.435 y p= 0.004 menor que 0.05, lo cual significa que
existe correlacion positiva débil.

4. Objetivo especifico 3, se hall6 que la estimulacion intelectual se
relaciona con el desempefio laboral segin los resultados obtenidos,
donde Rho= 0.402 y p= 0.008 menor que 0.05), lo cual significa que

existe correlacion positiva débil.
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2.1.3 Antecedentes Locales

A. Falcon (2021), quien formul6 en la investigacion titulada “El Liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Grupo

Inmobiliario EIl EDEN SAC., Cusco 2021” en la escuela de ciencias

empresariales de la Universidad César Vallejo para optar el grado de

licenciado en administracion, se planted el objetivo de determinar la

relacién entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del mencionado grupo inmobiliario en Cusco durante el afio

2021. Se utiliz6 una metodologia de disefio no experimental, de enfoque

cuantitativo, de tipo aplicada y de nivel correlacional. Se trabajé con una

muestra de 30 colaboradores, como resultado, se llegaron a las siguientes

conclusiones:

1.

En el Grupo Inmobiliario EI Eden SAC., Cusco 2021, se observa una
correlacion altamente positiva muy fuerte con un Rho=0.799 entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los empleados.
Se aprecia una correlacion positiva muy fuerte con un Rho=0.764
entre la influencia idealizada y la satisfaccién laboral, por ende
decimos que la inspiracién que transmite el lider se da por el respeto
y confianza.

Se puede apreciar una correlacién positiva muy fuerte con un Rho de
Spearman = 0.604 entre la motivacion inspiracional y la satisfaccién
laboral de los trabajadores del Grupo Inmobiliario El Eden SAC.,
Cusco 2021

Se puede apreciar una correlacién positiva muy fuerte con un

Rho=0.856 entre la consideracién individualizada y la satisfaccién
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laboral por ende decimos que el lider que identifica las capacidades y
necesidades de sus colaboradores aumentara la satisfaccion.

B. Taco (2022), quien formuld en la investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en la red educativa rural
Waytaqucha de Paruro Cusco 2020” en la escuela de postgrado de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. para optar el grado
de Magister en educacion con mencion en Gestion de la educacion, se
planteo el objetivo de determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional del personal directivo y la satisfaccion laboral en los
docentes, de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi,
provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020. La investigacion es de
tipo tedrico bésico, con un nivel correlacional transversal. Como resultado,
se llegaron a las siguientes conclusiones:

1.  Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional del personal
directivo con el nivel de satisfaccion laboral con un Rho=0.282 con
una correlacion positiva baja y un “p” valor es menor que alfa
(0.039<0.05).

2. Existe relacién directa entre el carisma del personal directivo con el
nivel de satisfaccion laboral con un Rho=0.041 con una correlacion
positiva moderada y un “p” valor es menor que alfa (0.036<0.05).

3. Existe relacion directa entre la satisfaccion académica y el nivel de
inspiracion con un Rho=0.343 con una correlacion positiva baja y un
“p” valor es menor que alfa (0.042<0.05).

4.  Existe relacion directa entre la estimulacion intelectual con el nivel de

satisfaccion laboral con un Rho=0.425 con una correlacion positiva
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moderada y un “p” valor es menor que alfa (0.005<0.05).

5. Existe relacion directa entre la consideracion individualizada con el
nivel de satisfaccion laboral con un Rho=0.275 con una correlacion
positiva baja y un “p” valor es menor que alfa (0.034<0.05).

C. Lovaton (2022), quien formuld en la investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral en el personal del colegio de alto
rendimiento (COAR) Cusco, distrito de Pucyura-Anta, 2021 en la escuela
de postgrado de la Universidad César Vallejo, para optar el grado de Maestra
en Gestion Publica, se planted el objetivo de determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en el personal del colegio
de alto rendimiento (COAR) Cusco, distrito de Pucyura-Anta, 2021. La
investigacion fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional y de
corte transversal. Como resultado, se llegaron a las siguientes conclusiones:

1. Los resultados descriptivos indicaron que la variable liderazgo
transformacional logr6 un porcentaje de 21,11% con un nivel
malo, la variable desempefio laboral logré un nivel malo; el
resultado obtenido de la estadistica inferencial analizado mediante
la prueba no paramétrica de correlacion Rho Spearman resultando
el valor de 0,353 y una significancia bilateral de 0,001; afirmando
de que existe una correlacion positiva baja entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en el personal del colegio
de alto rendimiento (COAR).

2. La dimensién Influencia individualizada logré un porcentaje de
18,89% (nivel malo), el resultado obtenido de la estadistica

inferencial fue analizado mediante la prueba no paramétrica de
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correlacion Rho Spearman resultando el valor de 0,189 y una
significancia bilateral de 0,001; afirmando de que existe una
correlacion positiva baja entre la influencia individualizada y el
desempefio laboral en el personal del colegio de alto rendimiento
(COAR).

La dimension consideracion individualizada logré un porcentaje
de 23,33% (nivel regular), el resultado obtenido de la estadistica
inferencial fue analizado mediante la prueba no paramétrica de
correlacion Rho Spearman resultando el valor de 0,079 y una
significancia bilateral de 0,001; afirmando de que existe una
correlacion  positiva muy baja entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral en el personal del colegio
de alto rendimiento (COAR).

La dimension estimulacion intelectual logré un porcentaje de
17,78% (nivel regular), el resultado inferencial fue analizado
mediante la prueba de correlacién Rho Spearman como prueba no
paramétrica hallando el valor de 0,303 y una significancia bilateral
de 0,004; afirmando de que, si existe una correlacion positiva baja
entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral en el
personal del colegio de alto rendimiento (COAR).

La dimensién motivacion inspiracional logré un porcentaje de
18,89% (nivel regular) el resultado obtenido de la estadistica
inferencial fue analizado mediante la prueba no paramétrica de
correlacion Rho Spearman resultando el valor de 0,249 y una

significancia bilateral de 0,05; afirmando que existe una
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correlacion positiva baja entre la motivacion inspiracional y el
desemperio laboral en el personal del colegio de alto rendimiento
(COAR).

2.2 Marco Tedrico

2.2.1 Teoria del Liderazgo Transformacional

James Burns (1978), como se citd en Lupano & Castro (2006), fue el pionero en
presentar el término y desarrollar el concepto de liderazgo transformacional, Burns
describid este tipo de liderazgo como aquel que logra cambios significativos en los
seguidores, aumentando su moral y motivacion a traves de una influencia personal. En el
transcurso del siglo XXI, varios autores han ofrecido diferentes perspectivas sobre el
liderazgo transformacional.

2.2.1.1  Modelo de Bass y Avolio

El modelo de liderazgo transformacional de Bass se origind al retomar los
conceptos fundamentales de Burns (1978) es asi que junto a sus colaboradores Avolio,
Waldman y Yammarino desarrollaron la teoria del liderazgo transformacional. Segln
Bass y Avolio (1994) los lideres transformacionales son aquellos que mediante su carisma
y la inspiracion generan que los colaboradores logren resultados para la organizacion,
puesto que buscan darles una atencion personal con el fin de satisfacer las necesidades
individuales y a la vez estimularlos intelectualmente.

Este modelo se enfoca en elevar el interés de los seguidores, fomentando el
desarrollo de su autoconciencia y aceptacion de la mision organizacional ademas de ir
mas alla de su autointerés para trabajar por el bien del grupo.

Segun Bass & Riggio (2006) este estilo de liderazgo se basa en funcion al impacto
que genera el lider en sus seguidores. Los lideres con caracteristicas transformacionales

inducen cambios en sus seguidores al hacerlos conscientes de la importancia y el valor de
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los resultados logrados al cumplir las tareas asignadas. Asimismo, el lider fomenta que
los seguidores superen sus intereses personales en favor de los objetivos de la
organizacion. Esto crea confianzay respeto por parte de los seguidores, quienes se sienten
motivados para alcanzar mas de lo inicialmente esperado.

Segun Littlewood & Uribe (2018), Bass y Burns son considerados los precursores
de este modelo que responde a las necesidades de las empresas actuales. A través de sus
estudios, se ha generado una teoria sélida respaldada por evidencia empirica en diversos
paises y culturas. EI modelo de liderazgo transformacional de estos autores responde
directamente a los nuevos enfoques administrativos que contemplan aspectos como la
calidad, la innovacién, la organizacion y la necesidad de cambios rapidos, la planeacion
estratégica creativa y la orientacion hacia los procesos organizacionales, entre otros.

Por otro lado, Huber (2020) describe el liderazgo transformacional como aquel
que motiva a los demés para que alcancen su maximo potencial con el tiempo, y que
influye para modificar las percepciones y generar una sensacion de direccion. Los lideres
transformacionales utilizan su carisma, consideracion individualizada y estimulo
intelectual para aumentar los niveles de esfuerzo, efectividad y satisfaccion de las
personas.

Lussier & Achua (2011), mencionan que los lideres transformacionales suelen ser
reconocidos por ser capaces de lograr cambios en una organizacién puesto que comunican
una visién convincente del futuro a sus seguidores, apelando a sus ideales y motivaciones
mas elevadas. Ademas busca mejorar e influir en las personas para asi generar ideas y
pensamientos nuevos, con el fin de cambiar el status quo de la organizacion identificando
y abordando los problemas actuales junto con los seguidores.

2.2.1.2  Importancia del Liderazgo Transformacional

Segun Retos directivos (2021) el liderazgo transformacional es reconocido como
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el estilo de liderazgo mas eficaz y adecuado para satisfacer las demandas del mercado
laboral contemporaneo. Los lideres se convierten en el eje motivacional para los demas
colaboradores, lo que conlleva a la consecucion de diversos aspectos positivos para la
organizacion como una: mayor unidad entre todos los colaboradores de la empresa, mayor
nivel de motivacion, productividad, lealtad y por ende un crecimiento estratégico; ademas
que, se impulsa una organizacion con una mentalidad y modo de operar mas flexibles,
receptivos y preparados para los cambios del mercado.

Por tanto, el liderazgo transformacional es crucial porque, mediante el desarrollo
en los entornos laborales, los lideres pueden motivar a los empleados a permanecer en la
organizacion de manera indefinida, al mismo tiempo que les ofrecen oportunidades de
crecimiento.

2.2.1.3  Dimensiones del Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional se compone de cuatro dimensiones conocidas como
las cuatro I: influencia idealizada, motivacién inspiradora, consideracion individual y
estimulacion intelectual (Lussier & Achua, 2011).

Influencia ldealizada. Los lideres transformacionales actian de manera que les
permite ser modelos para sus seguidores, siendo admirados, respetados y dignos de
confianza. Los seguidores se identifican con estos lideres y desean imitarlos,
reconociéndoles capacidades extraordinarias, persistencia y determinacion. Por lo tanto,
la influencia idealizada implica dos aspectos: los comportamientos del lider y las
cualidades que los seguidores atribuyen a este. Estos aspectos, reflejan la naturaleza
interactiva de la influencia idealizada, que se manifiesta tanto en el comportamiento del
lider como en las percepciones que los seguidores y de otros en referencia a su persona.
Ademas, los lideres con una gran influencia idealizada suelen ser proclives a asumir

riesgos, mostrando consistencia y justicia. Se les puede confiar para actuar de manera
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ética y moralmente correcta (Lussier & Achua, 2011).

Es asi que la dimension influencia idealizada comprende aspectos particulares
como: promover capacidades extraordinarias, celebrar logros y abordar crisis (Jimenez
etal.2020).

A. Capacidades extraordinarias: Engloban todas las habilidades,
competencias y conocimiento diferencial que posee el lider en la
organizacion, las mencionadas destacan su rol siendo percibido por su
entorno como sobresaliente, alguien que inspira confianza y como un
modelo a seguir.

B. Celebra logros: Busca destacar los éxitos personales o grupales de los
colaboradores mediante actitudes y préacticas que visibilicen y valoricen
generando un impacto motivador.

C. Aborda crisis: El lider transformacional gestiona y proporciona puntos
clave con claridad respecto a situaciones que representen dificultades,
incertidumbre o conflicto. Su papel clave como guia fortalece en su equipo
aspectos como la confianza y seguridad.

La Motivacion Inspiradora. Los lideres transformacionales acttan de formas que
estimulan e inspiran a quienes los rodean, otorgando un sentido y desafio al trabajo de
sus seguidores. Esto despierta un espiritu de equipo, mostrando entusiasmo y optimismo,
creando expectativas claras que los seguidores desean conocer, y también muestran
compromiso con los objetivos y la visién compartida (Lussier & Achua, 2011).

En funcion de lo mencionado la motivacion inspiradora comprende aspectos
particulares como: una actitud optimista, crear expectativas y crear un sentido de
compromiso en la organizacion (Jimenez etal. 2020).

A. Actitud optimista: Habilidad del lider transformacional para transmitir y
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proyectar una vision optimista propia para superar adversidades y
dificultades hacia sus seguidores para alcanzar los objetivos.

B. Sentido de compromiso: El lider transformacional fomenta un sentido de
identidad, vinculo emocional entre sus subordinados y la organizacion.
Este compromiso se genera partiendo desde las actitudes del lider y su
disposicion hacia la vision y mision de la organizacion, los cual ha de
transmitir.

C. Crear expectativas: El establecimiento de incentivos como los
reconocimientos, bonos, premios para el reconocimiento al esfuerzo, crea
expectativas y fomenta el rendimiento.

Estimulacion Intelectual. Los lideres transformacionales promueven la
innovacion y la creatividad entre sus seguidores al desafiar supuestos, reformular
problemas y abordar situaciones antiguas de nuevas maneras. La creatividad es alentada
y no se realizan criticas publicas a los errores de los miembros del equipo. Los seguidores
son animados a generar nuevas ideas y soluciones creativas para problemas, y se les
incluye en el proceso de abordaje y resolucion de estos problemas. Se alienta a los
seguidores a explorar nuevos enfoques, y sus ideas son valoradas independientemente de
si difieren de las del lider. Un ejemplo de como el lider promueve la estimulacién
intelectual es cuando los involucra en considerar los problemas desde diversas
perspectivas (Lussier & Achua, 2011).

En este sentido se comprende que la estimulacion intelectual abarca aspectos
particulares como: incentiva la creatividad, escucha activa ademas de aborda y solucionar
problemas (Jimenez etal. 2020).

A. Incentivar creatividad: El lider transformacional valora la expresiéon y

formulacién de ideas nuevas, innovadoras. Fomenta la experimentacion y
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la critica. Estimula un ambiente de creatividad entre sus subordinados.

B. Solucionar problemas: Capacidad del lider para el involucramiento de
los subordinados en el proceso de resolver problemas aprovechando los
distintos puntos de vista y conocimientos fomentando la participacion.

C. Escucha activa: Implica no solo escuchar u oir lo que se dice, sino
comprender, analizar y responder a lo que se solicita. Esto fomenta como
consecuencia el didlogo y confianza dentro de un equipo.

Consideracion Individualizada. Los lideres transformacionales centran su
atencion en las necesidades individuales de cada seguidor para impulsar su crecimiento y
éxito, desempefiando roles de entrenador o mentor. Tanto los seguidores como los colegas
avanzan hacia niveles mas altos de potencial bajo este liderazgo. Se practica una atencién
personalizada al crear nuevas oportunidades de aprendizaje y mantener un ambiente de
apoyo. Se reconocen las diferencias individuales en terminos de necesidades y deseos, y
el comportamiento del lider refleja la aceptacion de estas diferencias. Se fomenta la
comunicacion bidireccional y las interacciones con los seguidores son personalizadas,
demostrando que el lider recuerda conversaciones previas, comprende las preocupaciones
individuales y valora a cada individuo como una persona completa, mas alla de su papel
como empleado. El lider demuestra una escucha activa y efectiva hacia las necesidades
individuales. Ademas, delega tareas como una forma de fomentar el crecimiento de los
seguidores, y revisa estas tareas para brindar orientacién y apoyo segun sea necesario,
con el objetivo de que los seguidores no se sientan subestimados. Un indicador de esta
consideracién individualizada, es el tiempo que el lider invierte en ensefiar y entrenar a
sus seguidores (Lussier & Achua, 2011).

En relacion a la idea anterior la consideracion individualizada abarca aspectos

particulares como: reconocer debilidades y fortalezas de los colaboradores, refleja un
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interés por sus seguidores y promueve el desarrollo de estos (Jimenez etal. 2020).

A. ldentifica debilidades y fortalezas: Conocer a profundidad las distintas
caracteristicas del personal, bajo observacion detallada enfocada en cada
individuo identificando sus puntos de mejora, asi como sus puntos de
realce. Apoyando posteriormente con un acompafiamiento para la mejora
o refuerzo de lo identificado

B. Interés en sus seguidores: Se basa en la atencion y entendimiento de cada
miembro, conociendo las aspiraciones, inquietudes, motivaciones vy
aspectos personales de cada uno.

C. Promueve el desarrollo: Impulsar a asumir distintos retos vy
responsabilidades de manera que estos favorezcan a un crecimiento tanto
en lo profesional, como en lo personal. La busqueda y creacion de
oportunidades como por ejemplo pasantias, cursos, entre otro son ejemplo
de la generacion de oportunidades para el crecimiento

2.2.1.4  Esquema del Liderazgo Transformacional

El modelo transformacional es éptimo tanto para grandes organizaciones como
para pequefias y medianas empresas (Retos directivos, 2021).

Existen diversas herramientas que se pueden utilizar para llevar a cabo este
proceso dentro de la organizacion, tales como cursos, talleres y reuniones periédicas que
combinan elementos de formacion y motivacion. Los cambios pueden ser impulsados
tanto desde la direccién como desde los niveles inferiores de la empresa. Sin embargo, en
ambos casos, es fundamental que el proceso aborde tres areas basicas de la organizacién
(Retos directivos, 2021):

Gestion Cotidiana. Se refiere a los procesos habituales que ocurren en una

empresay es el punto de partida para cualquier cambio que se desee realizar. Es necesario
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reconocer lo que se quiere modificar para poder llevar a cabo transformaciones.

Gestion Humana. Abarca todo lo relacionado con los miembros de una empresa,
como las relaciones laborales, las jerarquias, los talentos, las responsabilidades, las
habilidades, las fortalezas y el ambiente laboral. Cualquier cambio transformador debe
considerar estos factores antes de implementar un plan de accién (Retos directivos, 2021).

Gestion Del Cambio. Puede establecer ciertos parametros que ayudan a aplicar
un modelo transformador en cualquier organizacion, pero no es un esquema rigido. El
objetivo es adaptarlo a cada situacion especifica (Retos directivos, 2021).

Figura 1

Esquema del liderazgo transformacional

ESQUEMA DEL LIDERAZGD |
TRANSFDRMACIUNAL. 1 l.:FSHUN 1:6— lU?.r’R\.)‘(.kIo[]'v.‘,‘_l‘,:llilJ'.AN(];,
GCOMU APLICARLU? J GESTION DEL CAMBIO

6 ©

Nota. Esquema de liderazgo transformacional: ;Como aplicarlo? Tomado de (Retos

Directivos, 2021)

2.2.1.5 Principales Ventajas del Liderazgo Transformacional
Las ventajas que tiene un lider transformacional son las siguientes:

a. Desarrollo de habilidades sociales

b. Aumento de la autoestima de los trabajadores

c. Aprendizaje corporativo

d. Creacién de un clima propicio para nuevas ideas
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e. Reforzamiento de los equipos de trabajo
f.  Aumento del nivel de compromiso

2.2.2 Teoria del Desempefio Laboral

Segun Ivancevich et al (2006), en su libro “Comportamiento Organizacional”
definen el desemperio laboral como la forma en que los empleados llevan a cabo su trabajo
y se comportan dentro del entorno laboral; asi mismo, lo mencionado permite tomar
decisiones relacionadas con el crecimiento y compensacion de los empleados.

Segun Chiavenato (2000) define el desempefio laboral como, “El comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos™ (p.359) el tal refiere que este aspecto es fundamental
no solo para el éxito individual en un puesto si no que esto enmarca a su vez el crecimiento
y desarrollo de una empresa.

Por otro lado, es importante la conceptualizacién dada por Bohdrquez (2004),
como se cita en Guzman (2017,) quien define el desempefo laboral como el “nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion
en un tiempo determinado” (p.19). Asi mismo, se puede afirmar que el desempefio laboral
consiste en acciones que se pueden observar, orientadas hacia un objetivo, en las cuales
el individuo demuestra la voluntad y habilidad para llevarlas a cabo, siempre y cuando
las condiciones sean favorables para lograrlo.

2.2.2.1  Importancia del Desempefio Laboral
Frecuentemente al seleccionar nuevos miembros para una organizacién, se
consideraba Unicamente el rendimiento en la tarea, es decir, los aspectos directamente
relacionados con el desempefio segun lo descrito en el puesto de trabajo. No obstante, los
cambios en la concepcion tradicional del trabajo han desviado la atencidn del puesto que

el empleado ocupa en el presente hacia aquellos otros para los cuales podria estar
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preparado, ya que las transformaciones tanto en el entorno como en la organizacion
impiden contar con puestos fijos sin cambios en las responsabilidades y tareas (Palaci,
2005).

Ante los cambios en el mercado laboral y las nuevas formas de gestion en las
organizaciones existe una serie de elementos que llegan a incidir en el eficiente o déficit
desempefio laboral dentro de una organizacion ya que la organizacion no puede, en
muchas ocasiones, clarificar las tareas del empleado puesto que cada vez se exige una
mayor iniciativa. Es asi que el desempefio laboral permite medir el nivel de
desenvolvimiento y productividad que tiene un miembro en el trabajo tanto en las tareas
asignadas como en desarrollar sus propias metas, e incluso percibir aquellas que inician
por si mismos.

2.2.2.2  Dimensiones del Desempefio Laboral

El desempefio laboral se compone de tres dimensiones, esto puede ser observado
considerando la capacidad, la oportunidad y la disposicion para llevar a cabo una tarea.
Es asi que Blumberg & Pringle (1982) desarrollan estas dimensiones:

Capacidad Para Desempefiarse. Refiere a las capacidades fisicas y mentales que
permiten a una persona realizar una tarea de forma eficaz. No solo hablamos de habilidad
sino también de inteligencia, edad, estado de salud, nivel de educacion, resistencia, nivel
de energia, motricidad y otros factores similares del individuo

A. Habilidades: Conocimientos, destrezas y competencias que una persona
posee y puede aplicar en distintos contextos. Estas incluyen tantas
destrezas técnicas especificas, interpersonales y adaptativas que permiten
al trabajador enfrentar los desafios y cambios inherentes al entorno
organizacional

B. Conocimiento: Informacion y el saber teérico que el individuo ha
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adquirido a través de su formacion y experiencia.

C. Nivel de educacion: Formacién académica y distintos conocimientos
adquiridos a lo largo de la vida de un individuo, los cuales influyen
directamente en su capacidad para desempefiarse en un trabajo de manera
eficiente y efectiva.

Disposicidon Para Desempefarse. Las caracteristicas psicolégicas y emocionales
que afectan la propension de una persona a llevar a cabo una tarea estan relacionadas con
la disposicion. Ademas de la motivacion, la disposicion representa el efecto sobre el
comportamiento de la satisfaccion en él. La personalidad, las actitudes, normas, valores,
ansiedad, las particularidades de la tarea, la implicacion laboral, las expectativas del rol
percibido y la autoimagen influyen en el comportamiento.

A. Satisfaccién: Grado en que el colaborador se siente complacido y
realizado con diversos aspectos de su trabajo, como las condiciones
laborales, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento recibido,
entre otros.

B. Motivacidn: Determinada por un conjunto de factores internos y externos
que incentivan al individuo a buscar y lograr objetivos, y a realizar tareas
con esfuerzo, dedicacion y eficacia.

C. Percepcion de tareas: Interpretacion de las actividades y
responsabilidades que tiene un individuo en el trabajo. Esta ha de influir
en la manera en la que se desarrollen las labores.

Oportunidad Para Desempefiarse: Se refiere a las particularidades especificas del
entorno que rodea a un individuo y su tarea, y que puede facilitar o limitar el desempefio
de esa tarea que estan mas alla del control directo de la persona. Asi mismo los recursos

especificos utilizados por los empleados en su trabajo ofrecen la oportunidad para mejorar
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el rendimiento, como la informacién relacionada con el trabajo, herramientas y equipos,
materiales y suministros, condiciones de trabajo, la planificacion de tareas y
comparfierismo.
A. Equipos y/o herramientas: Recursos tecnologicos e instrumentales son
fundamentales para el desarrollo y realizacion de tareas.
B. Condiciones de trabajo: Conjunto de factores fisicos y estructurales que
afectan el desempefio del empleado.
C. Compaferismo: Red de interacciones que fortalece el desarrollo de la
organizacion mediante la confianza y cooperacion entre trabajadores.
2.2.2.3  Evaluacion del Desempefio Laboral
Consiste en evaluar de manera sistematica el rendimiento laboral de cada
individuo, asi como su potencial de desarrollo futuro. Cualquier evaluacién es un proceso
que busca estimar o evaluar el valor, los conocimientos y la calidad de una persona. En
el caso de las personas que trabajan en una organizacion, esta evaluacion se realiza a
través de diversos procedimientos con distintos nombres, como evaluacion de
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de empleados, informe de situacion,
evaluacion de eficiencia funcional, entre otros (Chiavenato, 2007). Es asi que la
responsabilidad de la evaluacion recae en una responsabilidad de linea en la mayoria de
las empresas sin embargo en otras recae en el staff, es asi que la evaluacion puede
asumirla el supervisor directo, el propio empleado o en una comision de evaluacion,
dependiendo de los objetivos especificos de la empresa.
2.2.2.4  Propositos de la Evaluacion de Desempefio Laboral.
El proposito principal es mejorar el proceso del talento humano en las empresas,
a través de la motivacion y el crecimiento personal, con el enfoque de aumentar la

productividad, es asi que la evaluacion del desempefio laboral debe dirigir sus acciones
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de manera estratégica, proporcionando un valor adicional a la organizacion en el logro de

sus objetivos.

La evaluacion del desempefio tiene varios propositos segin Robbins y Judge

(2009), los cuales son:

a. Ayudar a tomar decisiones con respecto a recursos humanos en

€.

f.

general

Recabar informacion para posibles ascensos transferencias y
despidos

Identificar necesidades de capacitacion desarrollo

Identificar aptitudes y competencias

Brindar retroalimentacion acerca de su desempefio

Determinar recompensas

2.3 Marco Conceptual

a. Liderazgo: Se refiere a la habilidad de dirigir y respaldar a las personas

para que contribuyan eficazmente a la consecucion de objetivos. También

implica el compromiso de seguir y desarrollar a los trabajadores a su

cargo. (Tecnologico de Costa Rica, 2022, pag. 8)

b. Colaborador: Es alguien que trabaja en conjunto con otros para lograr un

objetivo en comun y superar las expectativas en una organizacion

(Corporacion Bi, 2023).

c. Comensal: Es un cliente que asiste a un servicio de mesa para comer,

dependiendo de sus preferencias, habitos, estado y estilo de vida, ademas

buscan lugares con servicios formales, casuales o de autoservicio

(Academia Iberoamerica de Gastronomia, 2023).

d. Equipo de trabajo: Es un grupo de personas con habilidades
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complementarias que colaboran juntas para lograr los objetivos
empresariales compartidos (Greta, 2023).

Jefe de area: Es alguien que tiene autoridad jerarquica sobre todos los
miembros de su departamento o equipo. (Molinari etal, 2018, pag. 27)
Lider: Una persona que se destaca por su sencillez, autenticidad y
disposicion para trabajar en equipo, capaz de expresar sus ideas y luchar
por sus principios, manteniendo relaciones humanas adecuadas. Durante
su gestion, utiliza y disefia estrategias, posee una vision a largo plazo, es
flexible, proactivo, negocia, toma iniciativas, convoca, motiva, incentiva
y evallia de manera sistematica a su equipo de trabajo. (Sandra, 2023, pag.
3)

Restaurante: Un establecimiento que ofrece a los clientes un lugar donde
pueden sentarse a comer. Los diferentes tipos de restaurantes proporcionan
distintos estilos y niveles de cocina, mientras que los modelos de servicio
varian ampliamente (Revfine, 2023).

Cadena de restaurantes: Dos 0 mas negocios que operan bajo el mismo
nombre y tienen una afiliacion a una marca. Los procesos y sistemas son
idénticos en todos los establecimientos (Administracion, 2023).

Turista: Una persona que viaja voluntariamente dentro de su pais o a otro
pais distinto al suyo por al menos una noche y no mas de un afio, y cuyo
motivo principal de la visita no es ejercer una actividad remunerada en el
pais o destino visitado. (Sifuentes, 2023, pag. 12)

Condiciones de trabajo: Son aquellas condiciones ambientales en las que
se realiza el trabajo, ya sea que lo haga inconveniente, desventajoso o

riesgoso, o si requiere una gran adaptacion por parte de la poblacion para
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seguir siendo productiva y desempefiar sus funciones (lvancevich etal,
2006).
2.4 Descripcion de la unidad de estudio

2.4.1 Resefa historica

La historia de Cusco Restaurants SAC se remonta a inicios de los afios 2000
cuando un grupo de amigos, posteriormente socios-inversionistas, observaron una
oportunidad para incursionar en un reciente y creciente rubro en Cusco, naciendo asi una
propuesta gastronémica que fusionaria la cocina tradicional cusquefia con técnicas
culinarias mas modernas aprovechando el auge creciente del sector turismo y su interés
por el mercado gastrondmico local. Su fundacién no tiene una fecha exacta, pero se
atribuye el inicio de su historia a la fundacion de su primer restaurante Inkagrill,
nombrado su primogénito en 1998. Posteriormente se dio el nacimiento o creacion de las
distintas unidades que conforman la cadena, como son: MAP Café (2003), Pachapapa
(2004), Limo (2009), Kion (2015) y por altimo Las Manos (2023) situado en Urubamba,
apostando asi por el mercado turistico en el Valle Sagrado de los Incas.

2.4.2 Razoén social

Cusco Restaurants SAC

2.4.3 Tipo empresarial

Sociedad Anénima Cerrada

2.4.4 Ubicacion Politica y Geogréfica

2.4.4.1  Politica

Cusco Restaurants SAC tiene como sede politica el distrito y provincia de Cusco.

Segun el INEI (2018) esta zona cuenta con una poblacion aproximada de 114,630

habitantes segun el Gltimo censo nacional realizado el 2017.
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2.4.4.2  Geograéfica
La cadena de restaurantes Cusco Restaurants SAC esta compuesta por 5 unidades
y se encuentra en las cercanias de la Plaza de Armas de Cusco como se muestra en la
figura 2, el mapa satelital, que indica la ubicacion de las diferentes unidades de la cadena
de restaurantes, la cual es nuestra unidad de investigacion.
Figura 2

Mapa Satelital de Cusco Restaurants SAC

@ IHlAachR| e o e
o L ACED posnrvamries rikebeen o Fachoapmapa
@ <O peruvian chinese

Nota. De la pagina web de Cusco Restaurant SAC
A. INKAGRILL
Portal de Panes 115, Plaza de Armas, Cusco.
B. LIMO peruano nikkei
Portal de carnes 236, Plaza de Armas, Cusco.
C. KION peruvian chinese
Calle Triunfo 370, Cusco.

D. MAP Café
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Plazoleta Nazarenas 231, Cusco, Museo de Arte Precolombino
E. Pachapapa
Plazoleta San Blas 120, Cusco

2.4.5 Actividad Comercial

Segun registro Gnico de contribuyente su actividad econdémica corresponde a
actividades de restaurantes y de servicio mévil de comidas.

Su actividad comercial principal consiste en la operacion de establecimientos
gastronomicos, ofreciendo servicios de alimentacion y bebidas a residentes locales y
turistas. La empresa dirige 5 unidades con distintas propuestas gastronomicas, entre las
que estan: parrillas, alta cocina peruana, cocina tradicional cusquefia, japonesa y
cantonesa. Ademas, la empresa se involucra en actividades relacionadas al catering y
organizacion de eventos.

2.4.6 Vision

Ser embajadores de la gastronomia peruana, con nuestros colaboradores y
proveedores locales como principales activos apuntando a ser un referente en el Mercado
y retribuir a la comunidad.

2.4.7 Mision

Difundir los matices de la cocina peruana a través de experiencias unicas en cada
uno de nuestros conceptos, enfocado en una cultura de detalles.

2.4.8 Valores

e Pasion

e Excelencia
e Integridad

e Compromiso

e Trabajo en equipo
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2.4.9 Funciones Generales
En general Cusco Restaurants SAC como organizacion del rubro gastronémico,
tiene funciones lo mencionado a continuacion:

e Brindar una experiencia culinaria de alto nivel con platos hechos a base de
productos de calidad, organicos y propios de la region. Asi como también la
excelente atencion profesional y capacitada por parte del personal.

e Ofrecer una carta variada dentro de la linea que ofrece cada unidad, como son
comida tradicional-cusquefia, comida japonesa, cantonesa, parrillas y alta cocina
peruana gourmet.

e Atender o prestar servicios de catering con nivel corporativo, con servicios de
atencion y acondicionamiento A-1 en la region.

e Estudiary desarrollar estrategias de venta con alcance local e internacional, puesto
que nuestra cartera de clientes son agencias nacionales y sobre todo
internacionales, la cuales planifican su estadia en nuestra ciudad con meses de
anticipacion.

2.4.10 Organizacién
La figura 3 muestra la estructura orgénica de la cadena Cusco Restaurants SAC
Figura 3

Organigrama genérico de Cusco Restaurants SAC

Nota: Tomada del Acervo documentario de Cusco Restaurants SAC
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CAPITULO HI
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipdtesis General
Existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional vy el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.
3.1.2 Hipétesis Especificas
a. Lainfluencia idealizada se relaciona positivamente con el desempefio laboral de
los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.
b. La motivacion inspiradora se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023
c. Laestimulacién intelectual se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.
d. La consideracion individualizada se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.
3.2 Variables de estudio
3.2.1 Variable 1
Liderazgo Transformacional
El liderazgo transformacional como aquel que motiva a los deméas para que
alcancen su maximo potencial con el tiempo, y que influye para modificar las
percepciones y generar una sensacién de direccion (Huber, 2020).
3.2.2 Variable 2
Desempefio Laboral
Es definido como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de

las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (Guzman, 2017).



3.3 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables

Definiciéon Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Liderazgo
Transformacional

Desempefio Laboral

El liderazgo
transformacional como
aquel que motiva a los
demaés para que alcancen su
méaximo potencial con el
tiempo, y que influye para
modificar las percepciones
y generar una sensacion de
direccion (Huber, 2020).

El desempefio laboral es
definido como el nivel de
ejecucién alcanzado por el
trabajador en el logro de las
metas dentro de la
organizacién en un tiempo
determinado (Guzman,
2017)

Segun Lussier&Achua (2011) el
liderazgo transformacional es un
proceso que transforma a los
colaboradores a lograr mas de lo
gue se esperaba de ellos mediante
caracteristicas conductuales como

la influencia idealizada,
motivacion inspiradora,
consideracion

individual y estimulacion
intelectual

Para Blumberg & Pringle (1982)
el desempefio laboral son las
acciones y comportamientos que
contribuyen a los objetivos de la
organizacion mediante la
interaccién entre la capacidad,
disposicion y oportunidad para
desempenfiarse.

Influencia idealizada

Motivacion inspiradora

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

Capacidad para
desempefiarse

Disposicion para

desempefiarse

Oportunidad para
desempefiarse

Capacidades extraordinarias

Celebra logros

Aborda crisis
Actitud optimista

sentido de compromiso

Crear expectativas
Incentivar creatividad

Solucién de problemas
Escucha Activa
Identifica debilidades y fortaleza
Interés en sus seguidores
Promueve desarrollo

Habilidades
Conocimiento
Nivel de educacioén

Satisfaccion
Motivacién
Percepcion de tareas

Equipos y/o herramientas
Condiciones de trabajo
Compafierismo

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Tipo de Investigacion

El tipo de estudio es bésico, ya que se centra en servir de base tedrica para
proximas investigaciones. Segun Arias & Covinos (2021) quienes mencionan que este
tipo de investigacion no busca resolver problemas practicos de manera inmediata ya que
su finalidad principal es sentar las bases tedricas que fundamentan otros tipos de
investigaciones.

4.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, ya que no se manipularon las
variables de estudio y se midio6 tal como se presentan en la realidad.

Este disefio no implica la aplicacion de estimulos o la creacion de condiciones
experimentales que afectan a las variables analizadas. Los participantes del estudio son
observados en su entorno habitual, sin modificar ninguna circunstancia. Asimismo, las
variables de interés no son objeto de manipulacién por parte del investigador (Arias &
Covinos, 2021).

4.3 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion presenta un enfoque cuantitativo, que se fundamenta en
la medicion objetiva de las variables, dimensiones e indicadores a través de datos
numéricos. Mediante un analisis estadistico detallado, se busca contrastar las hipotesis
planteadas y comprender las caracteristicas y comportamientos del fendémeno
investigado.

El método cuantitativo se basa en recopilar informacion numérica que se somete
a un analisis estadistico riguroso. Su objetivo principal es contrastar la hipotesis y el

analisis estadistico con el fin de establecer pautas de comportamiento (Hernandez et al.
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2024).
4.4 Nivel de la Investigacion
La presente investigacion es correlacional puesto que busca medir la relacion
entre las variables de estudio que son Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral.
Segln Arias & Covinos (2021) el objetivo primordial de esta investigacion con nivel
correlacional es conocer como se comportan las variables correlacionadas; el cual se
enfoca en medir la relacion existente entre dos variables, sin determinar relaciones
causales, pero puede brindar indicios para futuras indagaciones.
4.5 Por la Prolongacion en el Tiempo
La investigacion seré de corte transversal esto implica la recoleccion de datos en
un Unico momento temporal, de forma puntual para su posterior descripcion dentro de la
investigacién (Arias & Covinos, 2021).
4.6 Método
La metodologia utilizada en este estudio fue la hipotético-deductiva, que implica
el planteamiento de hipdtesis que se consideran verdaderas, pero no se pueden afirmar
con certeza, como una forma de abordar los diversos problemas planteados (Rodriguez &
Omar, 2017). Es decir, la investigacion utilizd hipdtesis para manejar el supuesto
verdadero de la investigacion dandole un trato de manera general a lo especifico,
analizando primero la variable y posterior a ello sus dimensiones.
4.7 Unidad de Anélisis
La unidad de analisis estd compuesta por los colaboradores de las 5 unidades de
la cadena Cusco Restaurants SAC.
4.8 Poblacion y Muestra
4.8.1 Poblacion

Se refiere a un conjunto, ya sea infinito o finito de individuos o elementos que
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comparten caracteristicas similares o comunes entre ellos (Arias & Covinos, 2021). En
este sentido, la poblacion en cuestion estd compuesta por 99 colaboradores de las areas
operativas entre: jefes de cocina, barra y salén, sus respectivos subordinados y cajeras de
la cadena de Cusco Restaurants SAC, como se detalla en la tabla 2.

Tabla 2

Cuadro de la Poblacién

Unidades de Cusco Restaurants SAC

INKAGRILL MAP PACHAPAPA LIMO KION
Café

Jefe de Cocina 1 1 1 1 1
Jefe de Barra 1 1 1 1 1
Jefe de Saldén 1 1 1 1 1
Subordinados de Barra 2 0 2 2 2
Subordinados de Cocina 7 5 11 8 7
Subordinados de salén 6 3 8 7 5
Cajeras 2 2 2 2 2
TOTAL POR UNIDAD 20 13 26 21 19
TOTAL POBLACION 99
TOTAL % POR UNIDAD 20% 13% 26% 21% 14%
TOTAL % POBLACION 100%

Nota. Elaboracién propia.

4.8.2 Muestra

Para elegir la muestra, se utilizd el método de muestreo no probabilistico
utilizando un muestreo intencional (censal), esta modalidad se distingue por estar guiada
por los criterios personales establecidos por el propio investigador. El investigador tiene
la potestad de aplicar criterios especificos que determinen quiénes seran incluidos o
excluidos del estudio, o bien, optar por considerar la totalidad de la poblacién objetivo,
es decir, realizar un censo poblacional (Arias & Covinos, 2021).

Por lo cual la muestra sera igual a la poblacion de estudio (99 colaboradores),
siendo ellos quienes experimentan directamente las practicas de liderazgo y reflejan su
impacto en el desempefio, por lo que resultan pertinentes para responder a los objetivos

de la investigacion.
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4.9 Técnicas y Herramientas
4.9.1 Técnica
Segln Andia (2017) el proceso de recoleccion de informacion basica en la
investigacion se conoce como técnica de investigacion y se utilizé la encuesta como
método para este estudio especifico la cual se aplicé a la poblacion de estudio.
4.9.2 Herramienta
Se empleo un cuestionario, el cual es una herramienta para la recoleccion de datos
ampliamente utilizada en los procesos de investigacion cientifica compuesta por un
conjunto de interrogantes presentados de manera enumerada en un formato tabular,
acompariados de una serie de opciones de respuesta entre las cuales el encuestado debe
seleccionar (Arias & Covinos, 2021).
4.10 Anélisis e Interpretacion de la Informacion
La informacion obtenida de los encuestados se tabulé en Microsoft Excel y se
analizd estadisticamente utilizando el programa SPSS-26. La estadistica descriptiva se
utilizé para medir el comportamiento de las variables de manera independiente, mientras
que la estadistica inferencial se emple6 para responder a las hipétesis de estudio.
4.11 Validez o Falsedad de la Hipdtesis
La hipoétesis se validd usando Rho Spearman y los datos fueron examinados
mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov antes de aplicar la prueba de
correlacion. Los resultados se interpretaron de la siguiente manera:
« Si el nivel de significancia bilateral es inferior al 5%, se aceptara la hipotesis
alterna.

« Si el nivel de significancia bilateral es mayor al 5%, se aceptara la hip6tesis nula
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Grado de relacion segun coeficiente de correlacion
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Rango Relacion

0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Nota: Criterios de medicion para determinar el grado de asociacion entre variables,
adaptado de “Metodologia de la investigacion” (p. 346), por Hernandez y Mendoza,

2018, McGraw Hill.
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CAPITULO V
ANALISIS Y RESULTADOS
5.1 Procesamiento, Analisis, Interpretacion y Discusion de resultados
5.1.1 Procesamiento
5.1.1.1  Presentacion del Instrumento
A. Cuestionario

Para la recoleccion de datos, se implementd un cuestionario. Este fue disefiado
para abordar las dos variables centrales del estudio: liderazgo transformacional y
desempefio laboral. Asi mismo las preguntas fueron cuidadosamente estructuradas para
reflejar las distintas dimensiones de cada variable.

En cuanto a la metodologia de respuesta, se opt6 por utilizar la escala Likert de
cinco niveles, permitiendo a los participantes reflejar sus opiniones de manera gradual en
cada item correspondiente a los indicadores propuestos.

El cuestionario en su totalidad consta de 23 preguntas, distribuidas de la siguiente
manera: 12 items dedicados a evaluar el liderazgo transformacional y 11 enfocados en el

desempefio laboral, tal como se ilustra en la tabla 4 a continuacion:
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Tabla 4

Distribucion de items de cuestionario

Variables Dimensiones Indicadores Items
Influencia Capacidades 1
idealizada extraordinarias

Celebra logros 2

Aborda crisis 3

Motivacién Actitud optimista 4

_ inspiradora Sentido de compromiso 5

Liderazgo Crear expectativas 6

transformacional Estimulacion Incentivar creatividad 7
intelectual Solucion de problemas 8

Escucha Activa 9
Consideracion Identifica debilidades y 10
individualizada fortaleza
Interés en sus seguidores 11
Promueve desarrollo 12
Capacidad para Habilidades 13
desempefiarse Conocimiento 14
Nivel de educacion 15
Disposicién para Satisfaccion 16
Desempefio desempefiarse Motivacion 17
laboral Percepcion de tareas 18
Oportunidad para Equipos y/o 19,20
desempefiarse herramientas
Condiciones de trabajo 21
Compafierismo 22,23

Nota: Elaboracién propia
5.1.1.2 Baremo

El baremo puede concebirse como un conjunto de reglas, cuya funcion primordial
es proporcionar un marco de referencia para la cuantificacion o evaluacion de una variable
y sus dimensiones (Montafiez & Palma, 2023).

Es asi que se planteo utilizar 3 niveles de Baremo (bajo, medio y alto) para cada
variable y dimension de estudio, con el fin de tener una mejor comprension de los
resultados obtenidos, dicho proceso se realizo utilizando el programa Excel como se

observa a continuacion en la tabla 5, tabla 6, tabla 7 y tabla 8.
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Descripcion de la baremacion de la variable Liderazgo Transformacional

Niveles

Descripcidn

El  nivel de liderazgo
transformacional es  bajo.
Indica que existen deficiencias
significativas en relacion a las
cualidades y comportamiento
asociados con el liderazgo
transformacional que requieren
atencion inmediata.

El  nivel de liderazgo
transformacional es medio o
aceptable. Aunque cumple con
los requisitos minimos, hay
margen de mejora.

Variable (valor 55;::::32“
interpretativo) P
. De 12228
Bajo
puntos
Liderazgo
Transformacional . De29a44
Medio
puntos
Alto De 45 a 60
puntos

El nivel de liderazgo
transformacional es  alto.
Indica que el lider demuestra
efectivamente las cualidades y
comportamientos  asociados
con el liderazgo
transformacional.

Nota: Elaboracion propia
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Descripcion de la baremacion de las dimensiones de Liderazgo Transformacional

Dimensiones de Niveles Escala de Descripcion
liderazgo (valor puntuacion
transformacional interpretativo)

Bajo De3a7puntos En este rango todas las
dimensiones reflejan un nivel
bajo. Los lideres muestran
una capacidad limitada para
inspirar, motivar e influir

Influencia positivamente  en  sus
Idealizada colaboradores.

Motivacién Medio De8all Las dimensiones del liderazgo

Inspiracional puntos transformacional se

manifiestan con nivel medio o

moderado. Los lideres

Estimulacion
intelectual

Alto De 12 a 15
puntos

Consideracion
Individualizada

demuestran cierta habilidad
para motivar e inspirar,
aunque no de forma constante
quedando asi espacio para la
mejora.

En este rango todas las
dimensiones reflejan un nivel
alto. Los lideres exhiben una
fuerte capacidad para inspirar
y motivar a sus equipos,
fomentando la innovaciony el
crecimiento personal,
contribuyendo al desarrollo
de la organizacion.

Nota: Elaboracion propia
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Descripcion de la baremacion de la variable desempefio laboral

Niveles Escala de Descripcion
Variable (valor puntuacion
interpretativo)
Bajo De 11a25
puntos El nivel de desempefio laboral
es bajo. Indica que existen
deficiencias significativas en
el rendimiento del colaborador
que requieren atencion
inmediata 'y acciones de
mejora.
Medio De 26 a 40 El nivel de desempefio laboral
Desempeifio puntos es medio. Es decir, aunque
laboral cumple con los requisitos
minimos del puesto, hay
margen para optimizacion vy
desarrollo.
Alto De41a55 El nivel de desempefio laboral
Puntos es alto. Indica que el

colaborador tiene un buen
desempefio que contribuye de
manera  efectiva a la
organizacion.

Nota: Elaboracion propia
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Descripcion de la baremacion de las dimensiones de Desempefio Laboral

Descripcion

En este rango las dimensiones de
capacidad y  disposicion para
desemperiarse presentan un nivel bajo.
Los colaboradores demuestran un
desarrollo negativo de sus actividades,
siendo prioritaria la atencion de estos.
En este rango las dimensiones de
capacidad y  disposicion para
desempefiarse evidencian un nivel
medio. Los colaboradores cumplen con
el desarrollo de sus funciones, aunque no
es optimo. Existe un margen de mejora.
En este rango las dimensiones de
capacidad y  disposicion para
desempefiarse presentan un nivel alto.
Los colaboradores cumplen con el
desarrollo de sus funciones un desarrollo
positivo, que contribuye de manera
efectiva a la organizacion.

Dimensiones Niveles Escala de
de desempeiio (valor puntuacion
laboral interpretativo)
para puntos
Desempeiiarse
Medio De8all
puntos
Disposicion
para Alto De12a15
Desempenarse
puntos
Bajo De5all
puntos
Medio De12a18
puntos
Oportunidad
para
desempenarse

Alto De 19a 25
puntos

En este rango la dimension de
oportunidad para desempefiarse presenta
un nivel bajo. Se puede evidenciar
insatisfaccion con el entorno o
herramientas por parte de los
colaboradores para desarrollar sus
funciones. Lo cual debe ser atendido con
prioridad.

En este rango la dimension de
oportunidad para desempenarse
evidencia un nivel medio. Los
colaboradores demuestran conformidad
parcial con el entorno y herramientas
para su desempefio, existe un margen de
mejora que debe ser impulsado.

En este rango la dimension de
oportunidad para desempefiarse presenta
un nivel alto. Los colaboradores
demuestran una buena percepcion de su
entorno y herramientas evidenciando un
buen desarrollo de sus funciones lo que
contribuye de manera efectiva en la
organizacion.

Nota: Elaboracion propia
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5.1.1.3 Alfade Cronbach
Para medir la confiabilidad del instrumento se utilizo la técnica de alfa de
Cronbach, lo que permitio observar el nivel de confiabilidad de los items donde O refleja
inconsistencia y 1 consistencia perfecta. Lo que se ve reflejado en la tabla 9, a
continuacion, mostrada:
Tabla 9

Criterios de decision para la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81-1 Muy alta

0,61- 0,80 Alta

0,41- 0,60 Media
0,21-0,40 Baja

0-0,20 Muy baja

Nota. De Metodologia de la investigacion cuantitativa (p. 92), por S. Palellay F.

Matins, 2006, FEDUPEL (Portada.tif (scalahed.com)).

Tabla 10

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
Liderazgo transformacional 0,778 12
Desempefio laboral 0,713 11

Nota: Elaboracion propia

La tabla 10 de estadisticas de fiabilidad muestra que el coeficiente Alfa de
Cronbach para las variables "Liderazgo Transformacional” y "Desempefio Laboral” es de
0,778y 0,713, respectivamente. Estos valores se encuentran ubicados en el rango de 0,60
y 0,80 (alto), lo que indica que ambos cuestionarios son confiables. Esto significa que los

items utilizados para medir las variables son coherentes y proporcionan resultados


https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w23578w/w23578w.pdf
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estables y consistentes, asegurando que las mediciones reflejan adecuadamente la

relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores

en la cadena Cusco Restaurants SAC. La fiabilidad interna del cuestionario respalda la

validez de los resultados obtenidos en el estudio.

5.1.2 Andlisis
5.1.2.1  Diagnostico
51.2.1.1 Acervo documentario

En la tabla 11 podemos observar las funciones por area:

Tabla 11

Funciones por area

Area

Funciones

Administracion

Supervision general de las operaciones del restaurante
Resolucion de incidentes o problemas complejos
Autorizacion de eliminaciones de pedidos en el sistema
Toma de decisiones en situaciones particulares de pago
Revision y aprobacién de documentos operativos

Gestion de reclamos y uso del libro de reclamaciones
Coordinacion con el jefe de salon para mantener estandares
de servicio

Evaluar la calidad de los productos regularmente e investigar
nuevos proveedores

Evaluar el rendimiento del personal y ofrecer informacién
para mejorar su productividad

Gestionar la buena imagen del restaurante y sugerir formas
de mejorarla

Area de Cocina

Usar el uniforme limpio y cumplir con las normas de higiene
y seguridad dentro del area de trabajo.

Preparar alimentos frescos y de alta calidad de acuerdo con
las recetas y estandares establecidos por el restaurante.
Encargarse de la preparacion y coccion de los platos
principales del menu, asegurando que se sigan los tiempos de
coccidn adecuados y que los platos se sirvan correctamente.
Preparar  guarniciones, salsas, aderezos y otros
acompafamientos que complementen los platos principales,
garantizando que estén listos para ser servidos junto con los
platos principales.

Montar los platos de manera atractiva y creativa antes de ser
servidos, asegurando que cumplan con los estandares de
presentacion del restaurante
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Area

Funciones

Realizar controles de calidad de los alimentos para garantizar
que cumplan con los estandares de frescura, sabor y
seguridad alimentaria del restaurante.

Supervisar y mantener un inventario de los alimentos y
productos de cocina, informando al chef o al encargado de la
cocina sobre cualquier necesidad de reposicion

Seguir estrictamente las normas de seguridad e higiene
alimentaria, incluyendo el lavado adecuado de manos, la
manipulacion segura de alimentos y el mantenimiento de la
limpieza en la cocina

Colaborar con el chef y otros miembros del equipo de cocina
en la planificacion y desarrollo del menu, aportando ideas y
sugerencias para nuevos platos o mejoras en los existentes.
Trabajar en estrecha colaboracién con otros miembros del
equipo de cocina para garantizar una operacion eficiente y un
servicio de alta calidad

Ser capaz de adaptarse a cambios en el menu, la demanda de
los clientes o las circunstancias de la cocina, manteniendo
siempre un alto nivel de profesionalismo y rendimiento.
Demas actividades que le solicite la Empresa

Area de Barra

Emplear el uniforme completo de trabajo, teniendo en cuenta
la higiene, el aseo personal.

Preparar una variedad de bebidas alcohdlicas y no
alcohdlicas segun las recetas estandar del restaurante y las
preferencias de los clientes, incluyendo cocteles clasicos,
bebidas especiales y bebidas personalizadas.

Tener un conocimiento profundo de los diferentes tipos de
licores, vinos, cervezas y otras bebidas disponibles en el
restaurante, asi como de sus caracteristicas, maridajes y
métodos de preparacion

Mantener el area del bar limpia, ordenada y bien abastecida
en todo momento, asegurandose de que todos los utensilios,
equipos y suministros estén disponibles y en buen estado de
funcionamiento

Realizar un seguimiento de las existencias de bebidas,
ingredientes y suministros del bar, llevar a cabo inventarios
periddicos y comunicar cualquier necesidad de reposicion al
gerente.

Area de Sal6n

Presentacion de la carta y toma de pedidos

Recepcion y ubicacion de clientes

Servicio de alimentos y bebidas

Atencion continua y resolucién de problemas durante la
estadia

Manejo de pagos y cuentas

Limpieza y preparacion de mesas

Despedida de clientes

Caja

Atender con calidad a los comensales en el area de registro
y cobro, asegurando su satisfaccion con el servicio recibido.
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Area Funciones

e Mencionarles las promociones Yy especialidades del

restaurante.

e Manejar la caja registradora. Conocer los procedimientos de

registro y las diferentes formas de pago.

e Llevar el control de las comandas o notas de consumo y
elaborar facturas para los clientes que asi lo requieran.

e Realizar los cortes parciales y finales de la caja.

e Mantener en excelente presentacion su area de trabajo y su

persona.

e Aplicar el reglamento interno de acuerdo a las situaciones

que lo ameriten.

e Surtir de papeleria y verificar el funcionamiento de las

herramientas en su area de trabajo

Nota: A partir de la informacion de los contratos de los colaboradores por &rea,

adaptada del contrato de servicio.
51212 Resultados del Cuestionario
A. Resultados de Datos Generales
Tabla 12

Distribucién demogréfica segin género

Frecuencia Porcentaje
Género Masculino 65 65,7%
Femenino 34 34,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 4

Distribucién demografica seguin género

Cl]

40

Porcentaje

o
Masculino

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Interpretacion

Segun latabla 12 y figura 4, género de los encuestados, se presentan los siguientes
resultados: el 65,7% de los colaboradores es de género masculino y el 34,3% son de
género femenino.

Anélisis

De la informacion presentada podemos decir que predomina la presencia de
colaboradores de género masculino, lo cual se debe a la exigencia del tipo de trabajo que
se realiza en las distintas areas de los restaurantes.
Tabla 13

Distribucion Grado Académico

Frecuencia Porcentaje
Grado académico Secundaria 8 8,1%
Técnico 70 70,7%
Universitario 21 21,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 5

Distribucion Grado Académico

[ale]

B0

40

Porcentaje

20

| |

Secundaria Técnico Universitaria

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Interpretacion

En la Tabla 13 y Figura 5 refleja que el nivel de estudios que predomina en los
encuestados es técnico con un porcentaje de 70,7%, seguido de un 21,2% quienes cuentan
con estudios superiores universitarios, mientras que el 8,1% representa a colaboradores
solo con secundaria completa.

Anélisis

De acuerdo a la informacion obtenida, la mayoria de los colaboradores tienen
estudios de caracter técnico, esto debido a las exigencias de cada puesto en este rubro,
entre los que se desempefian cocineros, barmanes, mozos, personal de limpieza, etc.
Tabla 14

Distribucién de Personal por Unidad

Frecuencia Porcentaje
Personal por Unidad Inkagrill 20 20,2%
MapCafé 13 13,1%
Pachapapa 26 26,3%
Limo 21 21,2%
Kion 19 19,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 6

Distribucién de Personal por Unidad

a0

=20

Porcentaje

10

Inkaarill IMapCafd FPachapapa Lirma Fion

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Interpretacion

En la tabla 14 y figura 6 podemos visualizar que la unidad con mayor cantidad de
colaboradores es Pachapapa con un 26,3% del total. En segundo lugar, se encuentra Limo
con 21,2%, como tercero Inkagrill con 20,2%, seguido por Kion 19,2% y como la unidad
con menos cantidad de colaboradores MAP Café con un 13,1%.

Anélisis

De acuerdo a la informacion recopilada la unidad con mayor ndmero de
colaboradores es Pachapapa (26.3%) esto debido a la popularidad de la carta ofrecida
(comida tradicional cusquefia), lo que genera mayor afluencia de comensales requiriendo
asi mayor cantidad de colaboradores asimismo MAP Café (13.1%) siendo la unidad mas
pequefia entre las 5 que maneja la cadena, lo cual se debe a la particularidad de su publico
objetivo, ya que esta unidad es de estilo gourmet de alta cocina peruana y trabaja con
pequefios grupos de comensales que buscan la experiencia como algo propio a ofrecer.
Tabla 15

Distribucién segun al cargo que ocupan

Frecuencia Porcentaje
Cargo Jefe de area 15 15,2%
Colaborador de area 74 74,7%
Caja 10 10,1%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 7

Distribucion segun al cargo que ocupan

ao
B

40

Porcentaje

20

16.2%

Jofe do dron Colmborador do dron Crajm

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la Tabla 15y figura 7, se aprecia lo siguiente: el 74,7% de los encuestados son
colaboradores de las areas de barra, cocina y salon. El 15,2% son jefes de las areas
mencionadas y un 10,1% pertenece al area de caja.

B. Resultados de la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones
Tabla 16

Nivel de la variable liderazgo transformacional

Variable Escala Frecuencia Porcentaje

Liderazgo Bajo 9 9,1%

Transformacional Medio 42 42,4%
Alto 48 48,5%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 8
Nivel de la variable liderazgo transformacional

=0
40

Porcentaje

=20

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

La tabla 16 y figura 8 muestran que la mayoria de los colaboradores percibieron
el liderazgo transformacional en un nivel alto, con un 48,5%. Un 42,4% consider6 que el
liderazgo transformacional se encontraba en un nivel medio, mientras que solo un 9,1%
lo evalud en un nivel bajo.

Anélisis

Estos resultados reflejan que los colaboradores perciben que los administradores
demuestran un enfoque transformacional adecuado, es decir, tienen el perfil de
influyentes ideales, motivadores, buenos estimuladores intelectuales e involucrados con
su equipo. Evidenciando un potencial transformacional en los mencionados lideres para
dirigir con éxito a su equipo. Asi mismo en la informacion mostrada se refleja la
existencia de un 9,1% de colaboradores encuestados que califican esta variable en un
nivel bajo, siendo esto una muestra de parte de un grupo inconforme que no ve el perfil

mencionado en los administradores.
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Tabla 17

Nivel de la dimensidn Influencia idealizada

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje

Influencia Bajo 16 16,2%

idealizada Medio 46 46,5%
Alto 37 37,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracién propia en base a las encuestas
Figura 9

Nivel de la dimension Influencia idealizada
40

a0

Puorcentaje

0

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

La tabla 17 y la figura 9, se observa un 46,5% de los encuestados considera que
la influencia idealizada de los administradores es media. Un 37,4% opinan que es alta.
Asi mismo, un 16,2% de los encuestados indican que es baja.

Anélisis

Con estos resultados se evidencia que los colaboradores de Cusco Restaurants
SAC califican en un nivel medio, 46.5%, la influencia idealizada que tienen los
administradores de las unidades, lo que significa que tienen respeto, admiracion hacia
ellos, es decir, lo ven como un modelo a seguir por lo general. Sin embargo, un 16,2%

califican la influencia idealizada de los mencionados en un nivel bajo por lo cual, se
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considera que existe un margen para realizar mejoras en este aspecto que opina que no
ven esa imagen en los administradores, siendo més especificos consideran que no
demuestran un sentido de autoridad y confianza hacia los colaboradores y sobre todo que
no son admirados por sus equipos de trabajo.

Tabla 18

Nivel de la dimensién motivacion inspiradora

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje

Motivacion Bajo 10 10,1%

inspiradora Medio 45 45,5%
Alto 44 44,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas
Figura 10
Nivel de la dimension motivacién inspiradora
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En latabla 18 y figura 10 apreciamos que un 45,5% de los encuestados consideran
la motivacién inspiradora en un nivel medio, mientras que un 44,4% la consider6 en un
nivel alto. Por Gltimo, un 10,1% de los colaboradores la evalu6 en un nivel bajo.

Andlisis

Estos resultados indican que el 45,5% de colaboradores encuestados consideran
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que los administradores demuestran un nivel medio, pues los incitan a lograr sus
metas, gestionan incentivos adicionales al salario (premios, bonificaciones, etc.).
Asi mismo, generan un sentido de pertenecia con la organizacion a través de su
guia en las actividades, esto se ve reflejado en la permanencia continua de ciertos
colaboradores teniendo una larga trayectoria dentro de la organizacion. Mientras
un 10,1% de los encuestados opinan que existe un nivel bajo con respecto a la
actitud y disposicion por parte de los mencionados evidenciando asi brechas con
respecto a la participacion o actuar de los administradores.
Tabla 19

Nivel de la dimensidn estimulacién intelectual

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje

Estimulacion Bajo 13 13,1%

intelectual Medio 50 50,5%
Alto 36 36,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas

Figura 11

Nivel de la dimension estimulacion intelectual
B0
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Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 19 y figura 11, se observa un 50,5% de los encuestados considera la
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estimulacion intelectual en un nivel medio. Un 36,4% de los colaboradores considerd que
esta dimension se encontraba en un nivel alto, mientras que un 13,1% la evalud en un
nivel bajo.

Anélisis

Estos resultados indicaron que la mayoria de los encuestados, 50,5%, perciben un
nivel medio de estimulacion intelectual lo que alude a que los administradores son
abiertos a escuchar sus ideas y pensamientos ademas de sentirse involucrados y
estimulados a ser creativos, en ciertas ocasiones, es decir no suele ser permanente en la
organizacion. Por otro lado, un 13,1% evidencia lo contrario, teniendo un nivel bajo,
pudiendo deducir asi que parte del personal se siente poco involucrado, en algunos casos
aislados de la participacion en equipo considerando también que el administrador es poco
regular al fomentar las ideas creativas, promover la autocritica y estimular al colaborador
a expresar sus ideas u opiniones.
Tabla 20

Nivel de la dimension consideracion individualizada

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje

Consideracion Bajo 12 12,1%

individualizada Medio 50 50,5%
Alto 37 37,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 12

Nivel de la dimension consideracion individualizada
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

La tabla 20 y figura 12, nos muestran un 50,5% de los encuestados reflejan un
nivel medio referente a la consideracion individual. Un 37,4% de los colaboradores
evalud esta dimension en un nivel alto, mientras que un 12,1% considerd un nivel bajo.

Andlisis

De esta informacion afirmamos que gran parte de los colaboradores, 50.5%,
perciben que sus administradores se esfuerzan considerablemente (nivel medio) para
atender las necesidades individuales de cada uno de ellos, los reconocen, les ensefian y
orientan demostrando la escucha activa y el valor que tienen para ellos su equipo.
Mientras que un 12,1% percibe un nivel bajo, haciendo referencia a que los
administradores prestan una minima atencion a sus necesidades individuales, aspiraciones
y desarrollo personal, atribuyéndose posiblemente a la cantidad de trabajadores que se

maneja por unidad.
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I. Analisis del liderazgo transformacional por indicador
Tabla 21

Indicador Capacidades Extraordinarias

Escala Frecuencia  Porcentaje
1. El administrador demuestra Nunca 8 8,1%
habilidades y conocimientos que lo Rara vez 12 12,1%
convierten en un modelo a seguir. A veces 22 22,2%
Frecuentemente 36 36,4%
Siempre 21 21,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 13

Indicador Capacidades Extraordinarias

40

an

W
a

Porcentaje

o1 %]

Munca Rara vez A vaces Fracuantameanta Slampia

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la presente tabla 21 y figura 13 del total de encuestados: 36,4% indica que
frecuentemente el administrador demuestra capacidades extraordinarias, seguido de un
22,2% que indica a veces y siempre con un 22,2% y un 21.2% respectivamente. Las
opciones de rara vez y nunca tienen los menores porcentajes, con 12,1% y 8,1%
respectivamente.

Andlisis

Analizando esta informacién observamos que con respecto al indicador de
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capacidades extraordinarias un buen porcentaje (36,4%) considera que tienen de referente
al administrador, lo cual quiere decir que este influye a través del ejemplo por sus
habilidades y conocimientos, de modo que los colaboradores trabajan con ideales a seguir.
Un 8.1% no lo considera como referente puesto que el administrador no demuestra
capacidades que le permitan ser percibido como alguien a quien imitar.

Tabla 22

Indicador Celebra Logros

Escala Frecuencia  Porcentaje
2. Los logros y/o cumplimiento de Nunca 7 7,1%
objetivos de los colaboradores son Rara vez 10 10,1%
reconocidos y celebrados. A veces 31 31,3%
Frecuentemente 24 24,2%
Siempre 27 27,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 14
Indicador Celebra Logros
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En esta tabla 22 y figura 14 se aprecia que un 31,3% considera que a veces el
administrador celebra logros, seguido por un 27.3% y 24.2% como siempre y

frecuentemente respectivamente y un porcentaje de 10,1% rara vez y un 7,1% nunca.
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Anélisis
De esta informacion se puede analizar que la mayor parte de colaboradores
(31,3%) consideran que a veces sus logros son reconocidos por parte de su administrador
con felicitaciones, menciones en publico, reconocimientos dentro de sus unidades como
“trabajador del mes”, entre otros. Asi mismo, vemos un 7,1% de colaboradores que
expresa nunca haber observado alguna accion o iniciativa por parte del administrador con

respecto al reconocimiento de logros.

Tabla 23
Aborda Crisis
Escala Frecuencia  Porcentaje
3. El administrador comunica con Nunca 3 3,0%
claridad las acciones a seguir frente a Rara vez 13 13,1%
problemas o dificultades. A veces 35 35,4%
Frecuentemente 27 27,3%
Siempre 21 21,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 15
Aborda Crisis
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Interpretacion

En la tabla 23 y figura 15, se observa que el 35,4 % del total de encuestados

afirman que el administrador a veces aborda crisis, asi también el 27,3 % afirma que
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frecuentemente; por otro lado, el 21,2% indican que siempre, mientras que el 13,1%
opinan que rara vez y un 3,0% restante sefialan que nunca.

Anélisis

De acuerdo a lo observado una buena cantidad de encuestados (35,4%) percibe
que la comunicacion es clara a veces por parte del administrador, es decir el mensaje
transmitido no muchas veces se llega a comprender con facilidad en situaciones
complicadas como el Rush en horario con mucha afluencia. Asi mismo un porcentaje de
colaboradores consideran lo mencionado en un nivel bajo, es decir, nunca (3,0%), este
ultimo puede atribuirse a colaboradores nuevos que aln se encuentran en proceso de
adaptacion lo cual hace que no exista buena comunicacion o entendimiento de esta ya que
las formas y codigos en el manejo de los restaurantes se aprende con la interaccion a lo
largo del tiempo.
Tabla 24

Indicador Actitud Optimista

Escala Frecuencia  Porcentaje
4. El administrador motiva Nunca 6 6,1%
eficazmente a los trabajadores para Rara vez 6 6,1%
alcanzar los objetivos. A veces 20 20,2%
Frecuentemente 30 30,3%
Siempre 37 37,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 16

Indicador Actitud Optimista
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 24 y figura 16, se muestra que, el 37,4% de los encuestados considera
el administrador siempre tiene una actitud optimista, el 30,3% frecuentemente. Por otro
lado 20,2% de colaboradores consideran que solo a veces, asi como un 6,1% opina que
rara vez y un 6,1% opina que nunca perciben esta actitud.

Andlisis

De la informacion presentada, un 37,4% de colaboradores encuestados evidencia
que el administrador los estimula a conocer y lograr las metas u objetivos en comun que
tienen por alcanzar. Por otro lado, un 6,1% manifiesta que nunca perciben al
administrador como alguien que les brinde y transmite una actitud optimista, es decir, no

se involucra a motivarlos y a lograr las metas establecidas.
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Tabla 25

Indicador Sentido de Compromiso

Escala Frecuencia  Porcentaje
5. El administrador fomenta Nunca 4 4,0%
activamente el sentido de pertenencia Rara vez 10 10,1%
e identidad con la organizacion. A veces 11 11,1%
Frecuentemente 39 39,4%
Siempre 35 35,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 17
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

Segun la tabla 25 y figura 17, se observa que el 39,4% de los encuestados
consideran que frecuentemente el administrador genera un sentido de compromiso, un
35,4% consideran que siempre. Un porcentaje de 11,1% y 10,1% lo consideran a veces y
rara vez, respectivamente y finalmente un 4,0% opinan que nunca.

Andlisis

A partir de ello se deduce que la mayoria de los colaboradores encuestados
(39,4%) sienten un compromiso e identidad con la organizacion, afirmando asi que el

administrador fomenta el sentido de pertenencia con esta. La cantidad de encuestados que
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opinan lo contrario (4,0%) son pocos, esta percepcion podria darse a la naturaleza de los

colaboradores, es decir que entre ellos se encuentran colaboradores nuevos dentro de la

organizacion los que adn no sienten esta identificacion, por lo propio de recién conocer a

su administrador, comparieros y entorno en general.
Tabla 26

Indicador Crear expectativa

Escala Frecuencia  Porcentaje
6. Los incentivos propuestos Nunca 6 6,1%
(premios, reconocimientos y bonos) Rara vez 3 3,0%
por el cumplimiento de metas resultan A veces 21 21,2%
motivadores. Frecuentemente 41 41,4%
Siempre 28 28,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 18
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Interpretacion

Siampre

En latabla 26 y figura 18, se observa que 41.4% de los colaboradores encuestados

opinan que frecuentemente el administrador crea expectativas, asi también el 28,3%

opinan que siempre y un 21,2% “a veces”. Por otro lado, un 6,1% y 3% opinan que nunca

Yy rara vez respectivamente.
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Andlisis

Estos resultados reflejan los incentivos gestionados y propuestos por el
administrador, como son premios, bonos, etc., los cuales son reconocidos por la mayoria
de los colaboradores de manera positiva (41,4%) generando asi motivacion por el trabajo
y entusiasmo a seguir mejorando, sin embargo, se observa una cantidad minima de
colaboradores (6,1%) quienes opinan que los incentivos gestionados por el administrador
con la organizacion no son llamativos.
Tabla 27

Indicador Incentiva creatividad

Escala Frecuencia  Porcentaje
7. El administrador genera un entorno Nunca 6 6,1%
que fomenta la expresion de ideas Rara vez 6 6,1%
innovadoras y creativas A veces 30 30,3%
Frecuentemente 22 22,2%
Siempre 35 35,4%
Total 99 100,0%
Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 19
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o

Interpretacion
En la tabla 27 y figura 19, se aprecia lo siguiente: un 35,4% consideran que

siempre se incentiva la creatividad, un porcentaje de 30,3% consideran que “a veces”. Un
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22,2% frecuentemente y por ultimo un 6,1% opina que rara vez y de igual manera el
mismo porcentaje opina que nunca.

Anélisis

A partir de los resultados se deduce que la mayoria de los colaboradores (35,4%)
evidencian el interés del administrador para crear un entorno de libre expresion de ideas,
propuestas, etc. Asi mismo un 6,1% de los encuestados indican que nunca identificaron
0 reconocieron estos espacios, es decir, refleja que no se les ha estimulado ni fomentado
con respecto a la expresion de sus ideas 0 no se les ha brindado la oportunidad.
Tabla 28

Indicador Solucionar problemas

Escala Frecuencia  Porcentaje
8. Se involucra al equipo en la Nunca 2 2,0%
resolucion de problemas, Rara vez 5 5,1%
aprovechando los diferentes A veces 33 33,3%
conocimientos y habilidades. Frecuentemente 26 26,3%

Siempre 33 33,3%

Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 20
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Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas
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Interpretacion

Segln la tabla 28 y figura 20, se observa que el 33,3% de los colaboradores
percibe que siempre se les involucra en la resolucién de problemas, de igual forma un
grupo representado por el mismo porcentaje (33,3%) indican que a veces. Seguido por un
26,3% con una percepcion de frecuentemente y por Gltimo un 5,1% y 2% que perciben
“rara vez” y “nunca” respectivamente.

Anélisis

Los resultados indican que la mayoria (33,3%) de los encuestados perciben que
por lo general se les involucra en la gestion o resolucién de conflictos o problemas que
surgen durante el trabajo aprovechando las habilidades diferentes de cada colaborador,
como sucede en los horarios con mayor movimiento. Asi mismo, un minimo (2,0%) de
la cantidad de colaboradores encuestados perciben que nunca se les involucra, esto puede
responder a personal que se siente relegado en cuanto a resolver situaciones dificiles en
el trabajo, quizas se atribuye a personal nuevo, personal con habilidades diferentes o a la
percepcién en general que se tiene cuando hay momentos cruciales y no se nos toma en
cuenta en primera instancia.
Tabla 29

Indicador Escucha Activa

Escala Frecuencia  Porcentaje
9. El administrador practica una Nunca 1 1,0%
escucha activa para fomentar el Rara vez 5 5,1%
dialogo constructivo entre los A veces 36 36,4%
miembros del equipo. Frecuentemente 26 26,3%
Siempre 31 31,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 21

Indicador Escucha Activa
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Interpretacion

En la tabla 29 y figura 21, se aprecia que el 36,4% de colaboradores percibe que
a veces el administrador promueve la escucha activa, un 31,3% consideran que siempre.
Asi mismo, un 26,3% opina que es frecuente y por otro lado un 5,1% califica que rara vez
y por ultimo 1% que nunca.

Anélisis

Los resultados indican que la mayoria (36,4%) de colaboradores encuestados tiene
la percepcion de haberse sentido escuchado por el administrador fomentando asi el
dialogo entre el administrador y compafieros. Podemos observar también un minimo (1%)
que considera que esto no sucede nunca ademas a esto se adiciona un 5,1% quienes
indican que rara vez percibieron lo ya mencionado, lo cual desemboca en que estos

colaboradores se sienten poco valorados y relegados.
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Tabla 30

Indicador Identifica Debilidades y Fortalezas

Escala Frecuencia  Porcentaje
10. El administrador proporciona Nunca 5 5,1%
retroalimentacion formativa sobre las Rara vez 6 6,1%
fortalezas y areas de mejora de los A veces 29 29,3%
miembros del equipo. Frecuentemente 22 22,2%
Siempre 37 37,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 22
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 30 y figura 22, se muestra que el 37,4% de los colaboradores perciben
que siempre el administrador se preocupa en conocer sus debilidades y fortalezas.
Seguido por un 29,3% que percibe esto a veces. Asi mismo, un 22,2% que opina que €s
frecuente. Por ultimo, un porcentaje menor, pero N0 menos importante con un 6,1%
percibe que rara vez y un 5,1% que opina de este item con un “nunca”

Andlisis

Podemos indicar por lo tanto que la mayoria de los encuestados (37,4%) perciben

que el administrador si se preocupa en la retroalimentacion formativa sobre sus fortalezas
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y areas de mejora, dando seguimiento al rendimiento individual y como equipo. Asi
mismo, se evidencia un 5,1% de colaboradores opina que nunca ha tenido seguimiento y
retroalimentacion con respecto a sus fortalezas o puntos de mejora, esto puede deberse a
la cantidad de colaboradores que se tiene en cada unidad y que por tal motivo no son
abordados por completo.

Tabla 31

Indicador Interés en sus Seguidores

Escala Frecuencia  Porcentaje
11. El administrador muestra interés Nunca 1 1,0%
en comprender las necesidades, Rara vez 5 5,1%
inquietudes y aspiraciones A veces 32 32,3%
individuales de los colaboradores Frecuentemente 26 26,3%
Siempre 35 35,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 23
Indicador Interés en sus Seguidores
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Interpretacion
En la tabla 31 y figura 23 se muestra que el 35,4% de los encuestados perciben
que el administrador siempre tiene interés en sus seguidores. Un 32,3 % considera que a

veces, seguido por un 26,3% que considera que frecuentemente y por otro lado un 5,1%
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considera que rara vez y como ultimo un 1% que considera que nunca.

Anélisis

En la informacion mostrada evidenciamos que la mayoria (35.4%) de
colaboradores percibe a su administrador como alguien que se preocupa por ellos siempre,
sintiendo el interés de ser comprendidos con respecto a necesidades e inquietudes
individuales. Contrastando con un 1% minimo que opina que nunca, sumandose también
un 5,1% que percibe que rara vez. De lo cual deducimos que no se tiene el alcance
suficiente para llegar a cada uno de los miembros del equipo, habiendo asi una poblacion
minoritaria que no esta siendo atendida generando posibles miramientos o sensaciones de
aislamiento.
Tabla 32

Indicador Promueve Desarrollo

Escala Frecuencia  Porcentaje
12. El administrador incentiva a Nunca 0 0,0%
asumir nuevos retos y Rara vez 5 5,1%
responsabilidades que fomentan el A veces 36 36,4%
desarrollo profesional (intercambios,  Frecuentemente 25 25,3%
pasantias, etc.) de los miembros del Siempre 33 33,3%
equipo.

Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 24

Indicador Promueve Desarrollo
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Interpretacion

Se sefiala en la tabla 32 y figura 24, que el 36,4% perciben que a veces el
administrador promueve el desarrollo. Un 33,3% opina que siempre. Asi mismo un 25,3%
consideran que frecuentemente y por Gltimo un 5,1% consideran que rara vez.

Anélisis

Los resultados indican que la mayoria de los encuestados (36,4%) perciben que
sus administradores se interesan por su crecimiento profesional percibiendo la gestion de
pasantias, talleres, etc. Un porcentaje pequefio de 5,1% consideran que sus
administradores no se muestran interesados en promover su desarrollo, esto debido a falta
de un seguimiento en cada uno, sienten que no pueden o no se les brinda mayores
oportunidades como las que observan en sus comparieros.

C. Resultados de la variable desempefio laboral y sus dimensiones
Tabla 33

Nivel de la variable desempefio laboral

Variable Escala Frecuencia Porcentaje

Desempefio Bajo 17 17,2%

laboral Medio 48 48,5%
Alto 34 34,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas
Figura 25
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Interpretacion

La tabla 33 y figura 25, un 48,5% de los encuestados consideran su desempefio
laboral en un nivel medio, un 34,3% evalud su desempefio laboral en un nivel alto,
mientras que un 17,2% lo percibid en un nivel bajo.

Anélisis

Estos resultados indican que el 48,5% de colaboradores encuestados perciben su
desempefio laboral en un nivel medio, en relacién con su capacidad, disposicion y
oportunidad para desempefiarse en el trabajo lo que a su vez permite que se cumpla con
sus objetivos individuales, metas de equipo y de la organizacion, pero no es algo constante
0 que se dé siempre; mientras que un 17,2% lo perciben en un nivel bajo. Esta percepcién
de bajo desempefio indica las posibles necesidades de desarrollo profesional, brechas en
habilidades, motivacion reducida, lo que amerita una intervencion de mejora para estos
colaboradores.
Tabla 34

Nivel de la dimension de capacidad para desempefiarse

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje
Capacidad Bajo 4 4,0%
para Medio 69 69,7%
desempefiarse Alto 26 26,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracidn propia en base a las encuestas
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Figura 26

Nivel de la dimension de capacidad para desempefiarse
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Interpretacion

En la tabla 34 y figura 26, observamos un 69,7% de los encuestados quienes
indican que existe un nivel medio frente a la capacidad para desempefarse. Un 26,3%
consider6 que su capacidad para desempefiarse estaba en un nivel alto, mientras que solo
un 4,0% la evalu6 en un nivel bajo.

Anélisis

Estos resultados indican que, la mayoria (69,7%) de los colaboradores poseen una
capacidad regular para desempefiarse, en relacion a las habilidades, el nivel de su
educacion y la energia que poseen lo que indica que existe un punto de mejora en lo
mencionado.

Existe también quienes evidencian un nivel bajo de su capacidad (4,0%), lo que
sugiere que las habilidades y conocimientos necesarios de estos colaboradores no son
optimos esto los vemos reflejado en colaboradores de mayor edad, compafieros con

habilidades diferentes, quienes trabajan a un ritmo distinto que se adecua a ellos.



Tabla 35

Nivel de la dimension de disposicion para desempefarse

99

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje
Disposicién Bajo 7 7,1%
para Medio 65 65,7%
desempefiarse Alto 27 27,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracién propia en base a las encuestas
Figura 27
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Interpretacion

ALTO

La tabla 35y figura 27, un 65,7% de los encuestados posicionan a la disposicion

para desempefiarse con un nivel medio. Un 27,3% de los colaboradores considerd un nivel

alto, mientras que un 7,1% la evalu6 en un nivel bajo.

Andlisis

De estos resultados inferimos que, aunque la mayoria de los colaboradores

(65,7%) muestra disposicion adecuada para realizar sus tareas, es decir, se sienten

satisfechos con respecto a las oportunidades de crecimiento, la relacion con sus

compafieros y manifiestan tener claridad con respecto a sus tareas, ademas de sentirse

motivados en ciertas oportunidades, es decir no es regular o no sucede siempre.
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Asi mismo, un 7,1% evidencia que esta dimension se encuentra en un nivel bajo
en la organizacion, considerdndose una brecha donde los niveles de satisfaccion de los
colaboradores con respecto a su relacion interpersonal o la claridad de informacion son
bajos por lo cual deberia brindarse mas atencién a dicha poblacion que aun siendo
pequefa repercute en la organizacion.

Tabla 36

Nivel de la dimension de oportunidad para desempefiarse

Dimensién Escala Frecuencia Porcentaje
Oportunidad Bajo 7 7,1%
para Medio 59 59,6%
desempefarse Alto 33 33,3%
Total 99 100,0

Nota: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 28
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Interpretacion

La tabla 36 y figura 28, con un 59,6% de los encuestados categorizan esta
dimension en un nivel medio. Un 33,3% de los colaboradores evalué que contaban con
un alto nivel de oportunidades para desempefiarse alto, mientras que un 7,1% percibid

que las oportunidades eran bajas.
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Anélisis

De estos resultados podemos analizar que, mas de la mitad de los colaboradores
(59,6%) perciben el entorno donde se desempefian de una manera regular, es decir que,
si bien es cierto que las condiciones fisicas y herramientas brindadas les genera
facilidades para su desempefio, estas no son adecuadas en su totalidad generando una
brecha con lo 6ptimo.

Existe una proporcion de 7,1% de colaboradores que consideran que la
oportunidad para desempefiarse es baja, es decir, implica que algunos colaboradores
perciben que los recursos, herramientas o condiciones laborales para su desempefio no
son los mejores, siendo el caso de colaboradores con experiencia en lugares mas
sofisticados, personal con habilidades diferentes que consideran que el ambiente no se
apega a sus necesidades como tal, entre otro caso dentro de la cadena.

ii.  Andlisis del desempefio laboral por indicador
Tabla 37

Indicador Habilidades

Escala Frecuencia  Porcentaje
13. Usted se adapta y aprende nuevas Nunca 2 2,0%
habilidades para cumplir con las Rara vez 4 4,0%
demandas de su puesto de trabajo. A veces 36 36,4%
Frecuentemente 24 24,2%
Siempre 33 33,3%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 29

Indicador Habilidades
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

Segun se observa en la tabla 37 y figura 29, un 36,4% de colaboradores consideran
que a veces se adaptan y aprenden habilidades, un 33,3% indican que siempre y un 24,2%
indican que frecuentemente. Por otro lado, un 4% indica que rara vez y un 2% que nunca.

Anélisis

A partir de ello podemos indicar que el 36,4% de los colaboradores se consideran
personas que a veces optan por aprender y adaptar sus habilidades para el desarrollo de
sus funciones, sin embargo, al estar en un punto medio quiere decir que los colaboradores
no son dinamicos en su totalidad al desempefiar sus labores diarias en su unidad.
Observamos también un minimo del 2% que consideraron nunca. Se atribuye esto a
colaboradores con poca experiencia laboral, personal indiferente y personal con una edad

mayor.
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Tabla 38

Indicador Conocimiento

Escala Frecuencia  Porcentaje
14. Aplica sus conocimientos, en base Nunca 5 5,1%
a la experiencia previa, para resolver Rara vez 6 6,1%
problemas y tomar decisiones A veces 20 20,2%
acertadas en el trabajo. Frecuentemente 46 46,5%
Siempre 22 22,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 30
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Interpretacion

De acuerdo a la tabla 38 y figura 30 se tiene que del total de los colaboradores
encuestados el 46,5% considera que frecuentemente aplican el conocimiento adquirido.
El 22,2% indica que siempre, un 20,2% indican que a veces. Por ultimo, un 6,1% que
considera que rara vez y un 5,1% que indica que nunca.

Andlisis

De lo mencionado anteriormente se puede indicar que un grueso de los
colaboradores (46,5%) utiliza por lo general su conocimiento y experiencia previa en la
resolucion de tareas y toma de decisiones con respecto a estas, atribuyendo esto a que la

mayoria del personal lleva un tiempo considerable laborando dentro de la empresa asi
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también a estudios con los que cuenta la mayoria de colaboradore, esto reflejado en los
datos generales Solo un minimo de los colaboradores encuestados(5,1%) indica no aplicar
sus conocimiento previo en base a su experiencia, atribuimos esto a personas que se
encuentran en proceso de aprendizaje o generando experiencia, también de personal que
se siente limitado, como el caso de los asistentes de las distintas areas operativas que por
lo general, estdn sujetos a recepcionar y acatar Ordenes o autorizaciones de sus
superiores (jefes de area) con respecto a cualquier actividad o toma de decisiones. De la
misma manera esto podria atribuirse a personal que tiene experiencia en el area, pero no
en el mismo rubro lo que hace la diferencia en cuanto a las actividades y sistema que se
maneja, complicando asi el desarrollo o aplicacion de conocimiento previo.

Tabla 39

Indicador Nivel de Educacion

Escala Frecuencia  Porcentaje
15. El nivel de su educacion le ha Nunca 4 4,0%
brindado las bases necesarias para Rara vez 4 4,0%
desenvolverse en su puesto laboral y A veces 42 42,4%
adaptarse a los desafios. Frecuentemente 27 27,3%

Siempre 22 22,2%

Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 31
Indicador Nivel de Educacion
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Interpretacion

En la tabla 39 y figura 31, se muestra que el 42,4% de los colaboradores indican
como respuesta que a veces el nivel de educacion les ha brindado las bases necesarias
para desenvolverse. Seguido por un 27,3% que expresa que frecuentemente. Asi mismo,
un 22,2% opina que siempre. Por ultimo, un porcentaje de 4,4% al igual que un 4,4% que
indica que nunca.

Anélisis

De la informacion presentada analizamos que la mayoria (42.4%) de
colaboradores encuestados afirma hacer uso de los conocimientos adquiridos durante su
formacion educativa, dichos conocimientos son aplicados en ciertas ocasiones (a veces)
en el puesto que desempefian. Podemos observar también un minimo que indica que
nunca (4,4%) o que rara vez (4,4%), esto se atribuye a que son personas que desempefian
las labores de su area, pero por adquisicidon de conocimiento en base a la experiencia, es
decir que no estudiaron especificamente para ello.
Tabla 40

Indicador Satisfaccion

Escala Frecuencia  Porcentaje
16. Siento satisfaccion con las Nunca 4 4,0%
oportunidades de crecimiento y Rara vez 5 5,1%
desarrollo profesional que ofrece la A veces 34 34,3%
organizacion Frecuentemente 40 40,4%
Siempre 16 16,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 32
Indicador Satisfaccion
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Interpretacion

Segun se observa en la tabla 40 y figura 32, el 40,4% de colaboradores consideran
que frecuentemente sienten satisfaccion con las oportunidades brindadas, un 34,3%
indican que a veces y un 16,2% indican que siempre. Por otro lado, un 5,1% indica que
rara vez y un 4% que nunca.

Analisis

De la informacion brindada observamos que la mayoria (40,4%) de colaboradores
siente satisfaccion con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro
de la organizacion, consideradas por ellos como buenas, esto evidenciandose en el tiempo
de permanencia que llevan laborando en la organizacion, sobre todo los que son jefes de
sus areas. Lo cual atribuye a entender que se sienten en comodidad con cada actividad
que les genera crecimiento o desarrollo como profesionales, como son: capacitaciones
brindadas por empresas o proveedores internacionales, pasantias, oportunidad de conocer
a profesionales o exponentes de sus areas de interés quienes tienen alianzas con Cusco
Restaurants SAC. Asi también poder hacer linea de carrera, ocupando mejores puestos lo
cual trae consigo mayor reconocimiento. Un minimo de 4% indica que nunca siente

satisfaccién con respecto a las oportunidades de crecimiento profesional dentro de la
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empresa, esto podemos atribuirlo al personal joven que tiene miras a tendencias distintas
dentro de su carrera, asi mismo a personal que ve como un proceso bastante largo llegar
a mejores puestos dentro de su area, debido a la cantidad de tiempo que llevan sus
superiores en esos puestos.

Tabla 41

Indicador Motivacion

Escala Frecuencia  Porcentaje
17. El ambiente laboral y la relacion Nunca 2 2,0%
con mis comparieros en el restaurante Rara vez 3 3,0%
me motivan en mi trabajo A veces 26 26,3%
Frecuentemente 36 36,4%
Siempre 32 32,3%
Total 99 100,0%
Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 33
Indicador Motivacién
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 41 y figura 33, un 36,4% del total de encuestados consideran que
frecuentemente se sienten motivados, un 32,3% indican que siempre y un 26,3% indican
que a veces. Por otro lado, un 3% indica que rara vez y un 2% que nunca.

Anélisis

De esta informacidén podemos evidenciar que existe una buena percepcion del
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ambiente laboral, la mayoria de colaboradores (36,4%) indican que se sienten motivados
a trabajar por la relacion y buen ambiente que llevan con sus compafieros en general. Un
minimo del 2% mencionan que no consideran ser motivados por el ambiente o relacion
con sus comparieros, esto debido a la personalidad y rasgos de cada colaborador puesto
que existe contrariedad de pensamiento o miras hacia las actividades, como en cualquier
organizacion, haciendo que algunas personas se aislen o no trabajen en armonia por
diferencias laborales, de pensamiento o un previo altercado que pueda haber sucedido en
el desarrollo de sus actividades, sobre todo en los horarios del rush.

Tabla 42

Indicador Percepcion de tareas

Escala Frecuencia  Porcentaje
18. Comprendo con claridad y realizo Nunca 1 1,0%
con facilidad las tareas asignadas en Rara vez 1 1,0%
mi puesto de trabajo. A veces 29 29,3%
Frecuentemente 28 28,3%
Siempre 40 40,4%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 34
Indicador Percepcion de tareas
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Interpretacion

En latabla 42y figura 34, se aprecia lo siguiente: un 40,4% del total encuestados,
consideran que siempre perciben con claridad las tareas asignadas, un porcentaje de
29,3% consideran que “a veces”. Un 28,3% frecuentemente y por ultimo un 1% opina
que rara vez y de igual manera el mismo porcentaje opina que nunca.

Anélisis

A partir de los resultados se deduce que la mayoria de los colaboradores (40,4%)
comprenden con claridad o facilidad sus tareas a desempefiar dentro de su puesto de
trabajo, afirmando que existe una comunicacion efectiva de estas. Asi mismo un minimo
de 1% de los colaboradores encuestados manifiesta no tener entendimiento claro de sus
tareas, esto puede deberse a la escasa especificacion de indicaciones que se le ofrece tanto
por el administrador como de los jefes de area o incluso indicaciones entre compafieros
lo que genera ambigiiedad en la informacion o probablemente una duplicidad de
funciones, es decir, personal realizando la misma actividad al mismo tiempo.
Tabla 43

Indicador Equipos y/o herramientas (1)

Escala Frecuencia  Porcentaje
19. Los equipos y herramientas Nunca 3 3,0%
proporcionados son actualizados y me Rara vez 5 5,1%
permiten desempefiarme de manera A veces 29 29,3%
Optima Frecuentemente 45 45,5%
Siempre 17 17,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 35
Indicador Equipos y/o herramientas (1)
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

Segun se observa en la tabla 43 y figura 35, el 45,5% de colaboradores consideran
que frecuentemente los equipos y herramientas ofrecidas son actualizadas, un 29,3%
indican que a veces y un 17,2% indican que siempre. Por otro lado, un 5,1% indica que
rara vez y un 3% que nunca.

Anélisis

Los colaboradores evidencian, en su mayoria (45,5%) que dentro de su centro de
labor cuentan con equipos y herramientas actualizadas para que ellos puedan
desempefiarse de manera éptima haciendo uso de estos, por ejemplo, los Thermomix en
cocina. Sin embargo, el 3% de los colaboradores hace mencidon que no se cuenta con
equipos actualizados que le permita optimizar sus funciones, ya que en algunas areas adn

se cuenta con equipos o utensilios menos sofisticados que en otras.
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Tabla 44

Indicador Equipos y/o herramientas (2)

Escala Frecuencia  Porcentaje
20. Recibe capacitacion para utilizar Nunca 2 2,0%
correctamente los equipos y/o Rara vez 4 4,0%
herramientas requeridas en el A veces 23 23,2%
desarrollo de mis funciones. Frecuentemente 39 39,4%

Siempre 31 31,3%

Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 36

Indicador Equipos y/o herramientas (2)
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 44 y figura 36, se muestra que el 39,4% de los colaboradores indican
que frecuentemente reciben capacitacion para el uso de herramientas. Seguido por un
31,3% que expresa que siempre. Asi mismo, un 23,2% opina que a veces. Por ultimo, un
porcentaje de 4%, rara vez y un 2% que indica nunca.

Anélisis

De la informacion planteada, la mayor cantidad de los colaboradores (39,4%)
afirman recibir capacitacion para el manejo de los equipos que tienen sus areas para el
desarrollo de sus tareas diarias. Por otro lado, un 2% opina que nunca recibieron estas

capacitaciones, pudiendo tratarse de personal que no llego a asistir a estas capacitaciones
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o la falta de regularidad de estas en todas las unidades.
Tabla 45

Indicador Condiciones de trabajo

Escala Frecuencia  Porcentaje
21. Las condiciones fisicas de mi Nunca 1 1,0%
lugar de trabajo (iluminacion, Rara vez 3 3,0%
temperatura, espacios, etc.) son A veces 10 10,1%
adecuadas para desempefiarme en mis  Frecuentemente 31 31,3%
funciones de manera optima Siempre 54 54,5%

Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Figura 37
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

En la tabla 45y figura 37, se aprecia lo siguiente: un 54,5% del total encuestados,
consideran que siempre tienen buenas condiciones de trabajo, un porcentaje de 31,3%
consideran que “frecuentemente”. Un 10,1% a veces, 3% opina que rara vez y por ultimo
1% opina que nunca.

Andlisis

Con un 54,5% de colaboradores encuestados, concluimos que las condiciones del

centro de labores son dptimas, ya que estos califican que sus areas de labor o centro de
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trabajo en general son adecuadas para desempefiarse como es el caso de la iluminacion,
espacios y temperatura. Asi mismo podemos verificar un 4%, sumado entre nunca y rara
vez, que indica que no estan de acuerdo con lo afirmado anteriormente, esto debido a que
no todas las areas cuentan con las comodidades fisicas para laborar, como lo es el area de
caja que cuenta con espacios reducidos o con ambientes frios, al ser un area que se
encuentra apartada de los comensales.

Tabla 46

Indicador Comparierismo (1)

Escala Frecuencia  Porcentaje
22. Existe un ambiente de Nunca 0 0,0%
cooperacion y apoyo mutuo entre mis Rara vez 2 2,0%
comparieros de trabajo. A veces 46 46,5%
Frecuentemente 25 25,3%
Siempre 26 26,3%
Total 99 100,0%
Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Figura 38
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
Interpretacion
Segln se observa en la tabla 46 y figura 38, que el 46,5% de colaboradores

consideran que a veces existe comparierismo, un 26,3% indican que siempre y un 25,3%

indican que frecuentemente. Por ultimo, un 2% indica que rara vez.
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Anélisis

De estos resultados evidenciamos que la percepcion de los colaboradores en gran
medida (46,5%) es parcial con respecto al ambiente entre sus comparieros ya que sucede
solo cuando tienen cooperacion o apoyo mutuo entre ellos. De igual manera mencionar
que un 2% indica que solo rara vez, atribuyendo esto a la falta de un ambiente familiar,
sin muchas actividades para confraternizar, algunos van por cuenta propia sin sentir
necesidad de apoyar ni pedir apoyo al momento de trabajar. Puede deberse a algunas
situaciones, antecedentes como el momento de rush donde el personal siente tension e
intercambia palabras o actitudes intensas y malinterpretando, asi como un acto a proposito
o personal, generando ideas equivocadas desencadenando esto en la percepcion evaluada
en este item.
Tabla 47

Indicador Comparierismo (2)

Escala Frecuencia  Porcentaje
23. Usted confia en las capacidades Nunca 0 0,0%
de sus compafieros de trabajo para Rara vez 1 1,0%
lograr los objetivos y metas A veces 32 32,3%
establecidas en su unidad Frecuentemente 42 42,4%
Siempre 24 24,2%
Total 99 100,0%

Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas
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Figura 39

Indicador Comparierismo (2)
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Nota: Elaboracion propia en base a las encuestas

Interpretacion

Segln se observa en la tabla 47 y figura 39, que el 42,4% de colaboradores
consideran que frecuentemente confia en las capacidades de sus compafieros, un 32,3%
indican que a veces y un 24,2% indican que siempre. Por Gltimo, un 1% indica que rara
vez.

Anélisis

De la informacion obtenida se evidencia que en gran medida (42,4%) los
colaboradores afirman tener frecuentemente confianza en las capacidades de sus
compafieros para lograr los objetivos 0 metas que les son asignadas, es decir que el
engranaje para trabajar hacia el resultado es adecuado en lo general. Existe un 1%, que
indica que rara vez considera tener confianza en la habilidad de sus compafieros, lo cual
no es un porcentaje significativo dentro de la poblacion encuestada ya que en razon de
personas vendria a ser 1 colaborador atribuyendo a la percepcion personal de este

colaborador.
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5.2 Prueba de Hipotesis

Antes de realizar la prueba de hipdétesis, fue necesario determinar qué tipo de
prueba estadistica se debia utilizar (paramétrica o no paramétrica). Para ello, se llevé a
cabo una prueba de normalidad con el fin de identificar si los resultados obtenidos seguian
una distribucion normal (agrupados) o una distribucidn libre (no agrupada). Con base en
estos resultados, se selecciono el tipo de prueba estadistica mas adecuado para el anélisis.

5.2.1 Prueba de normalidad

Se efectu6 una prueba de normalidad utilizando el estadistico Kolmogorov-
Smirnov, tamafio de la muestra mayor a 50, para evaluar cémo se distribuian los datos en
cada una de las variables estudiadas. Como hipdtesis nula, se asumié que los datos
seguian una distribucion normal, mientras que la hipétesis alternativa consideraba lo
contrario. El criterio utilizado fue que, si el valor de p era mayor a 0,05, los datos se
consideraban normalmente distribuidos; si el valor de p era menor a 0,05, se consideraba
que los datos no seguian una distribucion normal.
Tabla 48

Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico Gl P(valor)
Liderazgo transformacional 0,180 99 0,000
Desempefio laboral 0,118 99 0,002

Nota: Elaboracion propia

La tabla 48 evidencia que los valores de p obtenidos fueron 0,000 y 0,002,
respectivamente, ambos menores a 0,05. Esto indica que los datos de ambas variables no
siguen una distribucion normal, por lo que se debe optar por pruebas estadisticas no
paramétricas para realizar el analisis de hipotesis, es asi que la contrastacion de hipotesis
general se llevo a cabo mediante la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion

Rho Spearman.
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5.2.2 Prueba de hipdtesis general
Tabla 49

Ritual de significancia- hipdtesis general

Pasos Descripcion
Formulacion de H1: Existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional
hipotesis y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco

Restaurants SAC, Cusco, 2023.

HO: No existe relacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.

Nivel de Nivel de Significancia (alfa) « = 0.05 = 5%
significancia Nivel de confiabilidad 0.95= 95%
Eleccion del Rho de Spearman

estadistico de prueba

Lectura de p valor Valor de p:0.000
* Se acepta la hipdtesis nula, si p valor es mayor a 0,05.
* Se rechaza la hipotesis nula, si p valor es menor igual a 0,05.

Toma de decisiones  Aceptamos la Hipdtesis Alterna; es decir, Existe relacion
positiva entre el liderazgo transformacional vy el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
SAC, Cusco, 2023.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 50

Correlacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 758"
Rho de Liderazgo transformacional de correlacion ’
Spearman g P(valor) 0,000
N 99

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion

Basandonos en los resultados obtenidos (ver tabla 50) se tiene un valor de p de
0,000, lo cual es menor al nivel de significancia de 0,05 lo que lleva a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alterna por tanto decimos que existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC. Ademas, la fuerza de esta relacion

es positiva alta (rho = 0.758), lo que indica que a medida que aumenta el nivel de liderazgo
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transformacional, también tiende a aumentar el desempefio laboral de los colaboradores.
5.2.3 Prueba de hipdtesis especificas
5.2.3.1  Prueba de hipdtesis especifica 1
Tabla 51

Ritual de significancia- hipdtesis especifica 1

Pasos Descripcion
Formulacion de H1: La influencia idealizada se relaciona positivamente con el
hipotesis desemperfio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco

Restaurants SAC, Cusco, 2023.

HO: La influencia idealizada no se relaciona positivamente con
el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, Cusco, 2023.

Nivel de Nivel de Significancia (alfa) « = 0.05 = 5%
significancia Nivel de confiabilidad 0.95= 95%
Eleccion del Rho de Spearman

estadistico de prueba
Lectura de p valor Valor de p:0.000

* Se acepta la hipdtesis nula, si p valor es mayor a 0,05.
* Se rechaza la hipotesis nula, si p valor es menor igual a 0,05.

Toma de decisiones  Aceptamos la Hipdtesis Alterna; es decir, la influencia
idealizada se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023

Nota: Elaboracion propia

Tabla 52

Correlacion entre influencia idealizada y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 490™
Rho de Influencia idealizada de correlacion |
Spearman P(valor) 0,000
N 99

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion
Como se observa en la tabla 52, se puede deducir que existe una relacion positiva

y significativa entre la influencia idealizada y el desempefio laboral de los colaboradores
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de la cadena Cusco Restaurants SAC. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.490 indica una correlacién moderada positiva, con un p-valor de 0.000, que es menor
al nivel de significancia establecido de 0.05. Esto permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipoétesis alterna, confirmando que la influencia idealizada se relaciona
positivamente con el desempefio laboral. Esta correlacion moderada sugiere que a medida
que aumenta la influencia idealizada en el liderazgo transformacional, tiende a mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores, aunque la relacién no es tan fuerte como para
considerarla el Gnico factor determinante del desempefio laboral en la organizacion.
5.2.3.2  Prueba de hipdtesis especifica 2
Tabla 53

Ritual de significancia- hipdtesis especifica 2

Pasos Descripcion
Formulacion de H1: La motivacion inspiradora se relaciona positivamente con
hipotesis el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco

Restaurants SAC, Cusco, 2023.

HO: La motivacion inspiradora no se relaciona positivamente
con el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.

Nivel de Nivel de Significancia (alfa) @ = 0.05 = 5%
significancia Nivel de confiabilidad 0.95= 95%
Eleccion del Rho de Spearman

estadistico de prueba
Lectura de p valor Valor de p:0.000

* Se acepta la hipotesis nula, si p valor es mayor a 0,05.
* Se rechaza la hipdtesis nula, si p valor es menor igual a 0,05.
Toma de decisiones  Aceptamos la Hipotesis Alterna; es decir, la motivacion
inspiradora se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants
SAC, Cusco 2023.
Nota: Elaboracién propia
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Tabla 54

Correlacion entre motivacion inspiradora y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 558
Rho de Motivacion inspiradora de correlacion |
Spearman P P(valor) 0,000
N 99

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 54 muestra que existe una relacion positiva y significativa entre la
motivacion inspiradora y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.558 muestra una
correlacion moderada positiva, con un p-valor de 0.000, menor al nivel de significancia
de 0.05. Estos hallazgos permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
confirmando que la motivacion inspiradora se relaciona positivamente con el desempefio
laboral, lo que sugiere que un aumento en la motivacion inspiradora tiende a mejorar

moderadamente el desempefio laboral de los colaboradores.
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5.2.3.3  Prueba de hipotesis especifica 3
Tabla 55

Ritual de significancia- hipdtesis especifica 3

Pasos Descripcion
Formulacion de H1: La estimulacion intelectual se relaciona positivamente con
hipotesis el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco

Restaurants SAC, Cusco, 2023.

HO: La estimulacion intelectual no se relaciona positivamente
con el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.

Nivel de Nivel de Significancia (alfa) @ = 0.05 = 5%
significancia Nivel de confiabilidad 0.95= 95%
Eleccion del Rho de Spearman

estadistico de prueba
Lectura de p valor Valor de p:0.000

* Se acepta la hipdtesis nula, si p valor es mayor a 0,05.
* Se rechaza la hipotesis nula, si p valor es menor igual a 0,05.

Toma de decisiones  Aceptamos la Hipoétesis Alterna; es decir, La estimulacion
intelectual se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023

Nota: Elaboracion propia

Tabla 56

Correlacion entre estimulacion intelectual y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 543"
Rho de Estimulacion intelectual de correlacion |
Spearman P(valor) 0,000
N 99

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados de la tabla 56 indican una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral de los colaboradores
de la cadena Cusco Restaurants SAC. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de

0.543 sugiere una correlacion moderada positiva, con un p-valor de 0.000, menor al nivel
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de significancia de 0.05. Esto permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, confirmando que la estimulacion intelectual se relaciona positivamente con el
desempefio laboral, lo que implica que un aumento en la estimulacién intelectual tiende
a mejorar moderadamente el desempefio laboral de los colaboradores

5.2.3.4  Prueba de hipdtesis especifica 4
Tabla 57

Ritual de significancia- hipdtesis especifica 4

Pasos Descripcion
Formulacion de H1: La consideracion individual se relaciona positivamente con
hipotesis el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco

Restaurants SAC, Cusco, 2023.

HO: La consideracion individual no se relaciona positivamente
con el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023.

Nivel de Nivel de Significancia (alfa) « = 0.05 = 5%
significancia Nivel de confiabilidad 0.95= 95%
Eleccion del Rho de Spearman

estadistico de prueba
Lectura de p valor Valor de p:0.000

* Se acepta la hipotesis nula, si p valor es mayor a 0,05.
* Se rechaza la hipdtesis nula, si p valor es menor igual a 0,05.

Toma de decisiones  Aceptamos la Hipdtesis Alterna; es decir, La consideracion
individual se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

Nota: Elaboracion propia

Tabla 58

Correlacion entre consideracion individual y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 568"
Rho de Consideracion individual de correlacion ’
Spearman P(valor) 0,000
N 99

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion

La tabla 58 evidencia una relacion positiva y estadisticamente significativa entre
la consideracién individual y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.568 indica
una correlacion moderada positiva, con un p-valor de 0.000, inferior al nivel de
significancia establecido de 0.05. Estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula 'y
aceptar la hipdtesis alterna, confirmando que la consideracion individual se relaciona
positivamente con el desempefio laboral, sugiriendo que un incremento en la
consideracién individual tiende a mejorar moderadamente el desempefio laboral de los

colaboradores.



124

5.3 Discusion de resultados

En el presente estudio, al determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, se establecid una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Spearman (rho =
0.758) y un valor de significancia (p=0.000). Estos resultados indican que un mayor grado
de liderazgo transformacional esta asociado con un mejor desempefio laboral en la
empresa.

Este hallazgo es consistente con la teoria del liderazgo transformacional como
menciona Burns (1978), como se cit6 en Lupano & Castro (2006) que postula que los
lideres que inspiran y motivan a sus seguidores, fomentan un entorno de trabajo en el que
los empleados se sienten empoderados y comprometidos con los objetivos
organizacionales. La fuerza de la correlacion encontrada en este estudio sugiere que la
aplicacion efectiva de préacticas de liderazgo transformacional puede ser un factor
determinante para mejorar el desempefio laboral en sectores como lo es el gastronémico
(Restaurantes), observamos que el estudio realizado por Sanchez (2023) en una
farmacéutica de Ecuador reportd un coeficiente de correlacion ain mas fuerte (rho
p=0.841) con un p=0.000, lo que reafirma la robustez de la relacion entre liderazgo
transformacional y desempefio laboral en diferentes contextos organizacionales.

Sin embargo, es interesante notar que la fuerza de la relacion en nuestro estudio
es un poco menor que la observada por Sanchez. Este hallazgo puede deberse a las
peculiaridades del rubro gastronémico (restaurantes) en Cusco, donde la temporada
turistica y las peculiaridades de la unidad de estudio pueden moderar el impacto del

liderazgo transformacional en comparacion con un entorno de farmacia mas
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estandarizado, ademas al ser una empresa mas compuesta no hace la misma comparativa
que con una sola.

Por otro lado, el estudio realizado por Panta (2023) en el rubro de Restaurantes
tuvo como resultado una correlacion positiva muy alta (r=0.805) con un p=000. La
consistencia entre ambos estudios nos permite afirmar con mayor confianza que el
liderazgo transformacional juega un papel crucial en el desempefio de los colaboradores,
la pequefia desviacion en la intensidad de la correlacion se debe a factores contextuales
especificos, como la cultura de la empresa en particular, el namero de empleados y los
datos demograficos. Al mismo tiempo, la tendencia general en los resultados proporciona
una base para resumir que el liderazgo transformacional contribuye significativamente al
desempefio laboral en el rubro de restaurantes. Puesto que el liderazgo transformacional
ha sido aceptado como aquel liderazgo ideal en las organizaciones modernas (Matar &
Nussari, 2019).

En contraste, el estudio de Lovaton (2022) quien exploro esta relacion en el
contexto educativo (personal del COAR Cusco), reportd una correlacion positiva baja
(r=0.353), mientras que en nuestro estudio en la cadena Cusco Restaurants SAC
encontramos una correlacion alta (r=0.758), esta diferencia observada genera intriga y
nos lleva a la reflexion de poder mencionar que probablemente el liderazgo
transformacional tenga un impacto mas fuerte en el sector de servicios de restaurantes
que en el ambito educativo. La marcada diferencia en la correlaciéon entre liderazgo
transformacional y desempefio laboral en Cusco Restaurants SAC versus el COAR
Cusco, puede atribuirse principalmente a las caracteristicas distintivas del sector de
restaurantes, puesto que este entorno esta caracterizado por interacciones directas con
clientes, un ambiente dinamico y resultados inmediatos lo que potencia el impacto del

liderazgo transformacional. Ademas, la cultura organizacional orientada al servicio y la
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estructura jerarquica y las presiones constantes del sector hacen que el liderazgo
transformacional sea més critico y su efecto mas visible en el desempefio laboral, en
contraste con el &mbito educativo donde los resultados pueden ser menos tangibles a corto
plazo y la estructura organizacional mas horizontal.

Para el objetivo especifico 1, que plantea la relacion entre la influencia idealizada
y el desemperio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, los
resultados muestran una correlacién positiva moderada y significativa con un coeficiente
de correlacion de Spearman (rho = 0.490) y un valor de p=0.000. Esto indica que los
colaboradores que perciben una mayor influencia idealizada por parte de sus lideres
tienden a mostrar un mejor desempefio laboral. La influencia idealizada, refiere a la
capacidad del lider para ser un modelo a seguir y ganar la confianza y respeto de sus
seguidores, con un impacto significativo en cdmo los colaboradores realizan sus tareas y
alcanzan sus objetivos dentro de la organizacion.

Comparando estos resultados con los antecedentes, el estudio de Panta (2023)
encontrd un coeficiente de correlacién moderado (rho = 0.502) un coeficiente bastante
idéntico al que se maneja en el estudio (r= 0.490). Esta sorprendente similitud nos lleva
a reflexionar sobre la universalidad de ciertos aspectos del liderazgo puesto que
independientemente del lugar o el tipo especifico de restaurante, los lideres que se ganan
el respeto y la confianza de sus colaboradores logran impactar positivamente en su
desempefio.

Desde una perspectiva tedrica, Bass y Riggio (2006) destacan que la influencia
idealizada es una dimensién clave del liderazgo transformacional, ya que permite al lider
establecer un alto estdndar de comportamiento y desempefio que los seguidores buscan
imitar.

En cuanto al objetivo especifico 2, que explora la relacion entre la motivacion
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inspiradora y el desempefio laboral, los resultados revelan una correlacién positiva
moderada con un coeficiente de Spearman (rho = 0.558) y un valor de p=0.000 entre la
motivacion inspiradora y el desempefio laboral. Esto sugiere que los colaboradores que
se sienten inspirados y motivados por sus lideres tienden a mostrar un mejor desempefio
en sus funciones. La motivacion inspiradora, refiere a la capacidad del lider para
comunicar una vision atractiva y motivar a los colaboradores hacia la consecucion de
objetivos compartidos, se muestra como un factor significativo en la mejora del
rendimiento laboral.

Este resultado es comparable con los hallazgos de Huaman (2020) quien reportd
una correlacion positiva alta (rho = 0.758) entre la motivacion inspiradora y el desempefio
laboral en su estudio realizado en la tienda Mass. Ambos estudios coinciden en confirmar
la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre la motivacion
inspiradora y el desempefio laboral, aunque con diferencias leves en la magnitud de la
asociacion, posiblemente atribuibles a variaciones en el tamafio de muestra, contextos
organizacionales o instrumentos de medicion utilizados. No obstante, los resultados
convergen en resaltar la importancia de gestionar adecuadamente la motivacion
inspiradora del personal como un factor clave para mejorar el desempefio laboral en estos
entornos empresariales.

Desde el punto de vista tedrico, Bass y Riggio (2006) enfatizan que la motivacion
inspiradora es una de las dimensiones mas poderosas del liderazgo transformacional, ya
qgue permite al lider elevar las expectativas y el compromiso de los seguidores,
alineandolos con la visién y los objetivos organizacionales. La correlacion moderada
encontrada en este estudio indica que, en Cusco Restaurants SAC, la capacidad del lider
para inspirar y motivar a sus colaboradores es un predictor importante del desemperio

laboral. Este hallazgo es coherente con la teoria, sugiriendo que la motivacién inspiradora
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es esencial en contextos donde la alineacion con la vision organizacional y la motivacion
para alcanzar metas son cruciales para el éxito

En cuanto al objetivo especifico 3, que explora la relacion entre la estimulacion
intelectual y el desempefio laboral, evidencidé un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.543 que indica una correlacion moderada positiva, con un p-valor de
0.000, menor al nivel de significancia de 0.05. Al analizar la estimulacion intelectual, nos
encontramos son los siguientes resultados, se muestra una correlacion positiva alta con
un coeficiente de Spearman (r = 0.791) para Panta (2023) mientras que nuestro estudio
mostrd una correlacion moderada de (r = 0.543) una diferencia intrigante que nos invita
a reflexionar sobre las posibles razones detras de ella. Una de ellas podria ser que los
colaboradores en el estudio de Panta tuvieran méas oportunidades de aplicar su creatividad
en el trabajo, asi como un mayor fomento del pensamiento innovador. Lo que fue algo
limitante dentro de Cusco Restaurants SAC ya que segun los resultados de la encuesta
aplicada se hace mencidn a que el incentivo de la creatividad es limitado ademas de que
cualquier idea nueva suele pasar por un estricto proceso antes de ser aplicado lo que
podria ser un factor de desanimo para los colaboradores y se estaria evidenciando en el
grado de relacion.

Esto sugiere que los colaboradores que experimentan un entorno de trabajo en el
que se fomenta la innovacion y la creatividad tienden a desempefiarse mejor en sus roles.

Tedricamente, la estimulacién intelectual es una dimension que, segun Bass y
Riggio (2006), permite a los lideres no solo fomentar la creatividad, sino también
desarrollar la capacidad de los empleados para resolver problemas de manera efectiva. La
correlacion moderada encontrada en este estudio sugiere que en la cadena Cusco
Restaurants SAC, la capacidad del lider para estimular el pensamiento critico y la

innovacion entre los empleados es un predictor importante del desempefio laboral. Sin
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embargo, como en el caso de la influencia idealizada, es posible que el impacto de la
estimulacion intelectual también esté influenciado por la naturaleza del trabajo y las
demandas especificas del entorno organizacional.

Para el objetivo especifico 4, que plantea la relacion entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, se evidencid un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.568
que indica una correlacion moderada positiva, con un p-valor de 0.000, este hallazgo es
congruente con el estudio de Panta (2023) , donde se report6 una correlacion alta (r=0.71)
a diferencia del estudio actual que refleja una correlaciéon moderada (r=0.568) entre la
estimulacion intelectual y el desempefio laboral, ambos resultados confirman la
importancia de la atencion personalizada a los colaboradores, la diferencia en la
intensidad de la relacién es notable. Esto nos hace pensar en como las expectativas y
necesidades de los colaboradores pueden variar de un contexto a otro. Considerando que,
en el entorno estudiado por Panta, podria ser un entorno en el que los empleados valoren
mas el trato individualizado o hayan tenido mayores oportunidades de desarrollo
personal.

Esto indica que cuanto mayor es la percepcion de los colaboradores sobre la
consideracién individual por parte de sus lideres, mejor es su desempefio laboral. La
consideracién individual, implica un enfoque personalizado en la gestion de los
colaboradores, atendiendo a sus necesidades y apoyando su desarrollo personal y
profesional.

Tedricamente, Bass y Riggio (2006) afirman que la consideracion individualizada
es fundamental para el liderazgo transformacional, ya que permite a los lideres fomentar
el desarrollo de sus seguidores, reconociendo sus fortalezas y debilidades individuales.

La correlacion moderada encontrada en este estudio refuerza la relevancia de esta
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dimension en contextos como el de Cusco Restaurants SAC, donde el apoyo
personalizado y la atencion a las necesidades individuales de los colaboradores son
esenciales para mejorar el desempefio laboral. este hallazgo es consistente con la teoria y

resalta la importancia de adaptar el liderazgo a las necesidades individuales.
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CAPITULO VI
PROPUESTA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Propuesta de estrategias de liderazgo transformacional para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC
6.1 Descripcion

El liderazgo transformacional se caracteriza por inspirar a los seguidores, motivar,
estimular intelectualmente y brindar consideracion individualizada.

Es asi que se desarrolla con detalle una propuesta de estrategias de liderazgo
transformacional para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC. El contenido de esta propuesta esta dirigido a ser aplicado en los
administradores y jefes area (barra, salon y cocina) de las unidades que integran la cadena.

6.2 Justificacion

En relacion a los resultados obtenidos en la investigacion se visibilizd puntos de
mejora en relacion al liderazgo transformacional. Es asi que la propuesta ofrece
estrategias de mejora basadas en la teoria del liderazgo transformacional con el fin de
poder aminorar las falencias observadas y visibilizar un mejor desempefio laboral,
inspirando a que los colaboradores puedan ir mas alla de sus intereses personales en pro
de los objetivos organizacionales.

Asi mismo, esta propuesta proporcionara a la gerencia de la organizacion una guia
de procedimientos y herramientas que pueden ser utilizados para el logro de una mejora
continua.

6.3 Objetivo

Proponer estrategias y actividades para potenciar y consolidar el liderazgo

transformacional de los administradores y jefes area con el fin de mejorar el desempefio

laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC.
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6.4 Desarrollo de la propuesta
Para la elaboracion de la presente propuesta se utilizo la operacionalizacién de la
variable independiente de la investigacion, a través de sus dimensiones, las mismas que
constituyen cada uno de los talleres o actividades propuestas para desarrollar y poder

mejorar el liderazgo transformacional de los administradores y jefes de &rea de Cusco

Restaurants SAC.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Influencia Capacidades extraordinarias
Idealiz
dealizada Celebra logros
Aborda crisis
Motivacién Actitud optimista
Inspirador - -
Variable spiradora Sentido de compromiso
independiente Crear expectativa
Propuesta de Estimulacion Incentiva creatividad
liderazgo Intelectual —
. Solucién de problemas
transformacional
Escucha Activa
Consideracion Identifica Fortalezas y debilidades
Individualizada - -
Interés en sus seguidores
Promueve desarrollo
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OBJETIVO

ACCION

TIEMPO

Posicionar a los lideres como
modelos a seguir a través de
la demostracién constante de
integridad y coherencia entre
lo que dicen y hacen.

Impartir talleres de desarrollo de ética y autenticidad, con énfasis en
la alineacion de valores personales y organizacionales.

Establecer un sistema de retroalimentacion 360 grados para los
lideres, que incluya evaluaciones de integridad y transparencia.
Promover espacios de reconocimiento publico a los lideres que
destaquen por su coherencia y comportamiento ejemplar.

Talleres: semestrales.
Evaluaciones 360
grados, anual.
Reconocimiento a lideres
modelo, semestrales.

Generar en los lideres un
sentido de escucha activa y
promover la innovacion en
sus equipos.

Gestionar sesiones de coaching y mentoria donde los lideres aprendan
a escuchar atentamente a los miembros de su equipo, comprender sus
perspectivas y valorar sus ideas.

Facilitar espacios de co-creacion donde los lideres y sus equipos
puedan generar soluciones creativas a los desafios del trabajo.
Promover espacios de dialogo y retroalimentacién donde los lideres
escuchen atentamente a los miembros de su equipo y consideren sus
ideas.

Sesiones de coaching:
Semestrales.
Espacios de co-creacion,
mensuales.

Capacitar a los lideres en
habilidades blandas que les
permita identificar las
fortalezas y debilidades de
cada colaborador, y brindar
un apoyo mas personalizado.

Brindar programas de desarrollo de habilidades socioemocionales
para lideres, con tematicas de empatia y comunicacion asertiva
Establecer un proceso estructurado de evaluaciones de 360 grados
para los colaboradores, que permita a los lideres conocer en
profundidad sus fortalezas y areas de mejora.

Brindar acompafiamiento y seguimiento constante a los lideres en la
implementacidn de planes de desarrollo personalizados.

Programa de desarrollo
de habilidades blandas,
semestrales.
Evaluaciones de 360
grados, anuales.
Acompafiamiento y
seguimiento a lideres,
semestrales.




134

OBJETIVO

ACCION

TIEMPO

Capacitar a los lideres para
estimular e inspirar a sus
equipos, otorgando un mayor
sentido de compromiso hacia
el trabajo.

Implementar un programa de desarrollo de habilidades de
comunicacion para los lideres.

Capacitar a los lideres en la definicion y transmision clara de la vision
y objetivos organizacionales, para que puedan alinear y motivar a sus
equipos.

Mejorar el sistema de reconocimiento y recompensas que celebre
publicamente a los colaboradores que demuestren un alto nivel de
compromiso y alineamiento con la mision de la empresa.

Programa de desarrollo
de lideres, semestrales.
Definicién y transmision
de la vision, mensual.
Espacios de didlogo,
mensuales.

Desarrollar 'y fortalecer la
inteligencia emocional y las
inteligencias mdaltiples del lider,
para potenciar su capacidad de
comunicacion, empatia y toma
de decisiones.

Desarrollar talleres acerca de las inteligencias multiples y espacios donde se
promueva o ensefie sobre su identificacion, ademas de su aplicacién en el
entorno laboral.

Brindar talleres/cursos relacionados a la gestion emocional de lideres y
equipos.

Implementar evaluaciones 360° y autoevaluaciones que ofrezcan una vision
integral de sus fortalezas y areas de mejora con respecto a lo establecido en
el objetivo.

Talleres de desarrollo de
lideres, trimestrales.
Espacios de  didlogo,
mensuales

Evaluacion, trimestrales
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ACTIVIDAD RECURSOS CANTIDAD PRECIO
Posicionar a los lideres como Lapiceros 22 unid S/20.00
modelos a seguir a través de la Hojas bond Y ciento S/5.00
demostracion constante de Refrigerio 22 unid S/220.00
integridad y coherencia entre lo | Coach/Expertos 02 personas S/2000.00
gue dicen y hacen.
Generar en los lideres un sentido | Lapiceros 22 unid S/20.00
de escucha activa y promover la | Hojas bond Y ciento S/5.00
innovacion en sus equipos. Refrigerio 22 unid S/220.00

Coach/Expertos 02 personas S/2000.00
Capacitar a los lideres en Lapiceros 22 unid S/20.00
habilidades blandas que les Hojas bond Y ciento S/5.00
permita identificar las fortalezas | Refrigerio 22 unid S/220.00
y debilidades de cada Coach/Expertos 02 personas S/2000.00
colaborador, y brindar un apoyo
mas personalizado.

Lapiceros 22 unid S/20.00
Capacitar a los lideres para Hojas bond Y ciento S/5.00
estimular e inspirar a sus Refrigerio 22 unid S/220.00
equipos, otorgando un mayor Coach/Expertos 02 personas S/2000.00
sentido de compromiso hacia el
trabajo.

Lapiceros 22 unid S/20.00
Desarrollar y fortalecer la Hojas bond % ciento S/5.00
inteligencia emocional y las Refrigerio 22 unid S$/220.00
inteligencias multiples del lider, | Coach/Expertos 02 personas $/2000.00
para potenciar su capacidad de
comunicacién, empatia y toma
de decisiones.

TOTAL [ S/11,025.00

La totalidad del costo de la propuesta asciende a S/11,025.00 soles, monto que

debe ser asumido por la organizacién. La propuesta sera analizada y desarrollada por el

area de Gerencia de Operaciones, area a cargo de las actividades de desarrollo y

motivacién del personal.
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LISTA DE COTEJO
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ENCARGADO

FECHA

N Unidad Cargo

Nombres y apellidos

CRITERIOS DE EVALUACION

Demuestra
compromiso en el

Participa de forma activa
en las actividades del

Presta atencion a las
indicaciones de los

Muestra
responsabilidad y

Se compromete en
aplicar los

Participa e interactta
en las dinamicas

desarrollo del taller capacitadores dedicacion en el conocimientos en
taller desarrollo del taller sus labores diarias
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

Jefe de Cocina

Jefe de Barra

INKAGRILL

Jefe de Salén

Jefe de Cocina

Jefe de Barra

MAP Café

Jefe de Saldn
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Jefe de Cocina

11
Jefe de Barra

PACHAPAPA

12
Jefe de Salén

Jefe de Barra

16
Jefe de Salon

Jefe de Barra

20
Jefe de Salon
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CONCLUSIONES

Primero: Existe una relacién positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco
Restaurants SAC, respaldada por un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) de
0,758 (p = 0,000). Este resultado acepta la hipotesis general (H1) de que el liderazgo
transformacional contribuye a mejorar el desempefio laboral, es decir, que a medida que
aumenta el nivel de liderazgo transformacional, también tiende a aumentar el desempefio
laboral de los colaboradores.

Segundo: La influencia idealizada se relaciond positivamente con el desempefio
laboral con un Rho de Spearman de 0,490 (p = 0,000), moderada positiva. Lo que llevd a
aceptar la hipotesis H1 especifica. Esto indica que los lideres que actidan como modelos
a seguir y comunican claramente las acciones a seguir frente a desafios contribuyen a un
mejor desempefio de sus colaboradores.

Tercero: La motivacion inspiradora esta significativamente relacionada con el
desempefio laboral con un Rho de Spearman de 0,558 (p = 0,000), moderada positiva.
Este resultado permiti6é aceptar la hipotesis H1, indicando que los lideres que motivan
eficazmente a sus equipos y fomentan un sentido de pertenencia dentro de la organizacién
contribuyen a un ambiente de trabajo en el que los colaboradores estan mas
comprometidos y dispuestos a alcanzar sus metas laborales.

Cuarto: La estimulacion intelectual mostré una relacion positiva y significativa
con el desempefio laboral, reflejada en un Rho de Spearman de 0,543 (p = 0,000),
moderada positiva. Al aceptar la hipdtesis H1, se concluye que cuando los lideres
fomentan un entorno que promueve la innovacion y la creatividad, los colaboradores

tienden a desempefiarse mejor en sus tareas.
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Quinto: La consideracion individualizada también se relacion6 positivamente
con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,568 (p = 0,000), moderada
positiva. Lo que llevé a aceptar la hipotesis H1. Esto sugiere que la atencion personalizada
a las necesidades y aspiraciones individuales de los colaboradores es un factor clave para

mejorar su desempefio.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de operaciones analizar y tomar decisiones referentes
a las siguientes recomendaciones planteadas:

Primero: Implementar programas de capacitacion continua en liderazgo
transformacional, enfocandose en desarrollar habilidades que promuevan la influencia
idealizada, la motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada entre los lideres, para seguir mejorando el desempefio laboral de los
colaboradores.

Segundo: Fortalecer el perfil profesional de sus lideres para lograr una buena
influencia idealizada, es decir, ser una figura a seguir siendo esto efecto de sus actitudes,
habilidades y acciones frente a las distintas situaciones a resolver a diario. Lo que ha de
generar mayor confianza y admiracion de los colaboradores, haciendo que estos repliquen
las buenas acciones y ejemplo en su desempefio.

Tercero: Promover un entorno que valore la motivacion inspiradora, utilizando
incentivos como premios y reconocimientos, asi como estrategias de comunicacion para
reforzar el compromiso y la identidad de los colaboradores con la empresa de manera
regular, lo que contribuira a un mayor desempefio laboral

Cuarto: Fomentar un entorno de trabajo que aliente la estimulacion intelectual,
promoviendo la innovacion y creatividad entre los colaboradores. Esto se puede lograr
mediante la creacion de espacios para la lluvia de ideas y la resolucion colaborativa de
problemas bajo un enfoque de escucha activa, lo que podria mejorar el desempefio laboral

Quinto: Intensificar la practica de la consideracion individualizada, dedicando
tiempo a comprender las necesidades y aspiraciones personales de cada colaborador. Esto
puede incluir la implementacion de planes de desarrollo individualizados que motiven a

los colaboradores a asumir nuevos retos y responsabilidades.
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N.° Unidad Nombre del administrador Profesion Nivel académico
01 INKAGRILL Alvarez Calderon, Miguel Angel Barman Técnico

02 MAP Echegaray Tupayachi, Freysy Yhordy Administracion hotelera Técnico

03 PACHAPAPA Mamani Gonzales Ruben Santos Administracion hotelera Técnico

04 LIMO Velasquez Castro, Ray Jhonatan Guia turistico Técnico

05 KION Valderrama Cuba, Daniel Arqueologo Bachiller
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Liderazgo transformacional y desempefio laboral de los colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC, Cusco, 2023

HIPOTESIS

VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVOS DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipdtesis General A. Influencia * Capacidades
idealizada extraordinarias

¢ Qué relacion existe entre
liderazgo transformacional y
el desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023?

Problemas Especificos

A. (En qué medida la
influencia idealizada
se relaciona con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023?

B. ¢(En qué medida la
motivacion inspiradora
se relaciona con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023?

Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023

Obijetivos Especificos

A. Determinar en qué medida
la influencia idealizada se
relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

B. Determinar en qué medida
la motivacién inspiradora
se relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

Existe relacion positiva entre
el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023

Hipotesis Especificas
A. La influencia idealizada

se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

B. La motivacion

inspiradora se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

V.I LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

e Celebra logros
e  Aborda crisis

Tipo de
investigacion

B. Motivacion
inspiradora

e Actitud optimista

e Sentido de
compromiso

e Crear expectativas

Bésico

Disefio de la
investigacion
No Experimental

C. Estimulacion
intelectual

e Incentivar
creatividad

e Solucién de
problemas

e Escucha Activa

Enfoque de la
investigacion
Cuantitativo
Nivel de la
investigacion

D. Consideracion
individualizada

e Identifica debilidades
y fortaleza

e Interés en sus
seguidores

e  Promueve desarrollo

Correlacional
Prolongacién en
el tiempo

Corte transversal
Meétodo
Hipotético
Deductivo
Unidad de
analisis

Cusco
Restaurants SAC
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C.

(En qué medida la
estimulacion

intelectual se relaciona
con el desempefio

laboral de los
colaboradores de la
cadena Cusco

Restaurants SAC,
Cusco, 2023?

(En qué medida la
consideracion

individualizada se
relaciona  con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023?

C. Determinar en qué medida

la estimulacion intelectual
se relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

Determinar en qué medida

la consideracion
Individualizada se
relaciona con el

desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena
Cusco Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

C. La estimulacion

intelectual se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la

cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023.

. La consideracion
individualizada se
relaciona positivamente
con el  desempefio
laboral de los
colaboradores de la
cadena Cusco
Restaurants SAC,
Cusco, 2023

V. D DESEMPENO LABORAL

A. Capacidad
para
desempefiarse

Habilidades
Conocimiento
Nivel de educacién

B. Disposicion
para
desempefiarse

Satisfaccion
Motivacion
Percepcidn de tareas

C. Oportunidad
para
desempefiarse

Equipos y/o
herramientas
Condiciones de
trabajo
Compafierismo
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C. Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario  para medir el hderazgo transformacional y desempeno laboral de los
colaboradores de la cadena Cusco Restaurants SAC.

El presente cuestionario tiene el propostto de recopilar informacion relevante para el
desatrollo del trabajo de investigacion basado en el hderazgo transformacional y
desempetio laboral, por tanto se solicita encarecidamente su colaboracion asi como la
honestidad en las respuestas brindadas,

La informacion recopilada serd utilizada para fines netamente académicos; por lo
tanto la encuesta es 100% anonima. Agradecemos de antemano su colaboracion y
tiempo dedicado para completar el cuestionario.

Instrucciones: Lea atentamente cada una de las preguntas y elija la alternativa con la que
mas se identifique

SECCION I: INFORMACION GENERAL

1.1 Género
a) Masculino
b) Femenino

1.2 Grado de mstruccion
a) Secundaria
b) Teécmico
¢) Umiversitario

1.3 Unidad a la que pertenece

a) Inkagnll
b) MAP Cafe
¢) Pachapapa
d) Limo

¢) Kion

1.4 Cargo

a) Jefe de drea
b) Colaborador de area (cocina, barra y salon)
c) Caja



SECCION II: INDICACIONES

Considerando la escala presentada a continuacion, responda marcando con una “X" en
los casilleros que exprese su punto de vista, segun la escala que se muestra en el
recuadro:
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ESCALA
Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS Escala de
valoracion
1 123 [4]S

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Influencia idealizada

1. El admimstrador demuestra habilidades y conocimientos que
lo convierten en un modelo a seguir,

2. Los logros y/o cumplimiento de objetivos de los colaboradores
son reconocidos y celebrados.

3. El administrador comunica con claridad las acciones a seguir
frente a problemas o dificultades.

Motivacion Inspiradora

4. El adminstrador motiva eficazmente a los trabajadores para
alcanzar los objetivos.

SEl admimistrador fomenta activamente el sentido de
pertenencia ¢ identidad con la organizacion.

6. Los mcentivos propuestos (premios, reconocimientos y bonos)
por ¢l cumplimiento de metas resultan motivadores.

Estimulacion Intelectual

7. El admimistrador genera un entomo que fomenta la expresion
de 1deas mnovadoras y creativas.

8Se involucra al equipo en la resolucion de problemas,
aprovechando los diferentes conocimientos y habilidades.

9. El admimstrador practica una escucha activa para fomentar el
dialogo constructivo entre los miembros del equipo.

Consideracion Individualizada

10.El admmnistrador proporciona retroalimentacion formativa
sobre las fortalezas y areas de mejora de los miembros del
equipo.

11L.El admmmstrador muestra interés en comprender las
necesidades, mquetudes y aspiraciones individuales de los
colaboradores.

12El admuustrador mcentiva a asumir nuevos retos y
responsabilidades que fomentan el desarrollo profesional
(intercambios, pasantias, etc.) de los miembros del equipo.
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DESEMPENO LABORAL

Capacidad para desempenarse

13. Usted se adapta y aprende nuevas habilidades para cumplir
con las demandas de su puesto de trabajo

14. Aplica sus conocimientos, en base a la expenencia previa,
para resolver problemas y tomar decisiones acertadas en el
trabajo.

15. El nivel de su educacion le ha bnndado las bases necesanas
para desenvolverse en su puesto laboral y adaptarse a los
desafios.

Disposicion para desempenarse

16. Siento satisfaccion con las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional que ofrece la orgamizacion.

17. El ambiente laboral y la relacion con mis companeros en el
restaurante me motivan en mi trabajo

18.Comprendo con clandad y realizo con facilidad las tareas
asignadas en mi puesto de trabajo.

Oportunidad para desempenarse

19. Los equipos y herramientas proporcionados son actualizados
v me permiten desempeniarme de manera optima.

20. Recibe capacitacion para utilizar correctamente los equipos
y/0 herramientas requeridas en el desarrollo de mis funciones.

21. Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo (1luminacion,

temperatura, espacios, etc.) son adecuadas para desempenarse en
sus funciones de manera optima.

22. Existe un ambiente de cooperacion y apoyo mutuo entre mis
companeros de trabajo.

23. Usted confia en las capacidades de sus compaiieros de trabajo
para lograr los objetivos v metas establecidas en su unidad.

;Muchas gracias por su colaboracion!
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D. Validacion de Instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO ;
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS —t"

ANISTRATIVAS

FICHA DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES

L

1.1Apeliido y nombre del experto

1.2 Grado académico

1.3 Cargo ¢ institucién donde labora
1.4 Titulo de Iz investigacién

1.5 Autor{es) de la investigacién
1.6 Nombre del instrumento

1.7 Lugar y fecha

: e

Dacent

foc Tioxne
1

A Nso (e Quee -<gad \bpicy Esanlonte
Lawesta
02 de wlio del 204

ASPECTOS A EVALUAR

INDICADORES

CRITERIOS

Esta formulado con legusic spropiado y

comprensible
Esta expresado en conductas observables
Adecuado al avance de ciencia ¥ tecnologia

Presentacidn ordenada
Comprende los aspectos en cantidad v calidad

N il [ C8 A

Permite conseguir informacidn de acuerdo con los
objetivos planteados X

Basado en sspectos tedricos cientificos

Entre las variables, dimensiones v los indicadores >
La estratezia responde al propdsito de Ia
investigacion

El instrumento permitird evaluar ¢l tratsmicnto de
Ia informacién

Conteo total de marcas A

N

> | X[ [

Cocficicnte de validez

IXA+3IXB+SxC
SIAESNC. O

1L orméxnzmmmm

Intervalo

Categoria

[0.20-0,40] | No vilido, reformuter O

<0,41-0,60] | No vilido, modificar O

<0,61-030] | Vilido, mejorr O

<081-100] | Vilido, splicr &

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion [3
Debe corregirse O

Iv.
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SANSTRATIVAS

* UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE ADMINISTRACION ¥ TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTO

L DATOS GENERALES
1.1Apellido y nombre del experio :_Mo byoez 1vs Hosdeo

1.2 Grado académico £ Dol ore

1.3 Cargo ¢ institucidn donde abora  :_Dowede -~ uvnsaad

1.4 Titulo de Ia investigacién 1 D3 Tl ovmmagional « desempcsolatoal

1.5 Autor{es) de la investigacion ),_hs'an(nn Quinse — Sondsn Voo Eunjaqte
1.6 Nombxre del instrumento Sawesta

1.7 Lugar y fecha i 0% dg yul dal 2024.

II. ASPECTOS A EVALUAR

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Aceptable | Bueno

1.CLARIDAD Esiz formulado com legusje spropiado y
RN compreasible
2. 0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables
3ACTUALIDAD Adecuado al avance de Gencia v tecnologia -~
4.ORGANIZACION | Presentacion ordenada
SSUFICIENCIA Comprende Jos aspectos en cantidad y calidad X
6.PERTINENCIA Permite conseguir informacion de aceerdo con los X
objetivos plantcados
7.CONSISTENCIA | Basado en aspestos toinicos cientificos -
S.COHERENCIA mumw;um
9METODOLOGIA | Ls cstraiegia responde 2l proposite éc la
10.APLICACION El instrumento permitird cvaluar ol tratamiento de v
ia informacién
Conteo total de marcss A

kS

¥

x

Cocfici de valid llAOB;lont 0,!1
ML OPINION DE APLICABILIDAD

(020040 | No vitido, reformatar O - \/\L_j
Yo
FIRMA

<041-060) | No vilido, modificar O

| © NOMBRE: L eis Haydee Dbnads Bliae,
<031-100] | Vilido,spiicar @

NT_Lh¥A3qeH

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion M
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E. Evidencia Fotografica
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