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Resumen

La investigacion busco examinar como el liderazgo transformacional
influye en el trabajo en equipo entre los empleados de Transporte "Cruz del
Norte". Utiliz6 un enfoque descriptivo con un disefio correlacional de corte
transversal y no experimental. La poblacion estuvo compuesta por los 128
trabajadores de la empresa, y se seleccioné una muestra probabilistica de 55
empleados. Se emple6 una encuesta con un cuestionario validado mediante el
coeficiente Alpha de Cronbach para garantizar la confiabilidad de los

instrumentos de recoleccién de datos.

El estudio revel6 que el liderazgo transformacional ejerce una influencia
significativa sobre el trabajo en equipo de los empleados de Transporte Cruz del
Norte en 2024, con un coeficiente de correlacién de r = 0,438, lo que indica una
correlacion positiva de magnitud moderada. Las relaciones especificas
observadas fueron las siguientes: una correlacion positiva baja entre la influencia
idealizada y el trabajo en equipo, con un coeficiente de r = 0,392; una correlacion
positiva baja entre la consideracion individualizada y el trabajo en equipo, con
un coeficiente de r = 0,266; una correlacion positiva moderada entre la
estimulacion intelectual y el trabajo en equipo, con un coeficiente de r = 0,659;
y una correlacion positiva baja entre la motivacion inspiracional y el trabajo en

equipo, con un coeficiente de r = 0,418.
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Abstract

The present research proposed to determine the level of influence of
"transformational leadership™ on the "teamwork™ of the workers of "Cruz del Norte"
Transport. The research is descriptive, non-experimental and cross-sectional,
correlational; The population was made up of the 128 workers of the company, while
the sample was composed of 55 workers selected in a probabilistic way. The survey
technique was used using a questionnaire as a data collection tool. The instruments

used were validated in terms of reliability by using the "Cronbach's Alpha" statistic.

The study concluded that there is a significant influence of “transformational
leadership™ on the "teamwork™ of Transporte Cruz del Norte employees in 2024, with
a correlation coefficient r=0.438, indicating a moderate positive correlation. In
addition, a low positive relationship was found between “idealized influence” and
teamwork with r=0.392; a low positive relationship between "individual
consideration” and teamwork with r=0.266; a moderate positive relationship between
"intellectual stimulation™ and teamwork with r=0.659; and a low positive relationship

between "inspirational motivation” and teamwork with r=0.418.
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INTRODUCCION
Para la investigacion se han considerado los siguientes antecedentes

relacionados con las variables de estudio:

Senador (2023), en su estudio propuso determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y trabajo en equipo en la tripulacion de una naviera peruana en
2023. La metodologia empleada fue cuantitativa, de tipo basico, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacién del
estudio consistid en la tripulacion del buque tanque, utilizando un muestreo no
probabilistico censal que incluy6é a 25 unidades de estudio como unidades de
andlisis. La técnica para recolectar data datos fue la encuesta, utilizando dos
cuestionarios con escalas tipo Likert y una prueba de consistencia interna (Alfa
Cronbach), que arrojaron valores de 0,999 para la escala de liderazgo
transformacional y 0,998 para la escala de trabajo en equipo, indicando una
excelente fiabilidad. Los resultados mostraron un p-valor de 0,001 y un
coeficiente de 0,856, sefialando una relacion positiva y significativa entre la
influencia idealizada conductual y el trabajo en equipo, con una significatividad
estadistica de 0,001 y un coeficiente de 0,847. Ademas, se encontro una relacion
positiva y significativa entre motivacion inspiracional y trabajo en equipo, con
una significatividad estadistica de 0,001 y un coeficiente de 0,926. En conclusion,
este estudio determinG que existe una relacion positiva y significativa entre
liderazgo transformacional y trabajo en equipo en la tripulacién de un buque
tanque petrolero de una naviera peruana en 2023, con un alto nivel de relacion.

Loja (2023), se propuso examinar el impacto del liderazgo transformacional
en el trabajo en equipo del personal de enfermeria en una clinica de Juliaca. La
investigacion empled una metodologia basica y cuantitativa, con un disefio no
experimental transversal y correlacional causal explicativo. Los hallazgos
revelaron que 83,0% del personal de enfermeria consider6 al liderazgo
transformacional como 6ptimo y calificd trabajo en equipo como bueno. Se
observé que la estimulacion intelectual tenia un efecto significativo del 40,5% en
trabajo en equipo del personal de enfermeria, indicando que un liderazgo que

promueve el pensamiento critico y la reflexion tiene un impacto positivo en la



colaboracidn entre los miembros del equipo. Ademas, la consideracion individual
demostro tener un efecto significativo del 52,1% en trabajo en equipo, subrayando
la relevancia de un liderazgo que brinda atencién personalizada a los miembros
del equipo. En conclusion, se establecio que liderazgo transformacional tiene
efecto significativo del 98,7% en trabajo en equipo del personal de enfermeria en
la clinica de Juliaca.

Carvajal y Chicaiza (2023), propusieron investigar como el liderazgo
transformacional puede mejorar el ambiente laboral en empresas de servicios en
Ambato - Ecuador, en el 2023. Utilizaron un enfoque cuantitativo con un disefio
no experimental y transversal, de alcance exploratorio, correlacional y
descriptivo. La muestra consisti6 en 265 personas de la Poblacion
Economicamente Activa de Ambato, a quienes se les aplicé una encuesta como
instrumento de estudio. Los resultados llegaron a indicar que liderazgo
transformacional contribuye positivamente al clima laboral en estas empresas,
siendo una estrategia efectiva para promover relaciones lider-empleado Unico,
agradable y positivo. Los hallazgos respaldaron la hipdtesis de investigacion con
un coeficiente de Pearson de 0,620, demostrando una relacion significativa entre
las variables estudiadas.

Castro (2022), investigo el impacto del liderazgo transformacional en la
dinamica de trabajo en equipo entre el personal de enfermeria del hospital de
Cusco durante 2022. El estudio adoptd enfoque cuantitativo correlacional, causal
no experimental y utiliz6 un cuestionario para recoger datos de una muestra de
125 enfermeros. Los resultados revelaron que 54% del personal experiment6 un
alto nivel de liderazgo transformacional, mientras que el 42% report6 un nivel
moderado. En cuanto al trabajo en equipo, 52% mostré un nivel moderado y 45%
un nivel bueno. Las pruebas de hipdtesis revelaron que la motivacién inspiracional
contribuyé en 39,9%, la influencia idealizada en un 31,5%, la estimulacién
intelectual en 27,5%, y la consideracion individualizada en un 21,1% a la
influencia del liderazgo transformacional en el trabajo en equipo dentro del

hospital de Cusco. En resumen, el estudio concluyé que liderazgo



transformacional ejercio una influencia del 29% en el trabajo en equipo en este
contexto hospitalario especifico.

Lujan (2022), llevé a cabo un estudio para identificar la relacion entre
liderazgo y trabajo en equipo entre los empleados de una caja municipal de ahorro
y crédito en Trujillo durante 2021. El estudio adopt6é un enfoque cuantitativo
aplicado, con un disefio no experimental transversal y correlacional. La muestra
se llegd a componer por los 20 empleados de la institucion. Se utilizd6 un
cuestionario con una escala tipo “Likert”, el cual fue validado en términos de
contenido. El cuestionario para liderazgo present6 un coeficiente alfa de Cronbach
de 0,990, mientras que el cuestionario para trabajo en equipo obtuvo un
coeficiente de 0,937. Los resultados mostraron que el liderazgo se distribuyé en
niveles alto y medio, con un 45% en cada uno, mientras que el trabajo en equipo
se presento a un nivel medio del 40%. El coeficiente Pearson fue de 0,220, con un
nivel de significancia superior a 0,05. Se concluy6 que no existe una relacion
significativa entre liderazgo y trabajo en equipo en esta institucion, ya que el valor
de significancia fue mayor a 0,05, y el coeficiente de correlacién reveld una
relacion positiva baja.

Cantillo (2022), propuso investigar el impacto del liderazgo
transformacional y el comportamiento innovador en una empresa de tecnologia
alimentaria en Bogota, Colombia, en 2022. Utilizd enfoque cuantitativo con un
disefio descriptivo y transversal, encuestando a 150 empleados de la empresa. Los
resultados mostraron correlaciones estadisticamente significativas entre el
liderazgo transformacional de los lideres y el comportamiento innovador de los
empleados, destacandose una asociacion mas débil con el factor vision (rxy =
0,56) y una asociacion mas fuerte con los factores de inspiracién y estimulacion
(rxy = 0,72 cada uno). Se lleg6 a concluir que liderazgo transformacional tiene un
impacto significativo en fomentar el comportamiento innovador en el trabajo,
facilitando asi el desarrollo de nuevas ideas entre los colaboradores. Este estudio
identifica practicas de liderazgo efectivas que promueven la innovacion en

empresas de rapido crecimiento y alto nivel de incertidumbre.



Alca y Alvarez (2021), llevaron a cabo una investigacion exhaustiva sobre
la relacién entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo entre los
empleados de Electro Oriente - Jaén, Cajamarca, durante el afio 2021. Emplearon
una metodologia de investigacion aplicada con disefio no experimental transversal
y un enfoque descriptivo correlacional. La investigacion abarc6 una poblacién de
220 trabajadores, de los cuales se seleccion6 una muestra representativa de 52
empleados. Los participantes completaron cuestionarios disefiados para evaluar el
liderazgo transformacional, que constaba de 24 items, y el trabajo en equipo, que
se media a través de 21 items. Tras un analisis exhaustivo de los datos realizado
con SPSS y Microsoft Excel, encontraron una correlacion positiva perfecta entre
liderazgo transformacional y trabajo en equipo, con un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,967, lo que validd la hipotesis de su investigacion. Los hallazgos
indicaron que tanto liderazgo transformacional (44,23%) como trabajo en equipo
(40,38%) presentaron niveles regulares, situandose entre las categorias de buenos
y regulares segun los estandares establecidos.

Cano y Maldonado (2021) se enfocaron en investigar la relacion entre
liderazgo transformacional y trabajo en equipo en la gerencia de planificacion en
Santiago, Cusco, durante el afio 2021. Para llevar a cabo el estudio, emplearon
una metodologia descriptiva-correlacional con un disefio no experimental. La
muestra estuvo compuesta por 16 colaboradores, quienes respondieron a un
cuestionario validado por expertos. Los resultados, analizados con el software
SPSS, mostraron un valor de significancia (sig) de 0.00, lo que confirmé una
relacion altamente significativa entre liderazgo transformacional y trabajo en
equipo. El coeficiente pearson obtenido fue de r = 0,974, indicando una
correlacion positiva y robusta entre ambas variables. Se llegd a concluir que, un
liderazgo transformacional efectivo esta estrechamente relacionado con un mejor
rendimiento en el trabajo en equipo, subrayando la importancia de promover este
tipo de liderazgo para optimizar la colaboracion y el desempefio en entornos
laborales.

Quispe y Mayta (2021), se dedicaron a investigar exhaustivamente la

relacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en BCP-Lab,



ubicado en La Molina durante el afio 2021. Utilizaron un enfoque cuantitativo de
naturaleza basica, con un disefio transversal no experimental y un enfoque
correlacional. La poblacion del estudio abarcé a todos los colaboradores de BCP-
Lab, y la muestra fue censal, compuesta por los 17 colaboradores del area
administrativa de la agencia. La recaudacion de data se realizé a través de una
encuesta que emple6 un cuestionario validado como herramienta de medicion. Los
resultados indicaron que el 53% de los colaboradores experimentaron un alto nivel
de liderazgo transformacional, mientras que el 88% considero que el trabajo en
equipo era de calidad regular. Al analizar la correlacion mediante el coeficiente
“Spearman”, se obtuvo un valor significativo de 0,635 con un p-valor de 0,006, lo
cual confirma de manera sustancial la existencia de una relacion positiva y directa
entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en BCP-Lab, La Molina,
durante el afio 2021.

Garcia (2021), en su estudio tuvo como finalidad determinar como el
liderazgo transformacional se relaciona con trabajo en equipo entre el personal
municipal de Tambogrande en 2021. La metodologia utilizada fue no
experimental, con un disefio descriptivo correlacional de tipo transversal. Se
empled una encuesta como técnica y un cuestionario estructurado como
instrumento. La poblacion estudiada incluyo a los 19 colaboradores municipales
de Tambogrande, y la muestra fue igual al tamafio de la poblacién. Los resultados
revelaron una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el trabajo
en equipo del personal municipal en 2021, como lo determind el estadistico de
Chi cuadrado con un nivel de significancia de 0,023, que es inferior al umbral de
0,05. Se concluy6 que liderazgo transformacional ejerce una influencia positiva
en trabajo en equipo del personal municipal de Tambogrande en 2021. Este
hallazgo respalda la aceptacion de la hipotesis alternativa y el rechazo de la
hipotesis nula, subrayando la importancia del liderazgo transformacional en la
mejora de la colaboracién y el trabajo en equipo en dicha institucion.

Quispe (2021), llevo a cabo una investigacion para examinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo entre el personal de

salud de la IPRESS en Cusco durante el afio 2020. Utiliz6 una metodologia



cuantitativa y basica, con un disefio no experimental de tipo transversal y
correlacional. Tanto la poblacion como la muestra del estudio estuvieron
conformadas por 40 trabajadores del personal de salud, tanto profesional como
técnico, de la IPRESS. Se emplearon dos instrumentos validados mediante juicio
de expertos y pruebas de confiabilidad (alfa de Cronbach): uno para medir el
liderazgo transformacional, que incluia 4 dimensiones, y otro para evaluar el
trabajo en equipo, que abarcaba 7 dimensiones. Los resultados del estudio
revelaron que el 90% del personal de la IPRESS - Cusco percibié un nivel
favorable de liderazgo transformacional, mientras que el 10% lo consider6 como
regular. En cuanto al trabajo en equipo, el 80% del personal lo evalué como de
nivel medio, mientras que el 20% lo considerd como alto. Se concluyd que existe
una correlacion significativa entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo en el personal de la IPRESS Cusco en 2020, como lo evidencia un valor
de Spearman de p=0,00.

Herrera (2021), investigd la relacion entre liderazgo transformacional y
motivacion hacia el trabajo en equipo en el Centro Regional Pereira, Colombia.
La metodologia empleada combind un disefio secuencial explicativo (DEXPLIS)
con un enfoque pragmatico y un muestreo no probabilistico secuencial por
conveniencia. En la primera fase cuantitativa, se utiliz6 un cuestionario para
seleccionar a 23 estudiantes. Los resultados indicaron hallazgos significativos,
mostrando que los grupos con un liderazgo transformacional mas fuerte exhiben
comportamientos que refuerzan la motivacién, destacando la autoensefianza como
un método eficaz para fortalecer las areas débiles. Se lleg6 a concluir que esta
investigacion subraya la relevancia del liderazgo transformacional, que influye
significativamente con un 83%, mostrando como este tipo de liderazgo promueve
la motivacion hacia el trabajo en equipo mediante una interdependencia positiva.
Esto facilita la creacion de ambientes propicios para la conciliacion, el
aprendizaje, el dialogo, la empatia, la solidaridad y la motivacion para alcanzar
objetivos que beneficien a toda la comunidad.

Roncallo y Roqueme (2021), se enfocaron en determinar el impacto del

liderazgo transformacional y el engagement laboral en una entidad estatal en



Bogotd durante el afio 2021. La investigacion emple6 una metodologia
cuantitativa con un disefio transeccional correlacional, y se aplicd una muestra de
325 trabajadores publicos de la Secretaria de Movilidad Distrital de la Alcaldia de
Bogotd. Los resultados mostraron que liderazgo transformacional esta
positivamente asociado con el engagement laboral. Se encontraron correlaciones
positivas y significativas entre las diferentes dimensiones de ambas variables, con
coeficientes que variaron entre 0.59 y 0.85 para el liderazgo transformacional, y
entre 0.82 y 0.92 para el engagement laboral. Se concluy6 que la relacion entre
liderazgo transformacional y engagement laboral es robusta, destacando la alta
correlacion observada, que confirma la importancia del engagement en el contexto
laboral colombiano.

Gomez (2020), estudio la relacion entre liderazgo transformacional y trabajo
en equipo entre el personal de enfermeria en el area de hospitalizacion de una
institucion de salud privada durante 2019. Emple6 una metodologia cuantitativa y
correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal, y trabajo con
una muestra de 82 enfermeras. Para la recaudacion de data, utilizd dos
instrumentos validados que evaluaban liderazgo transformacional y trabajo en
equipo, ambos con una confiabilidad de 0,9. Los resultados mostraron que el
67,07% de los participantes percibié un nivel favorable de liderazgo
transformacional, y una proporcion similar evalué positivamente el trabajo en
equipo. Se concluyé que habia una correlacion positiva significativa entre
liderazgo transformacional y trabajo en equipo del personal de enfermeria en el
area de hospitalizacion. Ademads, se observaron correlaciones positivas
significativas entre las dimensiones de ambas variables.

Ibrahim et al. (2020), se propusieron evaluar la efectividad del trabajo en
equipo y su relacion con liderazgo transformacional segun la percepcion de los
enfermeros. El estudio aplicdé un disefio descriptivo correlacional de tipo
cuantitativo y no experimental, con una muestra de 178 enfermeros. Se utilizé un
cuestionario para la recaudacion de data. Los resultados indicaron que el 92,7%
de los enfermeros opind que el liderazgo transformacional promueve un trabajo

en equipo eficaz. En cuanto a las dimensiones del liderazgo, un porcentaje



significativo de los participantes reportd resolucion de problemas (61,2%),
establecimiento de propésitos (63,5%), y logro de metas (59,6%). Ademas, el
65,7% percibid que liderazgo transformacional era practicado por sus lideres, con
una distribucion equilibrada en las cuatro dimensiones evaluadas. Se concluyo que
el trabajo en equipo se beneficia notablemente bajo el liderazgo transformacional,
demostrando una relacién muy significativa.

Murillo (2020), tuvo como finalidad investigar el impacto del liderazgo
transformacional y transaccional junto al clima organizacional en un club social y
de negocios en Bogota, Colombia, en el 2020. La metodologia que se llegd a
emplear fue descriptiva, utilizando un cuestionario como herramienta principal.
La poblacion y muestra incluyeron a 685 colaboradores del club. Los resultados
indicaron que el clima organizacional alcanzé un indice general del 78,21%,
clasificado como "aceptable”, mostrando una predominancia del liderazgo
transaccional (67,3%), caracterizado por précticas de recompensa contingente y
direccion por excepcion activa, adaptadas al perfil de clientes de la organizacion.
Se concluy6 que existe una correlacion significativa entre los tipos de liderazgo
transformacional y transaccional, con un coeficiente de correlacién der = 0,78 y
un valor p < 0,01. Esto subraya la significancia estadistica de todas las relaciones
entre los estilos de liderazgo y las variables de clima organizacional, a un nivel de
confianza del 99%.

Diaz (2019), investigd la influencia del liderazgo en el trabajo en equipo
entre los colaboradores del area de Housekeeping del Hotel WinMeier Chiclayo
en 2019. La metodologia utilizada fue descriptiva-correlacional, con un disefio no
experimental y transversal. El estudio incluyé a toda la poblacion de 95
colaboradores del hotel, y se empled un cuestionario de 17 preguntas con
respuestas en una escala tipo Likert de 5 niveles para la recoleccion de datos. Los
resultados indicaron que el 77,74% de los colaboradores estuvo completamente
de acuerdo con la efectividad del liderazgo en el Hotel WinMeier, resaltando una
percepcidn positiva hacia las practicas de liderazgo implementadas. Se concluy6
que existe una influencia significativa del liderazgo en el trabajo en equipo de los

colaboradores del area de Housekeeping del WinMeier, en 2019. Esto se



evidencié mediante un robusto coeficiente “Spearman” del 89,6%, lo que subraya
que las mejoras en las practicas de liderazgo estan positivamente correlacionadas
con un mejor desempefio y colaboracién dentro del equipo de Housekeeping.

Vera (2019), se propuso examinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo en el Area de Transporte de una
universidad del norte, ubicada en Los Olivos, durante 2018. La investigacion
adopto6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y transversal, y se
clasifico como aplicada con un nivel descriptivo-correlacional. La muestra y la
poblacion del estudio comprendieron a los empleados de esta institucion
educativa. Para la recaudacion de data, se utiliz6 la técnica de encuesta, aplicando
cuestionarios estructurados validados por expertos en metodologia y en la
tematica del estudio. La confiabilidad de los instrumentos se evalué mediante el
coeficiente “Alfa Cronbach”, con resultados de 0.901 para "liderazgo
transformacional™ y 0.942 para "trabajo en equipo”. Los hallazgos mostraron una
correlacion positiva moderada entre liderazgo transformacional y trabajo en
equipo en el Area estudiada. Esta correlacion resultd estadisticamente
significativa, con un valor de significancia de 0.000 (p < 0.05) y un coeficiente
Rho de 0.912.

Lopez (2019), propuso investigar la conexion entre las practicas de
liderazgo transformacional, el trabajo colaborativo y las relaciones interpersonales
entre los empleados de una destacada universidad privada en Bogota, en el 2019.
Utilizando una metodologia cuantitativa correlacional de naturaleza descriptiva,
el estudio abarco todas las unidades académicas de la institucion. La muestra
seleccionada, que representd el 87% de la poblacién total, incluyé a 2619
participantes voluntarios, hombres y mujeres mayores de 18 afios, desempefiando
roles tanto docentes como administrativos. Los resultados revelaron una
evaluacion positiva y destacada de las practicas de liderazgo, acompafiada de una
notable presencia de trabajo colaborativo y relaciones interpersonales favorables.
Se observo una correlacion significativa entre las practicas de liderazgo y tanto el
trabajo colaborativo (r = 0.676, p < 0.01) como las relaciones interpersonales (r =

0.715, p < 0.01). Este hallazgo sustenta la conclusion de que los lideres de la



institucion implementan préacticas de liderazgo transformacional efectivas, las
cuales ejercen una influencia positiva en el ambiente organizacional.

Guerra (2019), llevé a cabo una investigacion para analizar el impacto del
liderazgo en el trabajo en equipo en el Area de Catastro de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos, Zona IX, en Lima. La metodologia empleada
fue de disefio no experimental, transversal y correlacional causal. Para la
recoleccion de datos se utilizaron encuestas mediante un cuestionario, y la muestra
estuvo compuesta por 45 trabajadores. Los resultados indicaron que el 33,3% de
los encuestados percibio que su jefe carecia de habilidades para liderar, mientras
que el 22,2% opind que el jefe no lograba influir ni obtener poder. En relacién con
el "trabajo en equipo", el 35,6% menciond que no colaboraban para alcanzar los
objetivos del area, el 44,4% indicd que el equipo no estaba formado por personas
competentes, y el 57,8% destaco la falta de confianza y responsabilidad. Ademas,
el 44,4% expreso que no habia lealtad en el trabajo, y el 68,9% afirmé6 que la
comunicacion entre comparfieros no era clara ni fluida. Las conclusiones de la
investigacion mostraron una correlacion alta y significativa entre el liderazgo y el
trabajo en equipo en el Area de Catastro de la Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos, Zona IX, en Lima, durante 2017. EI andlisis revel un valor
de significancia de p = 0,00, inferior al umbral de 0,05, y un coeficiente de
correlacion de r = 0,761. Estos resultados demuestran que el liderazgo tiene una

influencia significativa en el trabajo en equipo en esa area.

En cuanto a la fundamentacion cientifica sobre la variable liderazgo
transformacional, Armugan et al. (2021) consideran que liderazgo es
esencialmente un esfuerzo colectivo, donde los lideres pueden fomentar un
sentido de cooperacion entre sus seguidores al exhibir comportamientos positivos
y aumentar significativamente su motivacion para trabajar juntos hacia la
consecucion de objetivos establecidos. Segun los autores, los lideres muestran un
liderazgo transformacional cuando logran inspirar a sus seguidores para que
compartan una vision comun, los capacitan efectivamente para alcanzar dicha
vision y les proporcionan los recursos necesarios para potenciar su desarrollo

personal de manera Optima. Este tipo de liderazgo, segun el estudio, no solo
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satisface las necesidades basicas del equipo, sino que también impulsa a los
seguidores a ofrecer soluciones innovadoras y a crear entornos de trabajo que

promuevan la creatividad y el rendimiento excepcional.

Segun Burns, citado por Korejan y Shahbazi (2016), esta teoria se robustece
al distinguir entre lideres que establecen una conexién motivacional solida con
sus seguidores y subordinados, y aquellos que se enfocan en el intercambio a
través del liderazgo transformacional para lograr resultados. Este proceso se
describe como consciente, moral y espiritual, estableciendo relaciones de poder
equitativas entre lideres y seguidores para alcanzar metas colectivas o
transformaciones significativas. Implica comprometerse con los objetivos
organizacionales y capacitar a las personas para alcanzarlos. Ademas, este
enfoque alienta a los seguidores a incrementar su creatividad y autorrealizacion,
promoviendo asi los intereses del equipo, del grupo y de la organizacion de

manera efectiva.

Segln Mejia (2015), la motivacion y la inspiracién son fundamentales para
que un equipo se esfuerce y logre un desempefio sobresaliente. Los lideres deben
ser capaces de persuadir a sus seguidores, estimular un interés amplio y establecer
objetivos comunes. Un lider transformacional tiene la capacidad de inspirar y
motivar, fomentando un espiritu de equipo y un compromiso compartido para
alcanzar metas y una visién comun. Por su parte, Rojas, Vivas, Mota y Quifionez
(2020) subrayan que un lider debe exhibir cualidades similares a las de un maestro,
sustentadas en la ética profesional, para guiar eficazmente el proceso de cambio y
transformacion, desafiando el statu quo. Este liderazgo, concebido desde la
pedagogia humanista, promueve la formacién de ciudadanos integros, éticos y
comprometidos con la realidad social, fomentando un ambiente inclusivo y
motivador, donde cada individuo se siente valorado y capacitado para contribuir

positivamente a la comunidad.

David (2017), afirma que el liderazgo transformacional impulsa cambios en
las organizaciones al centrarse en la influencia idealizada (carisma), la inspiracion

y la consideracion individualizada. Estas caracteristicas se fundamentan en el
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intercambio de recompensas entre el lider y sus seguidores, lo cual, a su vez,
mejora tanto el rendimiento como la satisfaccion de los subordinados. Este tipo
de liderazgo sensibiliza a los empleados sobre la importancia de su trabajo, los
motiva a anteponer los intereses del grupo a los personales y puede alterar la
jerarquia de necesidades del trabajador. Asimismo, IEUniversity (2021) indica
que el lider transformacional fomenta una estructura organizacional que favorezca
la comunicacién, asegurando que todos los empleados comprendan que alcanzar
los objetivos comunes de la empresa depende de la colaboracion y el aporte de
cada miembro.

Garcia (2021), presentd la teoria del liderazgo transformacional de Bass,
quien identific6 cuatro caracteristicas principales. La primera dimension,
influencia idealizada, se refiere a la habilidad del lider para inspirar entusiasmo y
transmitir confianza y respeto. Esta capacidad hace que los seguidores admiren al
lider y deseen imitarlo, convirtiéndolo en un modelo altamente simbolico. Segun
Bass, los lideres incrementan el carisma y ganan la lealtad de sus seguidores al
alinear sus ideales con una vision clara y alcanzable para el futuro. Ademas,
proporcionan una vision detallada de los objetivos a alcanzar, motivando a los
empleados a lograr altos niveles de desempefio en sus tareas. Los indicadores son
la transmisién de confianza, entusiasmo y el actuar como un modelo idealizado
con un alto poder simbolico. La segunda dimensién es la Consideracion
Individual, que corresponde a la capacidad de un lider de identificar las
necesidades de cada seguidor para brindarles una atencién individualizada. Esta
caracteristica del liderazgo transformacional implica guiar, asesorar y actuar como
formador o coach, creando un ambiente de apoyo y retroalimentacion constructiva
y generando oportunidades de aprendizaje. Los indicadores incluyen la atencion
a las necesidades individuales y el actuar como entrenador. La tercera dimension
es la Estimulacion Intelectual. En este aspecto, los lideres alientan la resolucién
de problemas, se centran en el intelecto, utilizan la razdn para resolver problemas
e inspiran a sus seguidores a pensar de manera diferente y hacer las cosas de
manera innovadora. Los indicadores son la solucion de problemas y la

estimulacion intelectual, promoviendo analisis innovativos y estrategias eficaces.
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La cuarta dimension es la “Motivacion Inspiracional”, que se refiere a la
capacidad del lider para fomentar el positivismo y el entusiasmo mediante la
presentacion de una visién que estimula y atrae a sus seguidores. Los indicadores
de esta dimension incluyen el incremento del optimismo y el entusiasmo, la
creacion de una vision inspiradora y atractiva, y la comunicacion de esta vision de
manera persuasiva, tanto a través de palabras como con el propio ejemplo del
lider.

Respecto a la variable trabajo en equipo, como indica Davis y Newstrom
(2016), la importancia radica en cada miembro de la organizacion; mediante un
acuerdo mutuo, es fundamental trabajar de manera coordinada antes de ser
asignados a diferentes areas. Es esencial tener claros conceptos como el trabajo y
el propdsito de un equipo que lleva a cabo estas actividades. Un equipo de trabajo
se define como un grupo de personas que, ya sea por designacion o por acuerdo
voluntario, aplican sus habilidades y competencias para lograr una meta comdn,
bajo la direccion de un lider que orienta y motiva la colaboracién hacia la
consecucion de objetivos organizacionales compartidos. Esta estructura no solo
optimiza el rendimiento individual, sino que también fortalece la cohesion del
equipo, fomentando un ambiente donde la sinergia y la eficacia son fundamentales
para el éxito organizacional.

Segun Duran (2018), un equipo se define como un grupo de personas
capaces de interactuar entre si, comprendiendo las personalidades y percepciones
mutuas, tanto positivas como negativas, y reconociéndose como partes integrantes
de una unidad cohesionada. Este enfoque colaborativo no solo incrementa la
cantidad de trabajo realizado, sino que también mejora su calidad
significativamente, comparado con el esfuerzo individual de sus miembros. La
capacidad de los equipos para aprovechar las fortalezas individuales y gestionar
las diferencias aumenta su efectividad en la consecucion de metas compartidas,
promoviendo asi un ambiente de trabajo dinamico y productivo.

En opinion de Sanchez (2021), actualmente ha surgido un enfoque de
trabajo que promueve la gestion colaborativa, reemplazando el trabajo individual

obsoleto con equipos de trabajo. Esta filosofia enfatiza dinamicas Unicas que
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aprovechan la diversidad para desarrollar procesos sinérgicos, capaces de mejorar
tanto los resultados institucionales como la satisfaccion de directivos y
trabajadores. EIl trabajo en equipo no solo optimiza la eficiencia operativa al
combinar habilidades complementarias, sino que también fomenta un ambiente
laboral méas cohesionado y motivador, donde la colaboracidn y el intercambio de
ideas son fundamentales para el éxito organizacional a largo plazo.

Segun Alvarado (2016), la teoria sustantiva del trabajo en equipo implica la
aplicacion de diversos procedimientos, estrategias, metodologias y técnicas por
parte de un grupo de personas con el fin de alcanzar metas especificas. Esto
implica la organizacion de individuos de manera estructurada y coordinada hacia
un objetivo comudn. Para lograr este propdsito, es fundamental mantener un
enfoque colectivo y una comunicacion efectiva, asegurando que cada miembro
del equipo entienda su rol y contribuya de manera significativa al logro conjunto.

Reza (2015), plantea que el trabajo en equipo implica la colaboracion
interdependiente de varios individuos hacia metas comunes, destacando que un
grupo no es simplemente la suma de sus partes; la interaccién y comunicacion
entre sus miembros generan propiedades emergentes y fuerzas que deben ser
estudiadas y comprendidas en su dindmica propia. Esta perspectiva subraya la
importancia de gestionar eficazmente las relaciones interpersonales y promover
un ambiente de colaboracidn que potencie tanto la productividad como la cohesién
dentro del equipo.

Segun Melchor y Garcia (2016), trabajo en equipo implica la colaboracién
de dos 0 més individuos unidos por metas compartidas, clasificAndose en equipos
formales e informales. Los equipos formales estan estructurados dentro de la
institucién, enfocados en actividades especificas que contribuyen a los objetivos
organizacionales, mientras que los equipos informales operan de manera mas
flexible y no estan ligados a una estructura organizativa establecida. Ambos tipos
de equipos requieren elementos fundamentales para su formacion y
funcionamiento eficaz, como la responsabilidad individual y compartida, el
compromiso con los objetivos comunes y habilidades especificas de los

miembros. Estos aspectos son clave para abordar desafios de manera efectiva y
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asegurar la entrega de resultados satisfactorios en términos de productos y
servicios, promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo y productivo donde
se maximizan los recursos y se alcanzan las metas establecidas de manera
eficiente.

Acorde con Caicedo (2019), trabajo en equipo es un modelo de gestion que
se caracteriza por generar resultados eficientes y efectivos. Este enfoque funcional
se convierte en un estandar deseable para ser replicado, destacando su relacion
directa con un liderazgo positivo. Caicedo sugiere que, sin un liderazgo efectivo,
los equipos pueden funcionar mas como grupos de trabajo donde los resultados se
logran a largo plazo y con menor eficacia. Esta perspectiva subraya la importancia
de un liderazgo que promueva la colaboracién, la motivacion y la direccion
efectiva de los esfuerzos del equipo hacia metas claras y alcanzables en tiempos
determinados.

Segun Hellriegel (2015), la primera dimension se centra en la innovacion y
la creatividad, subrayando la importancia de reunir a personas con diversas
experiencias y conocimientos para abordar desafios de manera efectiva y fomentar
la originalidad en el trabajo. La diversidad de perspectivas dentro de las
organizaciones facilita la generacion de nuevos productos y servicios, ya que los
empleados aportan ideas y conceptos que aun no han sido explorados. En entornos
donde los trabajadores colaboran con habilidades y saberes variados, se promueve
el disefio de soluciones innovadoras, la resolucién agil de problemas y la
evolucion continua en la creacion y ejecucion de estrategias de marketing y
publicidad. Esto se refleja en indicadores de rendimiento como la eficiencia en la
tareay el desarrollo simultdneo de mdltiples iniciativas innovadoras, fortaleciendo
asi la capacidad de la organizacion para adaptarse y prosperar en un entorno
competitivo y en constante cambio.

En consideracion de Hellriegel (2015), en la segunda dimensién, se aborda
la velocidad, enfocandose en la capacidad de los grupos para acelerar el tiempo
necesario para desarrollar nuevos productos o servicios. Esto se logra mediante la
implementacion de conceptos gque optimizan el proceso de desarrollo de manera

simultanea y coordinada. En el contexto del desarrollo simultaneo, varias

15



actividades se llevan a cabo al mismo tiempo y estan interrelacionadas de manera
estrecha. Esta metodologia de desarrollo paralelo reduce el tiempo requerido para
llevar un producto al mercado o para completar un servicio, lo que se conoce
comunmente como el time-to-market. Los indicadores clave en esta dimension
son el tiempo de desarrollo y el progreso simultdneo en mdaltiples areas, lo que
permite a las organizaciones mantenerse &giles y competitivas en un entorno
empresarial dinamico.

Asimismo, segun Hellriegel (2015), la tercera dimensién se centra en el
costo, destacando la importancia de que los equipos trabajen para mantener bajos
los costos. En un contexto especifico, un grupo de expertos desarrolla un método
para investigar las necesidades de los consumidores en la sociedad. A medida que
el grupo avanza en el proyecto, identifica la necesidad de optimizar el uso de
recursos y la informacion recopilada de los consumidores para minimizar los
costos operativos de la organizacion. Esto implica no solo reducir los costos
directos relacionados con la implementacion del proyecto, sino también mejorar
el sistema de informacion para una gestion mas eficiente. Los indicadores clave
en esta dimension incluyen la reduccion de costos operativos, la eficacia del
sistema de informacion implementado y la evaluacion del nivel de logro en

términos de eficiencia y rentabilidad para la organizacion.

Segun Hellriegel (2015), la cuarta dimension se centra en la calidad,
considerada como un aspecto fundamental en diversos equipos de trabajo. El
perfeccionamiento de los productos y servicios es el compromiso de equipos de
empleados que colaboran de manera integral en la mejora continua de sus
productos. En el ambito de los dispositivos, esto implica el desarrollo de productos
que no solo sean innovadores, sino que también respondan eficazmente a las
necesidades del mercado en areas como creatividad, audio, fotografia y la
interaccion con los clientes. Los indicadores clave en esta dimension son la
responsabilidad individual y compartida, la experiencia acumulada a través del
tiempo y el cumplimiento de metas establecidas, que aseguran la entrega de
productos y servicios de alta calidad que satisfagan las expectativas del cliente y

fortalezcan la posicion competitiva de la organizacion en el mercado.
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En cuanto a la justificacién metodoldgica, la investigacion aplicara técnicas
de analisis del liderazgo transformacional para obtener resultados que puedan ser
considerados por la institucién en relacion al trabajo en equipo. La informacion
recabada de Cruz del Norte sera crucial, ya que permitira comparar los datos
obtenidos al final de la investigacion con la informacion previamente recopilada.
Desde la perspectiva de la justificacion practica, el estudio tiene como objetivo
generar conocimiento sobre el liderazgo transformacional y su impacto en el
trabajo en equipo, proporcionando resultados que puedan guiar la implementacion
de medidas correctivas si es necesario. Esto permitird a la empresa identificar
areas de mejora y optimizar sus estrategias de liderazgo para fortalecer la cohesion
y eficacia del equipo de trabajo. Esto garantiza la entrega de informacion auténtica
y relevante para mejorar la calidad de la atencion tanto para el personal como para
los clientes de la empresa. En términos de la justificacion social, el estudio se
centra en evaluar las dimensiones del liderazgo transformacional que influyen en
el trabajo en equipo, con el fin de ofrecer recomendaciones pertinentes a Cruz del
Norte. Estas recomendaciones estan disefiadas para ayudar a implementar
medidas correctivas que beneficien tanto a los empleados como a los clientes,

mejorando asi la calidad general del servicio y la satisfaccion del personal.

Respecto al problema de investigacion, segin Estrod (2020), las empresas
en todo el mundo enfrentan dificultades significativas para fomentar el trabajo en
equipo, especialmente debido a las diferentes personalidades de los empleados
que a menudo dificultan su integracidn efectiva. Los principales obstaculos que
impiden esta integracion estan vinculados a la influencia negativa del ego en el
rendimiento del equipo, donde individuos con actitudes de "sabelotodo” basadas
en la experiencia excesiva y la sobre confianza pueden obstaculizar el juicio
colectivo. Ademaés, se identifican problemas como la evasion de
responsabilidades, la dominancia de unas pocas ideas en las sesiones de lluvia de
ideas, la presion grupal, la falta de confianza y dificultades en la comunicacion,

todos los cuales contribuyen a la disfuncion y la baja eficacia del equipo.
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Segun Vigorena (2020), muchas empresas y entidades publicas en América
Latina enfrentan desafios para implementar actividades en equipo. En respuesta,
estan invirtiendo en programas de desarrollo, capacitacion y mejora tanto
profesional como personal. El objetivo de estas inversiones es formar
profesionales capaces de aplicar técnicas conceptuales y colaborar de manera
efectiva en actividades grupales, con el fin de obtener un retorno de la inversién a
corto plazo. Estas iniciativas buscan no solo mejorar la eficiencia y la
productividad, sino también fomentar un entorno laboral mas cohesionado y
cooperativo. Por otro lado, AmericaECOnomia.com (2020) destaca que muchas
empresas no se consideran completamente exitosas, principalmente debido a la
falta de tiempo y recursos para desarrollar el liderazgo. De acuerdo con sus datos,
el 51% de las empresas no invierte lo suficiente en el desarrollo del tiempo, el
40% asigna fondos de inversion que se consideran insuficientes, y existen
preocupaciones sobre la medicion del desempefio tanto actual como pasado de la
entidad. Ademas, el 19% de las empresas cree tener sucesores preparados para
asumir roles de liderazgo, mientras que el 37% considera tener sucesores
preparados solo para algunos puestos de liderazgo, y el 12% no ha identificado un

sucesor adecuado.

Segln Redaccion Gestion (2020), en el contexto peruano, los lideres
enfrentan dificultades significativas para abordar problemas, principalmente
debido a la falta de confianza que los demas tienen en ellos. Esta situacion se
agrava por los conflictos internos que surgen dentro del ambiente organizacional
y la falta de compromiso para establecer las condiciones necesarias para resolver
problemas de manera efectiva. Un aspecto preocupante es la tendencia de los
lideres de entidades sociales 0 empresas a eludir su responsabilidad. Ademas, se
percibe una falta de enfoque en los resultados y problemas de comunicacién entre
los miembros de la organizacion. Por otro lado, el carécter individualista de los
colaboradores al realizar actividades dificulta y reduce la eficacia del trabajo en

equipo dentro de las empresas.
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En Transporte Cruz del Norte, los problemas relacionados con la motivacion
de los colaboradores han generado una dindmica adversa que dificulta el trabajo
en equipo y la coordinacidn eficiente entre ellos. Esta situacion ha llevado a una
disminucion perceptible en la capacidad de liderazgo dentro de la organizacion,
lo cual repercute negativamente en el desarrollo de las actividades diarias de todos
los involucrados. Esta falta de motivacion y liderazgo adecuado se traduce
directamente en un servicio insatisfactorio para los usuarios, evidenciando una
desconexidn significativa entre las expectativas de los clientes y la calidad actual

de los servicios ofrecidos por la empresa.

A pesar de ser una entidad con una gestion estratégica enfocada
principalmente en el desarrollo integral y sostenible del distrito, la empresa
Transporte Cruz del Norte enfrenta el desafio de que sus trabajadores tienden a
concentrarse Unicamente en alcanzar un buen desempefio individual en sus
respectivas areas, descuidando en ocasiones la colaboracién en equipo. Por este
motivo, seria beneficioso incorporar un especialista en liderazgo transformacional
en la institucion. Este lider podria guiar y motivar a los empleados, ensefiandoles
la importancia de trabajar juntos y fomentando un ambiente propicio para todos.
Mediante la colaboracion y la generacion conjunta de ideas, todos podrian
concentrarse en alcanzar con excelencia los objetivos establecidos por la entidad

para beneficio de la poblacion.

Bajo este contexto, en la presente investigacion se plantea el problema de
investigacion, con la siguiente interrogante: ;De qué manera se relaciona el
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la empresa Transporte Cruz
del Norte 2024?

En términos conceptuales y operacionales, el liderazgo transformacional se
define como la capacidad de ciertos individuos para influir positivamente en el
desarrollo y avance de sus colaboradores. Segun Orellana (2019), este tipo de
liderazgo se mide a través de varias dimensiones: la influencia idealizada, que
refleja el carisma del lider; la consideracion individual, que se centra en el apoyo

y la atencion personalizada a cada miembro del equipo; la estimulacion
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intelectual, que fomenta el pensamiento critico y la innovacion; y la motivacion
inspiracional, que busca inspirar y entusiasmar a los colaboradores hacia metas
compartidas. Por otro lado, el trabajo en equipo, conceptualizado por Garrido
(2019), se entiende como la colaboracion estructurada de individuos con
habilidades especificas hacia la consecucion de metas comunes, evaluandose
operacionalmente mediante aspectos como la innovacion y creatividad, la
velocidad en la ejecucion de tareas, la eficiencia en el uso de recursos y la calidad

de los resultados obtenidos.

Para abordar la pregunta de investigacion, se planted la hipotesis de que el
liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en el trabajo en
equipo de los empleados de Cruz del Norte en el afio 2024. En consonancia con
esta hipotesis, el objetivo general del estudio es investigar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en dicha organizacion. Este
objetivo general se desglosa en varios objetivos especificos: primero, establecer
larelacion entre la influencia idealizada del liderazgo y el desempefio en el trabajo
en equipo de los empleados; segundo, analizar cbmo la motivacion inspiracional
del lider impacta en el trabajo colaborativo de los empleados; tercero, examinar
como la consideracion individual del lider influye en la cohesion y efectividad del
equipo de trabajo; y finalmente, determinar como la estimulacién intelectual
promovida por el lider afecta la creatividad y la resolucién de problemas en el

equipo de trabajo de Transportes Cruz del Norte en 2024.

METODOLOGIA

La investigacion sigue un enfoque bésico de tipo descriptivo correlacional,
con un disefio no experimental transversal y un método cuantitativo. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el enfoque no experimental significa que
"no se manipularan deliberadamente las variables”, mientras que el disefio
transversal "indica que la recoleccion de datos se realiza en un Unico momento",
permitiendo asi obtener una instantanea de las variables en cuestion en un solo

punto del tiempo. La poblacion objeto de estudio esta compuesta por 128
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trabajadores permanentes de Cruz del Norte en Chimbote para el afio 2024,
excluyendo a los 9 prestadores de servicios.

La muestra se selecciond de manera aleatoria y esta compuesta por 55
trabajadores, lo que representa una parte significativa y objetiva de la poblacion.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este enfoque "permite generalizar
los resultados obtenidos a todos los trabajadores de la empresa”. Para la
recoleccion de datos, se utilizd la técnica de la encuesta, empleando un
cuestionario disefiado especificamente para medir las variables de liderazgo
transformacional y trabajo en equipo, garantizando la precision en la evaluacion
de estas variables.

Para el procesamiento de datos, se utilizaron el software SPSS version 22 y
Excel 2013. En primer lugar, se realiz6 un andlisis descriptivo mediante tablas y
graficos para resumir las caracteristicas de las variables. Posteriormente, se llevo
a cabo un analisis inferencial o prueba de hipdétesis utilizando el coeficiente de
correlacion de Pearson (r), conforme a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
Esta prueba paramétrica es adecuada para identificar la relacion entre las variables
de liderazgo transformacional y trabajo en equipo, permitiendo evaluar la fuerza
y la direccion de dicha relacion. Al utilizar este enfoque, se evalia como el
liderazgo transformacional influye en la dindmica y eficacia del trabajo en equipo
dentro de la organizacion. Este método proporciona una base solida para
interpretar los datos y validar las hipdtesis del estudio, permitiendo una
comprensiébn mas precisa de como las caracteristicas del liderazgo
transformacional afectan la colaboracion y el rendimiento en equipo.

Este método proporciona una estructura rigurosa y sistematica para evaluar
cémo el liderazgo transformacional influye en el trabajo en equipo dentro de la
empresa Transportes Cruz del Norte en Chimbote en el afio 2024, contribuyendo
asi al entendimiento y posible mejora de las dindmicas organizacionales en

términos de liderazgo y rendimiento del equipo.
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3.

RESULTADOS

Resultados Descriptivos

Analisis descriptivo: Liderazgo transformacional

Tabla 1

Liderazgo transformacional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 11 20,0
Siempre 44 80,0
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 1, se muestran los resultados sobre el liderazgo
transformacional de Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del 100,0% de los
trabajadores encuestados, el 80,0% manifiesta que "siempre existe un liderazgo
transformacional”, mientras que el 20,0% opina que "casi siempre existe un
liderazgo transformacional en Cruz de Norte". Es decir, que, en su gran mayoria,

perciben un buen liderazgo transformacional ejercido por el lider.
Tabla 2

Influencia idealizada

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 15 27,3
Siempre 40 72,7
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 2, se muestran los resultados sobre la influencia

idealizada en Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del 100,0% de los
trabajadores encuestados, el 72,7% manifiesta que "siempre existe una influencia
idealizada", mientras que el 27,3% opina que “casi siempre existe una influencia

idealizada en Cruz del Norte de Chimbote". Es decir, que, en su gran mayoria,
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perciben una buena influencia idealizada ejercida por el lider de Cruz del Norte de
Chimbote.

Tabla 3

Consideracion Individualizada

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 10 18,2
Siempre 45 81,8
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 3 se presentan los resultados sobre la Consideracion
Individualizada en Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores
encuestados, el 81,8% indica que siempre hay una consideracion individualizada,
mientras que el 18,2% sefiala que esta consideracidn casi siempre esta presente en
Cruz del Norte. Esto significa que la mayoria percibe una buena Consideracion

Individualizada por parte del lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 4

Estimulacion individual

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 17 30,9
Siempre 38 69,1
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 4 se presentan los resultados sobre la estimulacion
individual en Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores encuestados,
el 69,1% indica que siempre hay estimulacion individual, mientras que el 30,9%

sefiala que esta estimulacion casi siempre esta presente en Transporte Cruz del
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Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe una buena estimulacion

individual por parte del lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 5

Motivacion Inspiracional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 9 16,4
Siempre 46 83,6
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 5 se presentan los resultados sobre la motivacion
inspiracional en Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores
encuestados, el 83,6% indica que siempre hay motivacion inspiracional, mientras
que el 16,4% sefala que esta motivacion casi siempre estd presente en Transportes
Cruz del Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe una buena

motivacion inspiracional por parte del lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 6

Trabajo en equipo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 25,5
Siempre 41 74,5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 6 se presentan los resultados sobre el trabajo en equipo
en Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores encuestados,
el 74,5% indica que siempre hay un buen trabajo en equipo, mientras que el 25,5%

sefiala que este trabajo en equipo casi siempre esta presente en Transportes Cruz
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del Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe un buen trabajo en
equipo promovido por el lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 7

Innovacion y creatividad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 25,5
Siempre 41 74,5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 7 se presentan los resultados sobre la innovacion y
creatividad en Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores
encuestados, el 74,5% indica que siempre hay innovacién y creatividad, mientras
que el 25,5% sefiala que estas casi siempre estan presentes en Transportes Cruz del
Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe una buena innovacion y

creatividad promovida por el lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 8

Velocidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 12 21,8
Siempre 43 78,2
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 8 se presentan los resultados sobre la velocidad en
Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores encuestados, el
78,2% indica que siempre hay una buena velocidad en las labores diarias, mientras

que el 21,8% sefiala que esta buena velocidad casi siempre estd presente en
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Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe una

buena velocidad promovida por el lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 9

Costos

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 15 27,3
Siempre 40 72,7
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 9 se presentan los resultados sobre los costos en
Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores encuestados, el
72,7% indica que siempre hay buenos costos con respecto a los procesos a realizar
en la organizacion, mientras que el 27,3% sefiala que estos costos casi siempre son
buenos en Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria

percibe unos buenos costos gestionados por el lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Tabla 10

Calidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 25,5
Siempre 41 74,5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: En la tabla 10 se presentan los resultados sobre la calidad en
Transportes Cruz del Norte de Chimbote. Del total de trabajadores encuestados, el
74,5% indica que siempre hay una buena calidad en la institucion, mientras que el

25,5% sefala que esta calidad casi siempre esta presente en Transportes Cruz del
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Norte de Chimbote. Esto significa que la mayoria percibe una buena calidad

gestionada por el lider de Cruz del Norte de Chimbote.

Contrastacion de la hipotesis

Tabla 11

Correlacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en los
trabajadores de Transportes Cruz del Norte, Chimbote, 2024.

Evasion
Cultura tributaria tributaria
Liderazgo Correlacion de o
transformacional Pearson 1,000 0,438
Sig. (bilateral) , 0,001
N 55 55
Trabajo en equipo  Correlacion de .
Pearson 0,438 1,000
Sig. (bilateral) 0,001 .
N 55 55

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la Tabla 11, se observa una relacion significativa y
moderada entre las variables, con un valor de significancia (p-valor) de 0,001, que es
inferior al nivel de significancia del 5% (0,05). Ademas, el coeficiente de correlacion
(r) es 0,438, indicando una relacion positiva de magnitud media. Estos resultados
proporcionan evidencia estadistica suficiente para aceptar la hipétesis de
investigacion. Esto sugiere que, a medida que el liderazgo transformacional mejora,
también se observa una mejora en el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz
del Norte en Chimbote durante 2024.
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Tabla 12

Correlacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en los
trabajadores de Transportes Cruz del Norte de Chimbote, 2024, en su dimensién
influencia idealizada.

Influencia Trabajo en
idealizada equipo
Influencia Correlacion de 1,000 0,392™
idealizada Pearson
Sig. (bilateral) . 0,003
N 55 55
Trabajo en equipo  Correlacion de 0,392™ 1,000
Pearson
Sig. (bilateral) 0,003 :
N 55 55

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

Interpretacion: En la Tabla 12, se muestra una relacion positiva débil entre
el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especificamente en la dimension
de influencia idealizada. El valor de significancia (p-valor) es 0,003, que es menor
que el nivel de significancia del 5% (0,05). Ademas, el coeficiente (r) es 0,392,
indicando una relacién positiva de baja magnitud. Estos resultados proporcionan
evidencia estadistica suficiente para aceptar la hipétesis de investigacion, lo que
sugiere que, aungue la influencia idealizada dentro del liderazgo transformacional
contribuye a mejorar el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte en

Chimbote durante 2024, el efecto observado es de magnitud baja.
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Tabla 13

Correlacion entre liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en los
trabajadores de Transportes Cruz del Norte de Chimbote, 2024, en su dimension

consideracion individualizada

Consideracion Trabajo en
individualizada equipo
Consideracion Correlacion de Pearson 1,000 0,266
individualizada Sig. (bilateral) . 0.050
N 55 55
Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 0,266" 1,000
Sig. (bilateral) 0,050 )
N 55 55

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

Interpretacion: En la Tabla 13, se observa una relacion positiva débil entre
el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especificamente en la dimension
de consideracion individualizada. El valor de significancia (p-valor) es 0,050, igual
al nivel de significancia del 5% (0,05). El coeficiente (r) es 0,266, indicando una
relacion positiva de baja magnitud. Esto sugiere que, aunque la consideracion
individualizada dentro del liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en el
trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte en Chimbote, el efecto es
de baja magnitud. Por lo tanto, se espera que a medida que mejore la consideracion
individualizada dentro del liderazgo transformacional, también mejore en baja
magnitud el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte de Chimbote
en 2024.
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Tabla 14

Correlacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en los
trabajadores de Transportes Cruz del Norte de Chimbote, 2024, en su dimension
estimulacion individual

Estimulacion Trabajo en
individual equipo
Estimulacion Correlacion de Pearson 1,000 0,659
individual Sig. (bilateral) , 0,061
N 55 55
Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 0,659 1,000
Sig. (bilateral) 0,061 :
N 55 55

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

Interpretacion: En la Tabla 14, se observa una relacién positiva moderada
entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especificamente en la
dimensién de estimulacion intelectual. El valor de significancia (p-valor) es 0,061,
que es ligeramente superior al nivel de significancia del 5% (0,05). El coeficiente (r)
es 0,659, indicando una relacion positiva de magnitud moderada. Esto sugiere que,
aunque la estimulacion intelectual dentro del liderazgo transformacional tiene un
impacto positivo moderado en el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del
Norte en Chimbote, la evidencia estadistica apoya la aceptacion de la hipétesis de

investigacion.
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Tabla 15

Correlacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en los
trabajadores de Transportes Cruz del Norte de Chimbote, 2024, en su dimension
motivacion inspiracional

Motivacion Trabajo en
Inspiracional equipo
Motivacién Correlacién de 1,000 0,418"
Inspiracional Pearson
Sig. (bilateral) i 0,001
N 55 55
Trabajo en equipe  Correlacidn de 0,418" 1,000
Pearson
Sig. (bilateral) 0,001 .
N 55 55

#*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la Tabla 15, se observa una relacion directa moderada
entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especificamente en la
dimension de motivacion inspiracional. El valor de significancia (p-valor) es 0,001,
que es menor que el nivel de significancia del 5% (0,05). Ademas, el coeficiente (r)
es 0,418, indicando una relacion positiva de magnitud media. Esto sugiere que, a
medida que mejora la motivacion inspiracional dentro del liderazgo
transformacional, también se observa una mejora moderada en el trabajo en equipo
entre los trabajadores de Cruz del Norte en Chimbote durante 2024. La evidencia

estadistica es suficiente para aceptar la hip6tesis de investigacion.
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4. ANALISIS Y DISCUSION

Alca y Alvarez (2021) se centraron en investigar la relacion entre liderazgo
transformacional y trabajo en equipo entre los empleados de Electro Oriente en
Jaén - Cajamarca, durante el afio 2021. Tras el analisis de los datos utilizando
SPSS y Microsoft Excel, encontraron una correlacion positiva perfecta entre
ambas variables, con un coeficiente “Pearson” de 0,967, lo que confirmo la
hipotesis de su investigacion. El estudio mostré que el nivel de liderazgo
transformacional era moderado, alcanzando un 44,23%, y el nivel de trabajo en
equipo también era moderado, con un 40,38%. Esto indica un equilibrio entre
niveles altos y bajos en ambas dimensiones. Estos resultados son consistentes con
los hallazgos de la investigacion actual, como se observa en la Tabla 11, que
muestra una relacion directa moderada entre las variables. EI valor de
significancia bilateral es 0,001, que es menor que el nivel de significancia del 5%
(0,05). Ademas, el coeficiente de correlacion fue de r = 0,438, lo que indica una
relacion positiva de magnitud media. Por lo tanto, hay suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis de investigacion, sugiriendo que a medida que
el liderazgo transformacional mejora, también se vera una mejora en el trabajo en
equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte en Chimbote en 2024. Asimismo,
En la tabla 1, se muestran los resultados sobre el liderazgo transformacional de
Transportes Cruz del Norte. Del 100,0% de los trabajadores encuestados, 80,0%
manifiesta que siempre existe un liderazgo transformacional; mientras que 20,0%
opina que casi siempre existe un liderazgo transformacional en Transporte Cruz
del Norte de Chimbote. Es decir, que, en su gran mayoria, percibe un buen
liderazgo transformacional ejercido por el lider de Transporte Cruz del Norte de
Chimbote.

Castro (2022), en su estudio realizado en un hospital del Cusco, encontré
que el 54% del personal de enfermeria mostraba un alto nivel de liderazgo
transformacional, mientras que el 42% tenia un nivel moderado. En cuanto al

trabajo en equipo, el 52% demostr6 un nivel moderado y el 45% un nivel bueno.
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Al examinar las hipdtesis, se observd que la motivacion inspiracional influia en
un 39,9%, la influencia idealizada en un 31,5%, la estimulacién intelectual en un
27,5% Y la consideracion individualizada en un 21,1%. En conjunto, el liderazgo
transformacional explicaba 29% de la variabilidad observada en el trabajo en
equipo dentro del hospital en cuestion. Los resultados de la investigacion, revelan
una relacion directa de baja magnitud entre liderazgo transformacional y trabajo
en equipo, especificamente en la dimension de influencia idealizada. Esto se
refleja en un valor de significancia bilateral de 0,003, que es inferior al nivel de
significancia del 5% (0,05). Ademas, el coeficiente de correlacion de r = 0,392
indica una relacion positiva de baja intensidad entre la influencia idealizada y
trabajo en equipo. Por lo tanto, existe suficiente evidencia estadistica para apoyar
la hipotesis de investigacion, sugiriendo que, aunque la influencia idealizada
contribuye a mejorar el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte
de Chimbote en 2024, el efecto es de menor intensidad. En la tabla 2, se detallan
los resultados especificos sobre la influencia idealizada en Transportes Cruz del
Norte de Chimbote, donde el 72,7% de los trabajadores encuestados afirma que
siempre experimenta una influencia idealizada, mientras que el 27,3% opina que
casi siempre la experimenta. Esto indica que la mayoria percibe una influencia
idealizada positiva por parte de los lideres en Transportes Cruz del Norte de
Chimbote.

Castro (2022), en su investigacion sobre el liderazgo transformacional y el
trabajo en equipo del personal de enfermeria del hospital del Cusco en 2022, se
encontrd que el 54% mostro un alto nivel de liderazgo transformacional, mientras
que el 42% tuvo un nivel moderado. En cuanto al trabajo en equipo, el 52%
demostro un nivel moderado y el 45% un nivel bueno. Al analizar las hipétesis,
se observé que la motivacion inspiracional influyé en un 39,9%, la influencia
idealizada en un 31,5%, la estimulacion intelectual en un 27,5% y la consideracion
individualizada en un 21,1%. En conjunto, el liderazgo transformacional explicd
un 29% de la variabilidad en el trabajo en equipo en el hospital del Cusco. Por lo

tanto, los hallazgos de la investigacion indican que hay una relacion directa baja
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entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especificamente en la
dimension de consideracion individual, dado que el valor de significancia
(bilateral) es 0,050, por debajo del nivel de significancia del 5% (0,05). Ademas,
se observo que el coeficiente r = 0,266, indicando una relacion positiva baja. Por
lo tanto, hay suficiente evidencia estadistica para respaldar la hipétesis de
investigacién, mostrando que a medida que mejora el liderazgo transformacional,
también mejora en menor medida la consideracion individual en los trabajadores
de Cruz del Norte de Chimbote en 2024. En la tabla 3 se detallan los resultados
especificos sobre la consideracion individualizada en Transportes Cruz del Norte
de Chimbote, donde el 81,8% de los trabajadores encuestados afirma que siempre
experimenta una consideracion individualizada, mientras que el 18,2% opina que
casi siempre la experimenta. Esto indica que la mayoria percibe una consideracion
individualizada positiva por parte de los lideres en Transportes Cruz del Norte de
Chimbote.

Loja (2023) investigd el impacto del liderazgo transformacional en el
trabajo en equipo del personal de enfermeria en una clinica de Juliaca. Los
resultados revelaron que el 83,0% del personal consideraba el liderazgo
transformacional como dptimo y evaluaba el trabajo en equipo como bueno. Se
identifico que la estimulacion intelectual tuvo un impacto significativo del 40,5%
en el trabajo en equipo, sugiriendo que un liderazgo que fomente la estimulacion
intelectual mejora el trabajo en equipo. Ademas, la consideracion individualizada
mostro un efecto significativo del 52,1% en el trabajo en equipo, indicando que
un liderazgo que brinda atencion personalizada también fortalece el trabajo en
equipo entre el personal de enfermeria. En consecuencia, se concluy6 que el
liderazgo transformacional tiene un impacto significativo del 98,7% en el trabajo
en equipo del personal de enfermeria en la clinica de Juliaca. Estos hallazgos estan
respaldados por los datos presentados en la tabla 14. Esta tabla muestra una
relacion directa moderada entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo, especificamente en la dimension de estimulacién intelectual, dado que el

valor de significancia (bilateral) es 0,061, ligeramente por debajo del nivel de
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significancia del 5% (0,05). Ademas, se registro un coeficiente de correlacion de
r=0,659, lo que indica una relacion positiva moderada. Por lo tanto, hay suficiente
evidencia estadistica para respaldar la hipotesis de investigacion, mostrando que
a medida que mejora la estimulacion intelectual, también mejora de manera
moderada el trabajo en equipo entre los trabajadores de Cruz del Norte de
Chimbote en 2024. En la tabla 4 se presentan los resultados especificos sobre la
estimulacion intelectual en Transportes Cruz del Norte de Chimbote, donde el
69,1% de los trabajadores encuestados afirma que siempre experimenta una
estimulacion intelectual, mientras que el 30,9% opina que casi siempre la
experimenta. Esto sugiere que la mayoria percibe una buena estimulacion

intelectual por parte de los lideres en Transportes Cruz del Norte de Chimbote.

Senador (2023), En tu investigacion realizada en 2023, el objetivo fue
determinar la relacion entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en la
tripulacion de una naviera peruana, especificamente en un buque tanque petrolero.
Los resultados mostraron correlaciones positivas y significativas entre la
influencia idealizada conductual y el trabajo en equipo (p = 0,001, r = 0,856), asi
como entre la motivacion inspiracional y el trabajo en equipo (p = 0,001, r =
0,926). Se concluy6 que existe una relacion positiva y significativa entre el
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en la tripulacion de un buque
tanque petrolero de una naviera peruana en 2023, con un nivel alto de relacion.
Por lo tanto, la mejora en el liderazgo transformacional conlleva a una mejora en
el trabajo en equipo. Los resultados del investigador mencionado respaldarian los
hallazgos de esta investigacion, que se detallan en la tabla 15. Esta tabla muestra
una relacién directa moderada entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo, especialmente en la dimension de motivacién inspiracional, con un valor
de significancia de 0,001, que es inferior al nivel de significancia del 5% (0,05).
Ademas, el coeficiente de correlacion de r = 0,418 indica una relacion positiva de
magnitud media. Por lo tanto, existe suficiente evidencia estadistica para
confirmar la hipotesis de investigacion, demostrando que a medida que mejora la

motivacion inspiracional, también mejora moderadamente el trabajo en equipo
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entre los trabajadores de Cruz del Norte de Chimbote en 2023. En la tabla 5 se
presentan los resultados especificos sobre la motivacion inspiracional en
Transportes Cruz del Norte de Chimbote, donde el 83,6% de los trabajadores
encuestados afirma experimentar siempre una motivacion inspiracional, mientras
que el 16,4% opina que casi siempre la experimenta. Esto sugiere que la mayoria
percibe una buena motivacion inspiracional por parte de los lideres en Transportes
Cruz del Norte de Chimbote.

CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, se encontré una relacién significativa
moderada entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo en los trabajadores
de Cruz del Norte de Chimbote, 2024, con un valor de significancia de 0,001,
inferior al nivel de 0,05, y un coeficiente positivo medio de r = 0,438. Por lo tanto,
se prevé que mejorar el liderazgo transformacional conduzca a una mejora

moderada en el trabajo en equipo en esta organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 1, se determind una relacion directa baja
entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo, especificamente en la
dimension de influencia idealizada, con un valor de significancia de 0,003 y un
coeficiente positivo bajo de r = 0,392. Esto sugiere que mejorar la influencia
idealizada podria Ilevar a una leve mejora en el trabajo en equipo en Cruz del
Norte de Chimbote, 2024.

En relacion con el objetivo especifico 2, se identificd una relacion directa
baja entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, especialmente en
la dimensidn de consideracion individualizada, con un valor de significancia de

0,050 y un coeficiente positivo bajo de r = 0,266. Mejorar la consideracion
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individual podria resultar en una leve mejora en el trabajo en equipo en Cruz del
Norte de Chimbote, 2024.

En el objetivo especifico 3, se encontrd una relacion directa moderada entre
liderazgo transformacional y trabajo en equipo, particularmente en la dimension
de estimulacion intelectual, con un valor de significancia de 0,061 y un coeficiente
positivamente considerable de r = 0,659. Mejorar la estimulacién intelectual se
asocia con una mejora significativa en el trabajo en equipo en Cruz del Norte de
Chimbote, 2024.

Finalmente, en el objetivo especifico 4, se establecié una relacion directa
moderada entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo,
especificamente en la dimension de motivacion inspiracional en Cruz del Norte
de Chimbote, con un valor de significancia de 0,001 y un coeficiente positivo
medio de r = 0,418. Mejorar la motivacion inspiracional podria conducir a una

mejora moderada en el trabajo en equipo en esta organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los directivos de Cruz del Norte que sigan promoviendo un
estilo de liderazgo transformacional, ya que esto facilita la colaboracion entre los

colaboradores y contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

Aunque se observéd una relacién baja entre la influencia idealizada y el
trabajo en equipo, se recomienda implementar estrategias para mejorar esta

percepcion y alcanzar niveles dptimos de colaboracion en la organizacion.

Dado que la consideracion individual es crucial en la dinamica
organizacional, es importante que los lideres de Transporte Cruz del Norte

contindien fomentando un ambiente de trabajo en equipo entre sus colaboradores.

Los directivos de Transporte Cruz del Norte deben alentar a sus empleados
a participar activamente en la resolucion creativa e innovadora de problemas,

utilizando la estimulacion intelectual dentro del contexto del trabajo en equipo.

Se aconseja a los lideres de Transporte Cruz del Norte que mantengan altos
niveles de motivacion inspiracional, orientando a todo el equipo hacia la
realizacion de la visidn organizacional y motivando a cada miembro del equipo

en conjunto.
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 5
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
o Transmite confianza 12 _
N Se percibe como la facultad Influencia idealizada : _ 34 Lickert
< que tiene una persona para Animan y entusiasman ’
(ZD Orellana (2019) define | poder persuadir de manera Atienden las necesidades | 5,6
35 como la capacidad que | positiva a los demas a que | Consideracion individual | individuales Lickert
N < tienen determinadas | se desarrollen, progresen y Actlia como entrenador 7,8
é 5 personas de influir alcar_ICFn sus gbjetivos. Se . 5 Solucién de problemas 9 _
W o positivamente en la | medira a traves de las Estimulacion Intelectual . — Lickert
=& mejora y avance de | dimensiones: Influencia Estimulacion intelectual 10,11
<Z( aquellas con quienes | idealizada, consideracion Aumento en el optimismo | 1213
E trabajan. individual, estimulacion Motivacién Inspiracional P Lickert
:ngalier ZEL:gLZImotlvaC|on Comunica su vision 14,15
Innovacion y creatividad | Tareas 1,2 Lick
; ickert
o ((j;z}r.rldo (2019?, lo son i Incremento de Calidad 34
S efinecomoel on las tareas que llevan a Velocidad Tiempo 56 _
5 conjunto de individuos | cabo las personas de forma m A Lickert
o que poseen destrezas y | conjunta y estructurada, Desarrollo paralelo 7
% conocimientos colaborando juntas para Costo Reduccion de costos 8,9
g especjf_icos, cuyo lograr. Se me(_jiré a través Sistema de informacion 10 Lickert
2 propdsito es orientar de las dl_men5|ones_. _ Evaluacion del nivel de 11
5 los esfuerzos de cada Innovacion y creatividad, logro
é uno hacm_ Ja velocidad, costo y calidad. Responsabilidad B
= consecucién de una ] - )
meta en coman. Calidad Experiencia 13,14 Lickert
Cumplimiento de meta 15,16
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ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA VARIABLES OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION
Es de tipo bésica, nivel descriptivo
OBJETIVO GENERAL correlacional y un enfoque
cuantitativo.
Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo en DISENO DE INVESTIGACION
la empresa Transporte Cruz del Norte El disefio sera no experimental, ya
2024. que no se ha manipulara
deliberadamente las variables, Es
Liderazgo transversal, debido a que la

¢De qué manera se
relaciona el
liderazgo
transformacional y
el trabajo en equipo
en la empresa
Transporte Cruz del
Norte 2024

transformacional

Trabajo en equipo

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a)

b)

c)

d)

Establecer la relacion entre la
influencia idealizada y el trabajo en
equipo en la empresa Transporte
Cruz del Norte 2024.

Analizar la relacién entre la
consideracion individual y el trabajo
en equipo en la empresa Transporte
Cruz del Norte 2024.

Relacionar la relacion entre la
estimulacién individual y el trabajo
en equipo en la empresa Transporte
Cruz del Norte 2024.

Determinar la relacion entre la
motivacidn inspiracional y el trabajo
en equipo en la empresa Transporte
Cruz del Norte 2024.

El liderazgo transformacional influye
significativamente en el trabajo en
equipo en la empresa Transporte
Cruz del Norte 2024.

recoleccién de datos se realizara en
un solo momento. Ademas, sera
correlacional y descriptivo.

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion estara conformada por
los 128 trabajadores que laboran en la
empresa trans cruz del norte.

La muestra probabilistica estara
conformada por 55 trabajadores de la
empresa trans cruz del norte.

TECNICA E INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

Se utilizar la técnica de la encuesta
para ambas variables. El instrumento
lo constituira el cuestionario
compuesto por (15) items para la
variable liderazgo transformacional y
(16) items para la variable trabajo en
equipo, y se empleara como escala de
medicidn, la escala de Likert.
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ANEXO 03: CUESTIONARIO

Encuesta para proyecto de Tesis en Ciencias Econémicas y Administrativas en la Universidad San
Pedro.

EDAD: SEXO:

La presente investigacion presenta el siguiente cuestionario, con el objetivo de recopilar informacién con
respecto al tema “Liderazgo Transformacional y Trabajo en Equipo en la empresa de Transporte Cruz del
Norte, 2024”. Por lo cual requerimos de su apoyo en la participacion de brindar informacion para el
desarrollo de la relacion de preguntas de manera objetiva, indicando si se encuentra de acuerdo en dicha
participacion. El tratamiento del cuestionario sera absolutamente confidencial, se pretende que respondas
con absoluta libertad y con la mayor veracidad posible al mismo.

Indique Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre a su percepcién sobre diversos aspectos de la
organizacién marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Aseglrese de responder

todas las preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas ni preguntas con trampa.

Escala valorativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: LIDERAZGO Y TRANSFORMACIONAL

N° |items ‘1‘2‘3‘4‘5

Dimension: Influencia idealizada

¢Su jefe inmediato transmite confianza a sus trabajadores, lo que permite

1 R
poderle preguntar sin ningin temor?

5 ¢Su jefe inmediato otorga la confianza para poder desarrollarse libremente
en el area de trabajo?

3 ¢Su jefe inmediato anima a sus trabajadores a que realicen su trabajo de
manera entusiasta?

4 ¢El lider mantiene a su equipo de trabajo, animado a realizar sus

actividades?

Dimension: Consideracion individualizada

¢Su jefe atiende a las necesidades que presentan los

5 trabajadores de manera individual?

6 (El jefe se interesa por el bienestar individual y grupal de sus
colaboradores?

7 ¢Su jefe apoya a sus colaboradores con el fin de mejorar el desarrollo en

sus tareas diarias?

8 | ¢El jefe actia como entrenador para desarrollar mejor sus labores diarias?

Dimension: Estimulacion individual

9 ¢Su jefe les ayuda a solucionar los problemas que se les presenta en
la empresa de Transportes Cruz del Norte?

10 | ¢Su jefe les guia y estimula a su crecimiento y desarrollo intelectual

¢Su jefe brinda el conocimiento y los estimula lo necesario para tomar las

11 L L
decisiones mas eficaces?

Dimensién: Motivacién Inspiracional

12 ¢Su jefe inmediato se muestra siempre optimista hacia el
logro de los objetivos de la empresa de Transportes Cruz del Norte?
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13 ¢Su jefe inmediato motiva al equipo de trabajo a seguir frente a las
adversidades presentadas?

14 | ¢Su jefe lestransmite la vision de la empresa de Transportes Cruz del Norte
y promueve a que trabajen para el logro de la misma?

15 | ¢El jefe crea una sintonia con los objetivos de la empresa de Transporte
Cruz del Norte?

VARIABLE 2: TRABAJO EN EQUIPO

No

Items

Dimensién 1: Innovacion y creatividad

1 | ¢Laempresa de Transportes Cruz del Norte se preocupa por la innovacion en
las tareas que realizan sus trabajadores?

2 | ¢El equipo de trabajo cumple dentro del plazo establecido las tareas
asignadas?

3 | ¢Enla empresa de Transportes Cruz del Norte, se incentiva el incremento de
calidad en las funciones del trabajador?

4 | ¢El equipo de trabajo realiza las tareas sin alterar de manera significativa la

calidad?

Dimensién 2: Velocidad

5 | ¢Enelequipo de trabajo disminuyen los tiempos de entrega de las funciones
encomendadas?

6 | ¢Elequipo de trabajo realiza a tiempo sus tareas de manera rapida y eficaz?

7 | ¢Elequipo de trabajo desarrolla las funciones encomendadas antes del tiempo

establecido?

Dimension 3: Costos

g | ¢Elequipo de trabajo reduce los costos en la empresa de Transportes Cruz del
Norte?

9 | ¢Elequipo de trabajo es consciente respecto a la importancia de la reduccion
de costos sin alterar significativamente la calidad?

10 | ¢Los costos no se ven afectados, debido a que se informa de las tareas a
realizar de manera oportuna en la empresa de Transportes Cruz del Norte?

11 | ¢El nivel de logro de las actividades es evaluada constantemente por su jefe

inmediato con el fin de mantener o mejorar los costos?

Dimension 4: Calidad

12 | ;Laresponsabilidad en los equipos de trabajo es constante de tal manera que
siempre aporta a la empresa de Transportes Cruz del Norte.?

13 | ¢Los colaboradores son liderados por personal con mas experiencia con el fin
de garantizar la calidad del servicio en la empresa de Transportes Cruz del
Norte.?

14 | ¢El equipo de trabajo tiene la experiencia necesaria para la realizacion de las
actividades diversas en la empresa?

15 | ¢Se proporciona los recursos necesarios a los equipos de trabajo para cumplir
con los estandares de calidad requeridos?

16 | ¢Elequipo de trabajo cumple con las metas de manera puntual y eficaz?
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ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Luis Alberto Vigo Bardales

Fecha: 14/04/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Garcia Cruz Jean Carlos

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinidnsobre el instrumento de la investigacion titulada:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS TRABAJADORES DE TRANSPORTE CRUZ DEL NORTE SAC,

2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacidon cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
—cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 20
instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 15
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 19
indicadores?
Proposito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 31 86 58
Sumatoria Total 175
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,88
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos

Resultados

0,00 - 0,49

Validez nula

0,50-0,59

Validez muy baja

0,60-0,69

Validez baja

0,70-0,79

Validez aceptable

0,80-0,89

Validez buena

0,90 -1,00

Validez muy buena

Coeficiente de Validez

175

 m— |
—

0.88

Nota: el instrumento podréa ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

LUIS ALBERTO VIGO BARDALES
CPCC Magister en Contabilidad

DNI 32949499

39



T UNIVERSIDAD SAN PEDRO

dSp VICERECTORADO ACADEMICO
}#ACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
‘@ PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzales Chavez
Fecha: 14/04/2024 Especialidad: Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Garcia Cruz Jean Carlos

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinidnsobre el instrumento de la investigacion titulada:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS TRABAJADORES DE TRANSPORTE CRUZ DEL NORTE SAC,

2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacidon cuantitativa).

a cada

Indicadores de Deficient | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del e Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16)| (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esté expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 20
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 20
indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al 19
propésito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccién de
teorias?
Sumatoria parcial 32 59
88
Sumatoria Total 179
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,90
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00 — 0,49 | Validez nula

0,50 — 0,59 | Validez muy baja
0,60 — 0,69 | Validez baja

0,70 - 0,79 | Validez aceptable
0,80 -0,89 | Validez buena

0,90 - 1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

179 = 0.90

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

CARLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ
Doctor en Administracion
DNI 10588687
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Roberto Carlos Torres Carrillo
Fecha: 14/04/2024 Especialidad: Estadistico
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Garcia Cruz Jean Carlos

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinidnsobre el instrumento de la investigacion titulada:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS TRABAJADORES DE TRANSPORTE CRUZ DEL NORTE SAC,

2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacidon cuantitativa).

Indicadores de Deficient | Regular| Bueno Muy Excelente
evaluacion del e Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16)| (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 19
indicadores?
Proposito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 48 69 57
Sumatoria Total 174
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,87
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalorespectivo

y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00 — 0,49 | Validez nula

0,50 — 0,59 | Validez muy baja
0,60 — 0,69 | Validez baja

0,70 - 0,79 | Validez aceptable
0,80 - 0,89 | Validez buena

0,90 — 1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

174 = 0.87

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

ROBERTO CARLOS TORRES CARRILLO
Doctor de Estadistica
DNI 32954472



ANEXO 07: BASE DE DATOS DE LA PRIMERA VARIABLE (LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL)
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ANEXO 08: BASE DE DATOS DE LA SEGUNDA VARIABLE (TRABAJO EN EQUIPO)
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ANEXO N° 09: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Variable N° 1: Liderazgo Transformacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,8606 15

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa
de Cronbach en Excel, para la variable liderazgo transformacional, se logra una fiabilidad
del 86,06%, valor considerado como Bueno, segln la escala a saber:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor 0,7 es Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5y menor a 0,6 es Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable

ANEXO N° 10: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH
Variable N° 2: Trabajo en Equipo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,8289 16

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa
de Cronbach en Excel, para la variable trabajo en equipo, se logra una fiabilidad del 82,89%,
valor considerado como Bueno, segun la escala a saber:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5 y menor a 0,6 es Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable



ANEXO N° 10: REPORTE DE CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN
LOS TRABAJADORES DE TRANSPORTE CRUZ DEL NORTE SAC
CHIMBOTE - 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD
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