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Resumen

El estudio se basé en analizar las variables liderazgo transformacional y
productividad laboral, el objetivo fue determinar la relacibn que existe entre el
liderazgo transformacional y productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022.

El método empleado en el estudio fue hipotético deductivo de enfoque
cuantitativo, de tipo béasica de nivel descriptivo correlacional, no experimental de
corte transversal, se tom6 como muestra 33 colaboradores del area comercial de
una universidad privada en el distrito de San Juan de Lurigancho, se utilizé la
técnica de la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario con escala
tipo Likert, se consider0 para la variable liderazgo transformacional utilizando 20
preguntas y para productividad laboral 20 preguntas, la validez de los instrumentos
se efectuo a través del juicio de tres expertos, para medir la confiabilidad se empled
el alfa de Cronbach el mismo que arrojo un valor de 0,894 para la variable liderazgo
transformacional y 0,888 para la variable productividad laboral

El procedimiento estadistico de los datos fue examinado a través del SSPS,
mediante el cual se obtuvieron los resultados estadisticos alcanzando un Rho de
Spearman Rho de =0, 580, este grado de correlacion afirmo que existe unarelacion
positiva considerable entre las variables con significancia (Bilateral)=0,000; (p <
0.05), se concluyd que, el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con la productividad laboral en una organizacion privada del

sector de educacion superior, San Juan de Lurigancho — 2022.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, productividad laboral, Influencia

idealizada.
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Abstract

The study was based on analyzing the transformational leadership and labor
productivity variables, the objective was to determine the relationship that exists
between transformational leadership and labor productivity in the commercial area
of a private university in San Juan de Lurigancho - 2022.

The method used in the study was a hypothetical deductive quantitative
approach, of a basic type of correlational descriptive level, non-experimental, cross-
sectional, 33 collaborators from the commercial area of a private university in the
district of San Juan de Lurigancho were taken as a sample. The survey technique
was used and the instrument used was the questionnaire with a Likert-type scale, it
was considered for the transformational leadership variable using 20 questions and
for labor productivity 20 questions, the validity of the instruments was carried out
through the judgment of three experts, To measure reliability, Cronbach's alpha was
used, which yielded a value of 0.894 for the transformational leadership variable and
0.888 for the labor productivity variable.

The statistical procedure of the data was examined through the SSPS,
through which the statistical results were obtained reaching a Spearman Rho of =
0.580, this degree of correlation affirmed that there is a considerable positive
relationship between the variables with significance ( Bilateral)=0.000; (p = 0.05), it
was concluded that transformational leadership is significantly related to labor
productivity in a private organization in the higher education sector, San Juan de
Lurigancho - 2022.

Keywords: Transformational leadership, labor productivity, Idealized influence.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad la presencia de lideres convencionales en las organizaciones es
un problema latente a nivel internacional, esto se debe a la falta gestores los cuales
deben de crearconciencia y compromiso en los colaboradores para que de esta
forma puedan lidiar con la alta competitividad del mercado. En este sentido, se debe
procurar lideres transformacionales que sean capaces de crear conciencia en sus
dirigidos sobre la importancia de trabajar en sinergia para lograr objetivos nunca
antes alcanzados. Esta gestion de caracter horizontal crea confianza y satisfaccion
en los colaboradores, motivandolos e invitAndolos a participar con soluciones
innovadoras basadas en su experiencia y puntos de vista lo cual influye
directamente con la productividad laboral. Es asi que la necesidad de lideres es un
problema actual para afrontar la volatilidad del mercado tal como lo evidencia el
Foro Economico Mundial en donde se concretd que un 86% de encuestados
concluyen que existe una falta de liderazgo en sus organizaciones (RRHH Digital
2021).

A nivel mundial la presencia del COVID -19 ocasioné que el Estado dictamine
el cierre de actividades en la mayoria de organizaciones alejando al trabajador del
seno laboral. En funcién a esto, es necesario un ente motivador que genere una
correlacion entre el colaborador y la empresa para que conlleve a la mejora de la
productividad. Es asi que, en México el tema de liderazgo es de suma importancia
en la productividad, de 161 empresas el 62% sefalaron que el liderazgo
transformacional motiva a la proactividad laboral (Bernal et al. 2018). Por otra parte,
en una evaluacion laboral en Ecuador se encontré que el 72% opina que no cuentan
con un liderazgo eficiente (Gonzales et al. 2018).

En el ambito nacional la presencia de lideres comunes repercute
negativamente en la productividad dentro de las organizaciones, tal y como lo
evidencio Gil (2019) en el diario gestion demostrando que el 86% de trabajadores
renuncian por aspectos ligados a un mal liderazgo, a su vez destacdé que un
colaborador comprometido eleva su productividad hasta en un 15%.al estar
motivado. Por otro lado, la Agencia Peruana de Noticias ANDINA (2021) Detall6
gue segun las cifras de Small Bizz Genius que el 66% de trabajadores se sienten a
gusto con sus actividades y tareas al ser considerados con respeto por sus lideres

lo que genera productividad.



En el contexto local las empresas que estan dentro del marco geogréfico de
nuestra capital también presentan deficiencias en lo que corresponde a un liderazgo
motivador que involucra directamente al crecimiento organizacional, mas aun, si de
ello depende el crecimiento directo como pasa en el area comercial en donde
precisamente se requiere mejorar la productividad laboral de una universidad
privada en San juan de Lurigancho, esto puede ser debido a que se consideraa
esta area como una fuente humana transaccional en donde se les estimula
mediante beneficios o castigos en procura de resultados positivos. Es por ello que
se necesitan lideres transformadores, aquellos que generan confianza para lograr
lo nunca antes alcanzado. En sintesis, el liderazgo transformacional predomina en
la productividad laboral de todas las areas de las organizaciones en un 55%
(Carrasco et al. 2020)

Respecto a la probleméatica detectada en el estudio se planteo el problema
general y los problemas especificos: Problema general: ¢ Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en san juan de Lurigancho — 20227, al mismo tiempo se
plantearon los problemas especificos: 1) ¢ Qué relacion existe entre la estimulacion
intelectual y la productividad laboral en el area comercial de una universidad privada
en San Juan de Lurigancho - 20227, 2) ¢ Qué relacion existe entre la consideracion
individualizada y la productividad laboral en el area comercial de una universidad
privada en San Juan de Lurigancho - 20227, 3) ¢Qué relacién existe entre la
motivacion inspiradora y la productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho - 20227, 4) ¢ Qué relacion existe
entre la influencia idealizada y la productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho - 2022?.

La justificacion se detallé en base a criterios de valor tedrico ya que este
estudio contribuira a ampliar los conocimientos sobre la correlacion de las variables
tratadas. Asi también con criterios de conveniencia para incrementar el
conocimiento de este estudio y su utilidad. Relevancia social por su importancia
hacia el bienestar comin que se generara en relacion al desarrollo de las empresas
y sus miembros mejorando el &mbito social de la comunidad. En lo que corresponde
a Implicaciones practicas y de desarrollo, se busca solucionar problemas en

funcién al cambio positivo en el pensamiento productivo de las personas. Para



finalizar, en funcién a la Utilidad metodoldgica se presenta el desarrollo de recientes
estudios de las variables fundamentando nuevos aportes para estudios futuros
(Herndndez & Mendoza 2018).

Segun el estudio se elaboro el objetivo general y los objetivos especificos:
objetivo general: Establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y productividad laboral en el &rea comercial de una universidad
privada en san juan de Lurigancho — 2022, objetivos especificos: 1) Establecer la
relacién que existe entre la estimulacién intelectual y la productividad laboral en el
area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022, 2)
Establecer la relacion que existe entre la consideracion individualizada y la
productividad laboral en el &rea comercial de una universidad privada en San Juan
de Lurigancho — 2022, 3) Establecer la relacion que existe entre la motivacion
inspiradora y la productividad laboral en el area comercial de una universidad
privada en San Juande Lurigancho — 2022, 4) Establecer la relacion que existe entre
la influencia idealizada y la productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho - 2022

La hipotesis, es una opcidon de respuesta al cuestionamiento de una
investigacion, siendo una posible respuesta que necesita ser confirmada. Es asi
gue se establecen las siguientes hipotesis: Hipotesis general: El liderazgo
transformacional se relaciona directamente con la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022.Hipaétesis
especificas: H1. La estimulacion intelectual se relaciona directamente con la
productividad laboral en el area comercial de una universidad privada en San Juan
de Lurigancho — 2022. H2. La consideracion individualizada se relaciona
directamente con la productividad laboral en el area comercial de una universidad
privada en San Juan de Lurigancho — 2022. H3. La motivacion inspiradora se
relaciona directamente con la productividad laboral en el area comercial de una
universidad privada en san juan de Lurigancho — 2022, H4. La influencia idealizada
se relaciona directamente con la productividad laboral en el area comercial de una

universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022.



Il.  MARCO TEORICO
El marco tedrico se extrajo de las teorias de diferentes textos que fundamentan el
estudio basandose en trabajos anteriores como los que se detallan a continuacion

Segun Suarez (2022), en su investigacion Liderazgo transformacional y
productividad en los docentes de la escuela fiscal Antonio José de Sucre de la
provincia de Guayas, Ecuador — 2017, observé mediante un estudio cuantitativo,
descriptivo correlacional transversal considerando una muestra de 50 docentes,
recogiendo la informacion mediante una encuesta y ejecutandolo con un
cuestionario para luego realizar la confiabilidad de Alpha de Cronbach en donde se
comprueba la relacién relevante de las variables analizadas.

Strukan et al, (2017) tuvieron como objetivo analizar la relevancia y el grado
de influencia que existe por parte del liderazgo transformacional en la actividad
empresarial en una compaiiia de Bosnia y Herzegovina. Los métodos que utilizaron
fueron la estadistica descriptiva y el analisis de correlacion para enmarcar la
encuesta realizada a 127 colaboradores, obteniendo como resultado que el
liderazgo transformacional marca un efecto positivo en la obtenciéon de un
desemperio de alto nivel en la empresa, de esta forma confirmaron la hipotesis de
gue este tipo de liderazgo tiene un efecto significativo en relacion al impacto del
desempeiio organizacional.

Top et al, (2020) en su estudio a empleados de la region de Kurdistan en Irak
investigaron los efectos claves del liderazgo transformacional sobre el desempefio
laboral. Por este motivo recopilaron 252 antecedentes de las ciudades
especificamente de Erbil y Sulaymaniyah teniendo como instrumento derecoleccién
de informacién a la encuesta. Esto les sirvié para demostrar que los lideres
transformacionales se compenetran de forma positiva con sus empleados por
medio de la consideracion personal, motivacion e inspiracién teniendo relacion
directa en su efecto sobre el desempefio de los empleados.

Arif & Akram (2018) tuvieron como finalidad el comprobar en su estudio el
impacto del liderazgo transformacional sobre el desempefio laboral en el Grupo MIA
industrias manufactureras de Pakistan. Para su efecto se realizO un muestreo
probabilistico de 96 empleados y se aplicd un cuestionario con escala de tipo Likert
para después ser analizado mediante el programa estadistico SPSS. Se empleo

una metodologia de investigacion de tipo explicativo incluyendo la relacion causa



efecto de las variables analizadas. El coeficiente de correlacion para liderazgo
transformacional y rendimiento organizacional fue de 0,858, lo cual demostré que
existe una interrelacion positiva. En conclusion, se respaldd el modelo hipotético
afirmando que el liderazgo transformacional esté ligado directamente al desempefio
organizacional.

En lo que corresponde al &mbito de desarrollo nacional podemos tratar las
siguientes evidencias: Segun Arana y Ocampo (2022) en su estudio realizado al
personal de ventas del sector de consumo masivo de bebidas en el Per(, demuestra
que el liderazgo transformacional y la productividad laboral tienen una alta relacion
debido a que las empresas en estos tiempos se centran en maximizar los objetivos
organizacionales. En este estudio se utilizo el enfoque cuantitativo, y se recogio la
informacion mediante encuestas las cuales se midieron por la escala de Likert.
Segun los datos procesados se logro obtener una correlacion de 0.777
demostrando la relacion de las variables.

Aragonez y Changanaqui (2020) quienes en su investigacion observaron el
caso de una empresa de servicio de auditoria en Lima Metropolitana al 2019, en
donde investigo sobre la relacion del liderazgo transformacional y la productividad
laboral. En la investigacion se observo un disefio no experimental de enfoque
cuantitativo con una confiabilidad de 0.972 en el Alfa de Cronbach, la cual se
determind con una muestra de 340 colaboradores de un universo de 2,912. De esta
forma se evidencio que el liderazgo transformacional muestra una relacion muy
relevante sobre la productividad laboral.

Martinez y Yampufé (2019) en su investigacion realizada en la empresa
Lucky S.A.C. definen la influencia del liderazgo transformacional en relacion a la
productividad de los trabajadores, realizando una investigacion cuantitativa de tipo
correlacional con disefio no experimental transversal. Se utilizé una poblacion total
de colaboradores de 07 los cuales se desempefian en el area de estudio, aplicando
la encuesta como técnica con un cuestionario de 20 preguntas en escala de Likert
las cuales se analizaron en el programa SPSS llegando a la conclusion de que
existe una conexion entre las variables analizados

Dioses (2018) quien en su investigacion sobre la empresa constructora Mota
Engil Perd S.A. busco demostrar la relaciéon directa entre el liderazgo

transformacional y la motivacion laboral para la mejora organizacional. Utiliz6 como



instrumento el cuestionario aplicandolo en una muestra de 170 colaboradores para
verificar la informacién que corresponde a las variables de estudio liderazgo
transformacional y motivacion laboral, para luego ser procesados bajo un andlisis
descriptivo e inferencial en el programa estadistico SPSS. Para la verificacion de la
hipotesis se utilizo la prueba de rho de Spearman al ser los datos provenientes de
una distribucion no normal con lo cual se obtuvo como resultado un coeficiente de
correlacion alto por esta razén se puede afirmar que esta presente la evidencia de
la relacion directa entre las variables analizadas. En conclusién, se llegé a la
premisa de que a mejor aplicacion del liderazgo transformacional se incrementar
también la motivacion laboral.

El liderazgo es un conglomerado de cualidades que posee un individuo para
guiar bajo su influencia a un conjunto de personas irradiando confianza y
promoviendo la participacion, iniciativa y compromiso para conseguir objetivos
Alvarez (2020). Por esta razon, es cada vez mas importante elegir a las personas
idéneas para guiar a los equipos de trabajo con miras a obtener resultados
satisfactorios. En relacion observamos a Bernard citado por Hernandez (2021)
guien tuvo como objetivo explicar la Teoria de los rasgos en donde se plantea que
el lider posee caracteristicas diferentes convirtiendose en un ser especial, poseedor
de inteligencia, integridad, honradez y con predisposiciéon a dirigir, haciéndose
protagonista mas alla de los seguidores y el propio ambiente. Asi mismo, Espinoza
citado por Alava (2017) nos presenta la teoria del Liderazgo Situacional en donde
plantea que no existe una formula extraordinaria para responder a cada situacion
sino por lo contrario es el lider que bajo su experiencia debe de tener la habilidad
de medir la madurez de sus seguidores y dependiendo de esto realice su ejecucion
directa en base a la situacion presentada. Podemos decir que si los subordinados
tienen un grado de madurez bajo se les guiara bajo 6rdenes, si tienen un nivel
intermedio se les guiara de forma persuasiva y si tienen un nivel alto se les liderara

de forma participativa.

Alvarez (2020) nos explica la Teoria de las relaciones en la cual sefiala dos
tipos de liderazgo el primero llamado Liderazgo Transaccional en donde existe un
intercambio de intereses entre el lider y sus seguidores, de esta forma el lider

identifica las necesidades de su equipo y ofrece cubrirlas a cambio de cumplir los



objetivos que desea se cumplan. La segunda es el Liderazgo Transformacional
donde el lider motiva a sus discipulos a que crezcan desarrollando sus habilidades
haciendo que tomen confianza en si mismos y portadores de una gran autoestima
logren los objetivos que se les pongan enfrente.

De esta forma se presenta la primera variable y los conceptos que las
describen Baquero (2020) nos indica que el liderazgo transformacional se
caracteriza por el seguimiento hacia un lider que genera conciencia y promueve por
medio de la confianza el crecimiento de sus seguidores para afrontar nuevos
desafios y conseguir mejoras conjuntas nunca antes alcanzadas. Asi mismo
Mascaray citado por Baquero (2020) nos indic6 que existen cuatro elementos
marcados de un lider transformacional: Influencia Idealizada, Motivacion
Inspiradora, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individualizada.

Anderson (2017) indico que el liderazgo transformacional es aquel liderazgo
gue trabaja directamente con sus seguidores en busqueda de un cambio
sustentado en la inspiracion, motivacion y confianza, con una vision unificada para
el logro de objetivos. A su vez indica que el liderazgo transformacional es el
recomendado por la mayoria de investigadores para el crecimiento personal en la
actualidad.

Sun, et al. (2017) nos describen al liderazgo transformacional como el mas
estudiado tanto en occidente como en China. Este liderazgo tiene las condiciones
para adaptarse a cualquier cultura y pais mostrando efectos positivos mediante
caracteristicas del lider como autoeficacia, valores, inteligencia emocional, equidad
y promover el ser seguido en busca del desarrollo. El lider transformacional es una
persona capaz de conducir y guiar la potencia del grupo para los logros personales
como organizacionales. Ademas, indica que quien es lider es un llamado a serlo en
cada momento durante su vida personal.

Duitama (2017) en funcion a la primera dimension Influencia ldealizada nos
menciona que los seguidores deben su confianza al lider ya que se identifican
directamente con la propuesta de liderazgo respetando y tratando de imitarlo.
Bernal citado por Sardon (2017) nos sefiala que este tipo de lider se caracteriza por
generar compromiso y lealtad ademas de que genera respeto no por su cargo si no
por su trabajo. Martinez et al. (2017) concluye que ademas generar un clima de

apoyo y de apertura por parte de los miembros individuales obtiene como resultado



una comunicacion horizontal.

Bass y Avolio citados por Avila (2020) tratan la segunda dimension
Motivacion Inspiradora destacando las habilidades innatas del lider quien convence
a las personas a desear un mejor desempefio, canaliza los esfuerzos y motiva al
compromiso para el logro objetivos con una visién solidaria propia de un equipo de
trabajo. Rejero, et al. (2019) refiere a la fuerza del lider para compartir su visiéon y
apoyara a los colaboradores a alcanzar los objetivos propuestos. Yarleque (2018)
aporta que este lider motiva a la gente para lograr esfuerzos extras, haciéndoles
confiar en sus habilidades.

Mascaray citado por Baquero (2020) nos describe la tercera dimension
Estimulacién Intelectual, explicando que esta caracteristica hace que los
colaboradores se involucren en la solucién de problemas ya que se les invita a
formar parte de la generacion de propuesta de ideas creativas e innovadoras en la
organizacion. Martinez et al. (2017) aporta que esta cualidad invita a la participacion
y cuando se presentan errores dentro de las propuestas expuestas se evitan las
correcciones publicas. Yarleque (2018) también afiade que el lider fomenta el
empoderamiento de sus seguidores con el fin de que se sientan capaces de aportar
y afrontar los problemas que se puedan presentar.

Hincapié et, al. (2018) conceptualiza la cuarta dimensién Consideracion
Individualizada explicando la relacién directa del lider con los miembros del equipo
ya que se considera que cada uno de ellos requiere una atencion personal. Esto
hace que cada individuo se sienta Unico e importante dentro del equipo de trabajo
y de esta forma repercute positivamente en el mejoramiento y desarrollo continuo.
Ganga et al. citados por Sardon (2017) nos sefiala que las caracteristicas de este
lider es prestar interés sobre las necesidades de desarrollo y logros de los dirigidos.
Rojero, et al. (2019) aporta que la consideracion individualizada es el grado de
preocupacion por el bien de los trabajadores.

En referencia a la variable productividad laboral, se observa la teoria
econdmica ortodoxa en donde se indica que el sueldo pagado por los empresarios
es igual al valor que se paga a cambio de la productividad del trabajador (Todoli
2021).

Sanchez et al. citados por Urgilés et al (2019) Nos explican que la

Productividad vista desde la etimologia es el derivado de la palabra producir que



no es otra cosa que el obtener algo a costa de un trabajo o actividad. Por otra parte,
menciona que en el plano general es la medida para analizar la cantidad de bienes
y servicios alcanzados en un tiempo determinado de ejecucion, pudiendo ser
productividad econdmica, productividad académica o productividad laboral.

Suérez et al (2017) perfila un concepto sobre la productividad laboral
sefialando que es el predominio de varios factores que se juntan para influenciar
sobre los colaboradores de una organizacion. En tal sentido afirma que no solo del
desempefio del trabajador depende la productividad laboral, sino también del
entorno del propio centro laboral en su conjunto, como por ejemplo la infraestructura
y tecnologia que brindan para que el colaborador se desarrolle de mejor forma en
sus actividades laborales.

Jaén (2021) en su libro el ecosistema de la productividad nos define a la
productividad como una ventaja dentro del competente mundo VUCA: volatil,
incierto, complejo y ambiguo en el que vivimos. A su vez refiere que en las
empresas se mide el desempefio basandose en la productividad alcanzada por los
equipos y por otro lado estos también miden su desempefio alineandose a la
productividad alcanzada por cada miembro. Para comprender mejor esta variable
se divide en 4 pilares: Individuo, administracion del tiempo, las actitudes y los
habitos productivos.

Campero (2017) para nuestra primera dimension nos muestra al individuo
como obra viva, en su inmediatez y su potencia propia, es el todo y esta ligado a
todo, puede redirigir y reinventarse para lograr el éxito. Asi mismo Marulanda, et al.
(2019) indica que el individuo a su vez es un ser que busca trascender capaz de
aprender y desarrollarse en la busqueda del cumplimiento de sus suefios. De esta
forma bajo sus destrezas encuentra la motivacion, recurso y esfuerzo para la
realizacion de sus proyectos. En tal sentido Goller et al. (2017) afiade que un
individuo puede ser influenciado por los diferentes factores del contexto para
priorizar el involucrarse en una accidn o no. Estos factores de contexto hacen que
la persona pueda tener la oportunidad de incrementar sus competencias en funcién
a la toma de decisiones o manejar planes de accion bajo el aprendizaje de su
entorno. En este sentido podemos evidenciar que el individuo como ser Unico puede
y debe desarrollar su aprendizaje para trascender en su trabajo y en lo personal

para lograr el éxito que aspira.



Adams, et al. (2019) nos habla de la dimension administracion del tiempo,
en donde nos demuestran que la gestion del tiempo tiene un impacto positivo en el
aprendizaje y resultados productivos. Cross, et al. (2018) nos recomienda que para
realizar una buena gestion del tiempo es importante administrar la carga de trabajo
y para causar este efecto es necesario el automatizar los procesos. Wolters, et al
(2017) La gestion del tiempo es importante porque canaliza los esfuerzos
administrando el uso del tiempo de manera eficiente con el fin de aumentar la
posibilidad de alcanzar metas importantes dentro de un tiempo determinado. Parte
de administrar el tiempo es optimizarlo y para esto es fundamental identificar las
habilidades que poseen los colaboradores del equipo ya que de esta forma podran
realizar los trabajos en menor tiempo y consiguiendo ser eficaces.

Jaén, R. (2021) explica que la dimension Actitudes es la que define aquella
predisposicion del individuo para realizar las actividades encomendadas, de esta
forma mediante la disposicion a realizar las cosas de forma positiva es que se
colabora con el camino hacia la productividad. Stapa, et al. (2019) aportan que la
actitud se rige por diferentes factores los cuales pueden ser cognitivos, afectivos y
conductuales, de esta forma la persona se muestra positiva 0 negativa ante la tarea
gue deben realizar. Albarracin, et al. (2018) determina que las actitudes son
cambiantes y estan basadas en parte en la memoria o experiencias recogidas, es
por esto que puede ir tomando forma sobre el camino. En tal sentido dentro de las
organizaciones se debe apoyar y guiar al colaborador para que bajo una
experiencia favorable para que crezca su mentalidad positiva y constructiva,
acercandose al camino de la productividad en el ambito que se desarrolla.

Smith et al. (2022) nos departe que los habitos son comportamientos
arraigados los cuales se han adquirido a través del aprendizaje y se basan en el
esfuerzo. Jaén (2021) determina que los habitos productivos son necesarios dentro
de las organizaciones ya que se deben de inculcar a los colaboradores nuevos
modelos mentales empoderandose para que sean capaces de lograr los objetivos
gue se les propongan. Vilca y Mamani (2017) contribuyen con el analisis de los
habitos positivos concluyendo que son mecanismos de la inteligencia para generar

y ampliar la eficiencia siendo esto importante para ser mas productivos.
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. METODOLOGIA

Proyecto de investigacion cuantitativo

Esta investigacion se realizo bajo las siguientes caracteristicas las cuales fueron
citadas. Haig (2018) Nos indica que el método hipotético deductivo requiere que el
investigador formule una hipétesis o teoria y la pruebe indirectamente formulando
mas predicciones las cuales deberdn de ser probadas. Si la prediccion es
confirmada podra ratificar la teoria y de ser de forma contraria no daria consistencia
a la teoria. Es decir, este método busca que la investigacion sea probada de forma
apropiada con el fin de llegar a una realidad.

Asi mismo se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo el cual tiene como objeto
contabilizar y analizar las variables con el fin de obtener resultados. Esto conlleva
a la recopilacion y andlisis de datos utilizando técnicas estadisticas para explicar o
dar respuesta a un problema o fenémeno especifico (Destiny 2017). En otros
términos, los métodos de investigacion de enfoque cuantitativo se encargan de
recolectar y analizar los datos que pueden representarse de forma numérica para
construir mediciones estadisticas que permitan un analisis confiable (Goertzen
2017).

3.1. Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion:

Esta investigacion es de tipo basica, recibiendo también el nombre de pura
porque esta interesada en la busqueda de nuevos conocimientos en base
ala observacién y el razonamiento I6gico analizando los elementos en su
naturalidad para buscar nuevos conocimientos e incrementar las teorias. Asi
mismo, se determina como basica porque sirve como cimiento para la
investigacion aplicada o tecnoldgica y es muy importante para el beneficio
de la ciencia (Esteban, 2018).

Como investigacion basica, junta informacion veraz de los objetos a ser
analizados, con el objetivo de recoger las posturas relevantes de cada
suceso en un determinado periodo (Salgado 2018). Por otra parte, se indica
gue el analisis descriptivo como su mismo nombre lo sefiala describe de
forma especifica los eventos trascendentales de individuos, grupos,

poblaciones o cualquier otra variable estudiada, de esta forma referir lo que
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demanda para la observacion dentro de la investigacién (Shohidai, 2020).

3.1.2 Disefio de investigacion:

Al establecer esta investigacion de caracter no experimental no se manipulo
la informacién de las variables, el andlisis se determiné de forma objetiva 'y
se tratd siempre de mantener el contexto natural del objeto de estudio, esto
en funcion de encontrar el nivel de correlacién de las variables de la
investigacion, en este sentido, el investigador no altera o practica cambios
(Hernadndez et al. 2018). Es asi que en la investigacion no se permitido
ningun tipo de manipulacion de los objetos tratados, los cuales fueron
examinados en su forma natural (Salgado, 2018)

En este analisis transversal se realizaron cortes accesibles, para poder
aplicar el instrumento segun se determind en el momento observado
(Salgado 2018). Un estudio se presenta como corte transversal cuando el
instrumento o cuestionario se utiliza por solo una vez en su aplicacion y en
un tiempo elegido, esto es relevante para extraer la informacion de las
variables investigadas y asi, definir la conexion existente. Asi también, se
expone sobre su consistencia en la recoleccion de datos condeterminado
instrumento en un plazo especifico, ya que es aplicado en un momento o
tiempo determinado y velando por la naturaleza del estudio (Rios 2017).

El estudio que se presentd es descriptivo correlacional, en relacion a que
se busco establecer el compartimiento de la variable 1 y su predominio en
la variable 2, en este sentido, se podra establecer el rango de relaciéon
existente entre ellas. En tal sentido, se determino el nivel de reaccion entre
los objetos de estudio (Shohidai 2020). Asi también se presenta que la
correlacién es la asociacion de dos objetos que se mediran para tener
evidencia de la relacion directa que podrian tener, presentando etiquetas
de letras como (X, Y), en este sentido, la correlacién vendria a ser la

medida del nexo de dos conceptos Hung et al. (2017).

12



3.2. Variables y Operacionalizacion

Rios (2017) determiné en funcion a la operacionalizacion de las variables que
radican en la distribucién organizada de los fendmenos de estudio en un contexto
accesible y directo para concluir con una investigacién correcta. En razon a esto la
operacionalizacion de las variables se desenvuelven en funcién a la definicion
conceptual como cimiento existente para el inicio de toda investigacion y la
definicibn operacional que comprende aquellos componentes que reciben la
obtenciéon de informacién y el resultado de la hipétesis. De igual forma se detalla
las dimensiones que son agentes que nacen de las variables examinadas, también
se da paso a los indicadores que vienen a ser los aspectos que facilitan el observar
ymedir las variables tratadas. En esta fase metodolégica se subdivide el objeto de
investigacion desde lo general hasta lo especifico, desagregandose en forma

seleccionada en dimensiones e indicadores para un mejor estudio.

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable 1: Liderazgo transformacional

) Niveles y
Dimensiones Indicadores tems  Escalas Rangos
Creatividad 1,2
Estimulacion ' (1)Nunca
intelectual ~ Oportunidad 3,4 Ineficiente [20-46]
Beneficio 5
' ~ Comunicacion abierta 6 :
Consideracion o . (2) Casi
individualizada Reconocimiento directo 7,8 nunca Regular [47 -73]
Proactividad 9,10 (3)A
o Capacidad 11,12 veces
Motivacion Pasis 13 14
insoi asion ,
inspiradora | (4) Casi
Compromiso 15, 16 siempre  Eficiente [74 -100]
Confianza 17
Influencia
idealizada ~ Respeto 18 (5
Competitividad 19, 20 Stempre

13



Tabla 2 Operacionalizacion de la variable 2: Productividad laboral

) Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems Escalas Rangos
Trabajo 1,2 (1)Nunca
Individuo aprendizaje 3 Baja [20-46]
Exito 4,5
Optimizar 6
Administracién (2) Casi _
del tiempo  Habilidades 7,8 nunca Media [47 -73]
Eficacia 9,10
(3A
Pensamiento positivo 11,12 veces
Actitud Pensamiento
ctwdes  constructivo 13, 14
(4) Casi
Produccion 15,16  siempre  Alta[74-100]
Dedicacion 17
Habitos S
productivos Disciplina 18 (5
Siempre
Perseverancia 19, 20

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion:

Segun Ramirez (2017) El universo o conjunto observable es la poblacion el
cual sera analizado para fines determinados dentro de un contexto especial
seleccionado para el desarrollo de un estudio a realizar. Asimismo, es la
cantidad de personas que se presentan dentro de lo resuelto en la
investigacion, se puede decir que son los integrantes directos en la
observacion en funcion al estudio. El universo para la ejecucion del estudio
se constituye en base a los 33 trabajadores del area comercial de una

universidad privada periodo 2022.
e Criterios de inclusiéon: Lo conforman todos los trabajadores del
area comercial ya que a ellos corresponde directamente el estudio

realizado.
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e Criterios de exclusién: Son todos los colaboradores que no
pertenecen al area comercial dentro de la organizacion a las

cuales no aplica el cuestionario.

3.3.2 Muestra:

Pandey & Pandey (2021) nos indican que la muestra es una representacion
proporcional de la cantidad general de la poblacién a la cual se le aplicara
el estudio, mediante la cual se obtendran datos. Los cuales se detallaran
con precision, ademas deben ser equivalentes con la poblacién ya que se
determina como la verdadera representante de la poblacion. Si esta
muestra no es analizada a fondo y con precision pasaria a ser defectuosa

0 generalizada.

Se determind el total de la poblacién como muestra, esto de acuerdo
al universo de personas que se tiene y el cual es pequefio por lo tanto
manejable para ejecutar el andlisis, este estard constituido por 33
colaboradores del area comercial de la empresa, por lo que se procedera a

realizar un estudio censal.

3.3.3 Muestreo: No aplica, ya que se consigné como muestra a los 33

trabajadores del area comercial en su totalidad.

3.3.4 Unidad de anélisis:

La unidad para el andlisis en este estudio es el colaborador del area

comercial de una organizacion educativa privada en el distrito de estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Molina et al. (2020) Nos refieren que la encuesta es considerada una técnica

cuantitativa de extraccion de informacion notable de acuerdo a la investigacion

deseada y aplicada a una muestra. La encuesta es debidamente elaborada, para

gue permita conocer elsentir o valoracién por medio de interrogantes en base a las

caracteristicas de los fendmenos seleccionados.

La herramienta o instrumento que sirve de apoyo para la indagacion de informacion
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de caracter uniforme es el cuestionario. Es por medio de este instrumento que se
analiza y recoge informacion en funcion a los indicadores seleccionados. Es en
relacion a esto, que los cuestionarios deben de ejecutarse en funcidén a objetivos
claramente establecidos y trazados en cada una de sus preguntas para que al
finalizar se obtenga el procesamiento ideal emitiendo un resultado correcto. Toda
esta informacién se desglosa de las preguntas ligadas al tipo de informacion que
se requiere obtener (Molina et al. 2020).

Se utilizara una escala tipo Likert. Segun Pimentel (2019) la ascension de tipo
Likert contiene una serie de items en direccién de declaraciones que pueden ser
respondidas de forma positiva 0 negativa. En este sentido para la realizacion de
esta evaluacién que se da en base a resultados con escala tipo Likert determinado
del 1 al 5 siendo importante que las personas que formen parte del estudio se
desempefien en un campo observado congruente (Echevarria, 2020). El
cuestionario de prueba se establece con 20 interrogantes para la primera variable
y 20 en relacion a la segunda, asimismo, losvalores fueron delimitados de la
siguiente forma cuantificable: 1; nunca, 2; casi nunca, 3; a veces, 4; casi siempre,
5; siempre.

La validez es un aspecto de suma importancia para la aplicacion del
cuestionario, en razon de que determina la medicion de cada uno de los elementos
con claridad en funcion a lograr obtener una medicion correcta de o que se requiere
estudiar (Nifio 2019).

Confiabilidad, es un elemento de caracter obligatorio en la investigacion, ya
gue asegura la precision de los datos observados en su estado natural, de esta
forma el cuestionario debe de medir de forma autentica al mismo conjunto de
encuestados en diferentes tiempos y obtener resultados iguales (Moses y Yamat
2021). De la misma forma, Hwui y Fah (2018) detallan que la fiabilidad de un
cuestionario se determina cuando se obtiene los mismos resultados ante la
aplicacibn de un cuestionario en diferentes tiempos, determinando que las
preguntas son confiables para el estudio.

Asi mismo, se considero el tratamiento para ver la uniformidad de Cronbach,
para poder saber la confiabilidad de las preguntas y servira para revisar los valores
que se determinan entre 0 y 1, de esta forma los valores cercanos a 0 denotan

confiabilidad nula y los que se acercan a 1 representara fiabilidad total.
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El instrumento serd validado por juicios de expertos quienes revisaran y

determinaran una ponderacion para el instrumento.

Tabla 3 Niveles de confiabilidad

Coeficiente Criterio
Coeficiente alfa az9 Excelente
Coeficiente alfa 0.7=a>0.9 Bueno
Coeficiente alfa 0.6 <a<0.7 Aceptable
Coeficiente alfa 0.5<a<0.6 Pobre
Coeficiente alfa <0.5 Inaceptable

Fuente: Ma, et al (2020)

Confiabilidad del instrumento

Tabla 4 Confiabilidad de instrumento Liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 33 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 33 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 5 Fiabilidad alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,894 20

Segun resultado el alfa de Cronbach brindo un valor de ,894 en base a este
resultado se sefiala que el instrumento es bueno, indicando que para su

aplicacion a otras unidades muéstrales se obtendra la misma concordancia
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Tabla 6 Confiabilidad de instrumento Productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 33 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 33 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 7 Fiabilidad alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,888 20

Segun resultado el alfa de Cronbach brindo un valor de ,888 en base a este
resultado se sefala que el instrumento es bueno, indicando que para su aplicacion

a otras unidades muéstrales se conseguira la misma concordancia.

3.5. Procedimiento

Para la realizar el estudio se detall6 dos variables definidas, las cuales intervienen
directamente en el area comercial de una universidad privada en San Juan de
Lurigancho, ya que, segun los acontecimientos que se presentan en relacion a las
operaciones de la entidad como la recesién generada por la COVID- 19, acentuaron
la competitividad en el mercado. De esta forma, se contemplo realizar el estudio de
liderazgo transformacional y su relacion con la productividad laboral en una empresa
privada que ofrece servicio educativo y para la cual es de suma importancia el medir
la gestidn laboral en funcién a los colaboradores del area de estudio. Para reforzar
la investigacion se busco estudios y teorias que estén ligadas directamente al tema
gue fueron realizadas con anterioridad, haciendo mas viable el sustentar y
argumentar el tema en analisis. Es asi, que se procedié con los permisos

correspondientes a los encargados de la empresa para que se facilite el acceso para
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el desarrollo de la encuesta que sirvio para identificar el grado de confiabilidad para
nuestro estudio.

En relacidn a esta etapa, se cont6 con el apoyo constante de nuestro docente
guia quien asesoro la elaboracion y manejo de lineas de investigacion, esto gracias a
su experiencia en el campo de la investigacion, detallando el planteamiento de las
variables, dimensiones e indicadores que permitiran el analisis adecuado de la
informacion.

3.6. Método de analisis de datos

En relacion al estudio, el andlisis de datos de nuestras dos variables se evalu6
segun los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento el cual fue
procesado bajo la herramienta estadistica SPSS, de esta forma se procedera a
realizar la busqueda de resultado en base a cantidades, porcentajes, graficos,
tablas. Al mismo tiempo se utilizo el mismo programa para tomar la determinacion
segun resultado referente al coeficiente de correlacion que nos arrojo la existencia

de la conexion directa entre las variables estudiadas de forma calculada.

3.7. Aspectos éticos

Morawski (2019) manifiesta que, en lo correspondiente a los temas éticos, estos
son importantes ya que protegen a los protagonistas afectos a la investigacion y asi
también salvaguardan la autenticidad de los hechos. En relacién a esto se garantiza
la postura de los elementos de un area comercial de una empresa en San juan de
Lurigancho, respetando sus opiniones y buscando el bienestar del grupo estudiado.
Asimismo, este estudio se elabora bajo los lineamientos éticos que demanda una
investigacion objetiva, se guio bajo estdndares de investigacion teérica y bajo
lineamiento de normas APA. De esta forma se siguié el procesamiento de la
informacion revisando el presente trabajo mediante el turnitin garantizando evitar
errores en las citas o utilizacion de plagio ya que se compara el informe con una
amplia base de datos, evitando la coincidencia o utilizaciones no apropiadas de
informacion buscando la equidad justa para con los beneficios obtenidos del

estudio.
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IV.  RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Estadistica descriptiva variable liderazgo transformacional
Tabla 8 Frecuencia y porcentajes del liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Ineficiente 21,2
Regular 12,1
Eficiente 66,7

Total 100,0

Interpretacion

En la tabla 8 se denota que, el 21.21% de entrevistados del area comercial de una

universidad privada en el distrito de san juan de Lurigancho 2022 identifican que el

liderazgo transformacional

ineficiente, de forma, el

12.12% de

colaboradores opinan que es regular, asi mismo un 66.67% lo considera eficiente

y relevante para lograr alcanzar los parametros de desarrollo de la organizacion.

Estadistica descriptiva para la variable productividad laboral

Tabla 9 Frecuencia y porcentaje de la productividad laboral

Frecuencia Porcentaje

Véilido Baja 9,1
Media 39,4

Alta 51,5

Total 100,0

Interpretacion:

En la tabla 9 se evidencia que el 9.1% de encuestados del area comercial de

una universidad privada en san juan de Lurigancho 2022 identifican la

presencia de una productividad laboral es baja, de igual forma, el 39.39% de

colaboradores opinan que la productividad laboral es media y al mismo tiempo

un 51.52% considera que la productividad laboral se presenta de forma alta.
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Tabla 10 Tabla cruzada del liderazgo transformacional y productividad laboral

Tabla cruzada Liderazgo Transformacional * Productividad laboral
% del total
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Baja Media Alta Total
LIDERAZGO Ineficiente 91% 12,1% - 21.2%
TRANSFORMACIONAL  Regylar 91%  3,0% 12.1%
Eficiente 18,2% 48,5% 66,7%
Total 9,1% 39,4% 51,5% 100,0%

Interpretacion:

Al revisar el resultado que arroja las variables estudiadas liderazgo
transformacional y productividad laboral se denota que los colaboradores del area
en estudio identifican que el liderazgo transformacional es ejecutado en el area
comercial de forma eficiente en un 66.7%, ineficiente en un 21.2% y regular en un
12.1%, asi también la productividad laboral del area fue calificada como alta en un
51.5%, media en un 39.4% y baja en un 9.1%.

Asi mismo, la premisa de este estudio fue saber si la variable 1 se relaciona
directamente con la variable 2 en el area comercial de una universidad privada en
San Juan de Lurigancho — 2022. Por lo que se determin6 que al presentarse un el
liderazgo transformacional eficiente la productividad en el &rea comercial es alta en
un 48.5%, cuando el liderazgo transformacional es regular la productividad es

media en un 9.1% y cuando es ineficiente la productividad es baja en un 9.1.
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Tabla 11 Tabla cruzada de la estimulacion intelectual y productividad laboral

Tabla cruzada Estimulacién intelectual* Productividad laboral

% del total
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Baja Media Alta Total
ESTIMULACION Ineficiente 9,1% 12,1% C21.2%
INTELECTUAL Regular 9,1% 9,1%
Eficiente 18,2% 51,5% 69,7%
Total 9,1% 39,4% 51,5% 100,0%

Interpretacion:

Al revisar el analisis de la dimension estimulacion intelectual y la variable
productividad laboral se denota que los elementos del area en estudio identifican
gue la estimulacion intelectual es aplicada en el area comercial de forma eficiente
en un 69.7%, ineficiente en un 21.2% vy regular en un 9.1%, asi también la
productividad laboral del area fue calificada como alta en un 51.5%, media en un
39.4% y baja en un 9.1%.

Asi mismo, el primer objetivo especifico de este estudio fue saber si la estimulacion
intelectual se relaciona directamente con la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022. En tal
sentido, mediante los datos obtenidos se determindé que al presentarse una
estimulacion intelectual eficiente la productividad en el area comercial es alta en un
51.5%, cuando la estimulacién intelectual es regular la productividad es media en

un 9.1% y cuando es ineficiente la productividad es baja en un 9.1.
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Tabla 12 Tabla cruzada de la consideracion individualizada y productividad laboral

Tabla cruzada Consideracion Individualizada * Productividad laboral

% del total
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Baja Media Alta Total
CONSIDERACION Ineficiente 9,1% 9,1%
INDIVIDUALIZADA Regular 21,2% 9,1% 30,3%
Eficiente 18,2% 42,4%  60,6%
Total 9,1% 39,4% 51,5% 100,0%

Interpretacion:

Al analizar los resultados de la dimension consideracion individualizada y la variable
productividad laboral se denota que los colaboradores del area en estudio
identifican que la consideracion individualizada es aplicada en el area comercial de
forma eficiente en un 60.6%, ineficiente en un 9.1% y regular en un 30.3%, asi
también la productividad laboral del area fue calificada como alta en un 51.5%,

media en un 39.4% y baja en un 9.1%.

Asi mismo, el segundo objetivo especifico de este estudio fue saber si la
consideracion individualizada se relaciona directamente con la productividad
laboral en el area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho
—2022. Por lo que mediante los datos obtenidos se determind que al presentarse
una consideracion individualizada eficiente la productividad en el area comercial es
alta en un 42.4%, cuando la consideracion individualizada es regular la
productividad es media en un 21.2% y cuando es ineficiente la productividad es

baja en un 9.1.
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Tabla 13 Tabla cruzada de la motivacion inspiradora y productividad laboral

Tabla cruzada Motivacién inspiradora * Productividad laboral
% del total

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Baja Media Alta Total
MOTIVACION Ineficiente 9,1% 15,2% 30%  27,3%
INSPIRADORA Regular 15,2% 3,0% 18,2%
Eficiente 9,1% 45,5% 54,5%
Total 9,1% 39,4% 51,5% 100,0%

Interpretacion

Al revisar el analisis sobre la dimension motivacion inspiradora y la variable
productividad laboral se denota que los colaboradores del area en estudio
identifican que la motivacion inspiradora es aplicada en el area comercial de forma
eficiente en un 54.5%, ineficiente en un 27.3% y regular en un 18.2%, asi también
la productividad laboral del area fue calificada como alta en un 51.5%, media en un
39.4% y baja en un 9.1%.

Asi mismo, el tercer objetivo especifico de este estudio fue saber si la motivacion
inspiradora se relaciona directamente con la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho —2022. Por lo que
mediante los datos obtenidos se determind que al presentarse una motivacion
inspiradora eficiente la productividad en el area comercial es alta en un 45.5%,
cuando la motivacién inspiradora es regular la productividad es media en un 15.2%

y cuando es ineficiente la productividad es baja en un 9.1.
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Tabla 14 Tabla cruzada de la influencia idealizada y productividad laboral

Tabla cruzada de la Influencia idealizada * Productividad laboral
% del total

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Baja Media Alta Total
INFLUENCIA Ineficiente 9,1% 9,1%
IDEALIZADA Regular 33,3% 15,2%  48,5%
Eficiente 6,1% 36,4% 42,4%
Total 9,1% 39,4% 51,5% 100,0%

Interpretacion:

Al revisar el analisis sobre la dimension influencia idealizada y la variable
productividad laboral se denota que los colaboradores del area en estudio
identifican que la motivacion inspiradora es aplicada en el area comercial de forma
eficiente en un 42.4%, ineficiente en un 9.1% y regular en un 48.5%, asi también la
productividad laboral del area fue calificada como alta en un 51.5%, media en un
39.4% y baja en un 9.1%.

Asi mismo, el cuarto objetivo especifico de este estudio fue saber si la influencia
idealizada se relaciona directamente con la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho —2022. Por lo que
mediante los datos obtenidos se determind que al presentarse una influencia
idealizada eficiente la productividad en el area comercial es alta en un 36.4%,
cuando la influencia idealizada es regular la productividad es media en un 33.3% y

cuando es ineficiente la productividad es baja en un 9.1.
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4.2. Estadistica inferencial
4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 15 Prueba de normalidad para la variable liderazgo transformacional

Prueba de normalidad de |la variable

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje = N Porcentaje N Porcentaje
Liderazgo 33 100,0% 0 0,0% 33 100,0%

transformacional

Pruebas de normalidad de la variable

Shapiro-Wilk
Estadistic . gl Sig.
Liderazgo AT7 33 ,000

transformacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Mediante la prueba de normalidad se analiz6 los datos en funcién a la muestra que
fue de 33 colaboradores, en tal sentido, Segun Galindo (2020) argumento que se
emplea la prueba de Kolmogoror- Smirnov, cuando se presenta una muestra mayor

a 50 unidades de analisis, en el caso que sea menor a 50 se emplea Shapiro- Wilk.

En tal sentido se aplicé la prueba de Shapiro- Wilk, el cual, arrojo un nivel de
significancia de 0,000 siendo menor a 0.05; de esta forma, se afirma que la
distribucion de los datos no es normal, por tal razén se recomendé utilizar la

estadistica de Rho de Spearman en funcién al procesamiento de la hipotesis.
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Tabla 16 Prueba de normalidad para la variable productividad laboral

Prueba de normalidad de |la variable

Casos
Valido Perdidos Total

N Porcentaje = N Porcentaje N Porcentaje
Productividad 33 100,0% 0 0,0% 33 100,0%
laboral

Pruebas de normalidad de la variable

Shapiro-Wilk
Estadistic . gl Sig.

Productividad laboral , 733 33 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
Mediante la prueba de normalidad se analiz6 los datos en funcién a la muestra que

fue de 33 colaboradores , en tal sentido, Segun Galindo (2020) argumento que se
emplea la prueba de Kolmogoror- Smirnov, cuando se presenta una muestra mayor

a 50 unidades de analisis, en el caso que sea menor a 50 se emplea Shapiro- Wilk.

En tal sentido se aplicé la prueba de Shapiro- Wilk, el cual, arrojo un nivel de
significancia de 0,000 siendo menor a 0.05; de esta forma, se afirma que la
distribucion de los datos no es normal, por tal razén se recomendé utilizar la

estadistica de Rho de Spearman para el procesamiento de la hipotesis.
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4.2.2. Prueba de hipotesis

Evallan dos hipotesis opuestas sobre el estudio, denominadas como hipétesis nula
e hipétesis alterna. La primera es una suposicion que se negara o afirmara la cual
deber& ser comprobada, por lo general esta relacionada con un resultado que no
tiene ninguna relacion, por otro lado, la hipétesis denominada alterna se identifica
como verdadera, es decir que guarda relacion, en tal sentido es a la que se trata de

llegar para concluir la prueba de la hip6tesis en una tesis.

Prueba de hipotesis general

HO: El liderazgo transformacional no se relaciona directamente con la productividad
laboral en el area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho
—2022.

H1: El liderazgo transformacional se relaciona directamente con la productividad
laboral en el area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho
—2022.
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Tabla 17 Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Liderazgo Productividad
transformacional laboral
Liderazgo Coeficiente 1,000 ,580™
transformacional de
correlacion
Sig. . ,000

Rho de (bilateral)

Spearman N 33 33
Productividad Coeficiente ,580™ 1,000
laboral de

correlacion

Sig. ,000

(bilateral)

N 33 33

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

Interpretacion:

En relacion a la hipotesis general que determina la variable liderazgo
transformacional y su vinculo con la variable productividad laboral, se identifica al
revisar los resultados de esta prueba un resultado por parte del Rho de Spearman
= 0, 580 en funcién a esta jerarquia de correlacion se demuestra que se presenta
una relacion positiva considerable entre las variables.

La significancia bilateral que se establecio a través de la prueba de
correlacién la cual evidencio el valor p = 0,000, por tanto se rechazé la hipoétesis
nulay se aprueba la hipotesis alterna.

En resumen, se establecié que existe conexion directa entre el liderazgo
transformacional y la productividad laboral en el area comercial de una universidad

privada en el distrito de San Juan de Lurigancho — 2022.
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Prueba de hipoétesis especificas
Hipo6tesis especifica 1
La estimulacion intelectual se relaciona directamente con la productividad laboral en

el area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022

Tabla 18 Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

Estimulacion Productividad

intelectual laboral
Estimulacion Coeficiente de 1,000 442"
intelectual correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,010
Spearman N 33 33
Productividad  Coeficiente de 442" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 33 33

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

Interpretacion:

En relacion a la primera prueba de hipotesis especifica que determina la
estimulacién intelectual y su relacion con la variable productividad laboral, arrojo un
coeficiente de correlacion a través del Rho de Spearman = 0,442, este margen de

conformidad manifiesta que se presenta relacidon positiva media.
Bajo la prueba de correlacion se logro establecer la significancia bilateral

permitiendo conocer que el valor p= 0,010, en tal sentido se descarto la hipotesis

nula estableciendo que existe conexion entre la dimensién estimulacion intelectual
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y la variable productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto para la
ejecucion de la tesis.
Hipo6tesis especifica 2
La consideracién individualizada se relaciona directamente con la productividad
laboral en el area comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho
—2022.

Tabla 19 Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

Consideracion Productividad

individualizada laboral
Consideracion Coeficiente de 1,000 421"
individualizada correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman
N 33 33
Productividad  Coeficiente de 421" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 33 33

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

Interpretacion:

En relacion a la segunda prueba de hipétesis especifica para la dimension
consideracion individualizada y su relacion con la variable productividad laboral, se
logro establecer el coeficiente de correlacion alcanza a través del Rho de Spearman

= 0,421, este grado de correlacién expresa que existe relacion positiva media.
Bajo la prueba de correlacion se consiguio la significancia bilateral brindando

el conocer que el valor p = 0,015, por tanto, se niega la hipétesis nula y se evidencia

gue existe relacion entre la dimension consideracion individualizada y la variable
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productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto para la ejecucién de la
tesis.

Hipoétesis especifica 3

La Motivacioén inspiradora se relaciona directamente con la productividad laboral en
el area comercial de una universidad privada en san juan de Lurigancho — 2022

Tabla 20 Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Motivacion Productividad

inspiradora laboral
Motivacion Coeficiente de 1,000 622"
inspiradora correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de
N 33 33
Spearman
Productividad  Coeficiente de 622" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

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

Interpretacion:

En relacion a la tercera prueba de hipotesis especifica para la dimension motivacion
inspiradora y su relacién con la variable productividad laboral, logré establecer el
coeficiente de correlacion obtenido a través del Rho de Spearman = 0,622, este

grado de relacién emite que existe relacion positiva considerable.
Bajo la prueba de correlacion se obtuvo la significancia bilateral permitiendo

evidenciar el peso de p = 0,000, por tanto, se rechaz6é la hipétesis nula

estableciendo que se presenta relacion entre la dimension motivacion inspiradora
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y la variable productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto para la
ejecucion de la tesis.

Hipotesis especifica 4

La influencia idealizada se relaciona directamente con la productividad laboral en
el area comercial de unauniversidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022.

Tabla 21 Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Influencia Productividad
idealizada laboral
Influencia Coeficiente de 1,000 ,655"
idealizada correlacion
Rho de Sig. (bilateral) ) ,000
Spearman
N 33 33
Productividad Coeficiente de ,655" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

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

Interpretacion:

En relacion a la cuarta prueba de hipotesis especifica referente a la dimensién
influencia idealizada y su nexo con la variable productividad laboral, logré expresar
el coeficiente de correlacion conseguido a través del Rho de Spearman = 0,655,
este grado de correlacion emite que existe relacion positiva considerable.

Bajo la prueba de correlacion se consiguid la significancia bilateral
permitiendo conocer que el valor p = 0,000, por tanto, se rechazé la hipétesis nula
afirmado que se presenta relacion entre la dimensién Influencia idealizada y la
variable productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto para la ejecucion

de la tesis
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V. DISCUSION

Examinando los resultados que arroj6 el andlisis de datos referente al estudio que
determina la hipotesis general, se evidencia que el liderazgo transformacional se
relaciona directamente con la productividad laboral en el &rea comercial de una
universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022, presentandose los
resultados con la prueba estadistica de correlacion Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion = 0, 580; Sig (Bilateral) =0,000 (p <0.05), rechazando la
hipétesis nula y demostrando que existe relaciébn positiva entre el liderazgo
transformacional y su aplicacion para mejorar la productividad laboral.

Los resultados obtenidos guardan semejanza con los presentados por Suarez
(2022), quien es su investigacion obtuvo Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacién = 0, 850; Sig (Bilateral) =0,000 (p <0.05), rechazando la hipétesis nula
y demostr6 que existe una relacion positiva entre las variable liderazgo
transformacional y la productividad, esta investigacion se desarrolla en funcion al
liderazgo aplicado en la gestion de sus directivos y su influencia en el buen
desempeiio de los colaboradores de la institucion Antonio José de Sucre de la
provincia de Guayas en Ecuador.

Asimismo se encontrd similitud con los resultados de Arana y Ocampo (2022) los
cuales en su estudio de enfoque cuantitativo sobre los efectos del liderazgo
transformacional en el desempefio laboral de la fuerza de venta del sector consumo
masivo de bebidas en el Peru 2020, obtuvieron mediante la aplicacion de su
instrumento y analisis de sus datos una correlacion de 0.777 evidenciando que hay
una relacién positiva entre las variables, demostrando que este tipo de liderazgo y
su aplicacién a la fuerza de ventas esta ligado a mejorar el desempefio en sus
actividades diarias y por lo tanto eleva la productividad de los trabajadores en
funcién a sus objetivos.

En tal sentido, podemos contrastar que este estudio esta alineado a lo que afirma
Suarez (2022) tanto como lo aportado por Arana y Ocampo (2022) quienes
concluyen afirmando que es de suma importancia la presencia y ejecucion correcta
del liderazgo transformacional, ya que este inspira, motiva, fortalece y hace
desarrollar al colaborador dentro de su area de trabajo, evidenciando una relacion

directa con la mejora en su productividad la cual es necesaria y de suma

34



importancia en un mercado cada vez mas competitivo en donde se necesita crear
un vinculo mas fuerte ente el colaborador y la organizacion con mira a desarrollar
objetivos alineados para el beneficio coman.

En relacion a la H1, se evidencia que la estimulacion intelectual se relaciona
positivamente con la productividad laboral en el area comercial de una universidad
privada en San Juan de Lurigancho — 2022. Se consigui6 establecer un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman = 0,442; Sig (Bilateral) =0,010 (p <0.05),
determinando que se presenta una relacion positiva, en tal sentido, se rechazo la
hip6tesis nula y se afirma que se presenta relacion entre la dimension estimulacion
intelectual y la variable productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto
para la ejecucion de la tesis.

Segun los resultados del estudio, se aprecié que guardan similitud con lo expuesto
por Aragonez y Changanaqui (2020) los cuales en su estudio sobre los efectos de
la ejecucion de la estimulacion intelectual por los lideres y su relacion en la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa de servicios de auditoria
en Lima Metropolitana 2019, evidenciando a partir de la percepcion de los
trabajadores encuestados y mediante el andlisis de los datos recogidos una
correlacion de 0.702 sosteniendo que hay una relacion efectiva entre las variables,
siendo asi que se ratifica que la estimulacion intelectual y su correcta aplicacion
sobre los colaboradores mejora la productividad laboral para el beneficio de las
organizaciones.

Es asi, que podemos contrastar este estudio por la similitud encontrad con
Aragonez y Changanaqui (2020) quienes concluyen aseverando que es de suma
importancia la estimulacion intelectual por parte del lider transformacional, ya que
esta impulsa al colaborador a tener participacion dentro de la organizacion
incentivandolo a explotar su creatividad para generar ideas y plantear soluciones
para que de esta forma tenga la confianza necesaria y pueda formarse como eje
para sus compafieros, elevando asi la calidad del equipo de trabajo y la gestidon
laboral lo que desemboca en una productividad mas alta.

Para la H2, se establece que existe un vinculo positivo entre la consideracion
individualizada y la productividad laboral en el area comercial de una universidad
privada en San Juan de Lurigancho — 2022. Se consiguié determinar un coeficiente
de correlacion Rho de Spearman = 0, 421; Sig (Bilateral) =0,015 (p <0.05),
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determinando que se presenta una relacion positiva, en tal sentido, se desestima la
hipotesis nula determinando que existe relacion entre la dimensién consideracion
individualizada y la variable productividad laboral de la unidad de estudio, propuesto
para la ejecucion de la tesis.

Asimismo se encontrd similitud con los resultados de Arana y Ocampo (2022) los
cuales en su estudio de enfoque cuantitativo sobre los efectos de la consideracion
individualizada en el desempefio laboral de la fuerza de venta del sector consumo
masivo de bebidas en el Perd 2020, obtuvieron mediante la aplicacion de su
instrumento y andlisis de sus datos una correlacién de 0.750 evidenciando que hay
una relacién positiva entre las variables, demostrando que este tipo de liderazgo
que trabaja con la consideracién individualizada enfocada en los colaboradores de
la fuerza de ventas estéa ligado a mejorar el desempefio en sus actividades diarias
y por lo tanto eleva la productividad de los trabajadores en funcion a sus objetivos.
En funcién a los resultados, podemos relacionar que este estudio tiene similitud con
lo afirmado por Arana y Ocampo (2022) quienes concluyen confirmando que es
muy importante la ejecucion idonea de la consideracion individualizada por parte
del lider transformacional, ya que al mostrar una atencion especial por cada
individuo puede entender y conocer como potenciar segun sus caracteristicas
propias, de esta forma guiarlo a lograr sus objetivos y desarrollando su capacidad
para alcanzar objetivos retadores dentro del equipo de trabajo, mejorando asi su
desempeiio y alcanzando un mejor nivel de productividad en sus labores.
Analizando los resultados en relacién a la H3, se establece que existe relacion
positiva entre la Motivacion inspiradora y la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022. Se
consiguio establecer un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,622; Sig
(Bilateral) =0,000 (p <0.05), determinando que se presenta una relacion positiva,
por tanto, se desecha la hipétesis nula evidenciando que se presenta relacién entre
la dimension Motivacion inspiradora y la variable productividad laboral de la unidad
de estudio, propuesto para la ejecucion de la tesis.

De acuerdo con los resultados se evidencia que guardan similitud con lo presentado
por Martinez y Yampufé (2018) los cuales en su estudio de enfoque cuantitativo
sobre los efectos de la Motivacion inspiradora que aplican los lideres y su relacion

en la productividad laboral de los trabajadores del area de almacén de la empresa
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Lucky S.A.C., evidenciando a partir de la percepcion de los trabajadores
encuestados y mediante el analisis de los datos recogidos una correlacion de 0.668
sosteniendo que existe un vinculo positivo entre las variables, de esta forma se
ratifica que la Motivacion inspiradora y su correcta aplicacion sobre los
colaboradores altera o cambia de forma positiva la productividad laboral para el
beneficio de las empresas.

Es de esta forma, que podemos contrastar que este estudio tiene similitud con lo
afirmado por Martinez y Yampufé (2018) quienes resuelven indicando que es de
suma importancia la realizacién correcta de la Motivacion inspiradora por parte del
lider transformacional, ya que esta cumple un rol de modelo para los colaboradores
haciendo que estos puedan entender y tomar conciencia de los objetivos de la
organizacion de tal forma que estén comprometidos y motivados para seguir su
cumplimiento en busca del desarrollo comun fortaleciendo asi los lazos colaborador
-empresa y esto va a generar una mejora en productividad laboral

Analizando los resultados en relacion a la H4, se establece que se presenta una
relacion positiva entre la influencia idealizada y la productividad laboral en el area
comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho — 2022. Se
consiguio establecer un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0, 655; Sig
(Bilateral) =0,000 (p <0.05), determinando que esta presente una relacion positiva
considerable, de esta forma, se desestima la hipotesis nula evidenciando que se
presenta relacion entre la dimension influencia idealizada y la variable productividad
laboral de la unidad de estudio propuesto para la ejecucion de la tesis.

Bajo esta perspectiva, los resultados guardan similitud con lo presentado por
Aragonez y Changanaqui (2020) los cuales en su estudio de enfoque cuantitativo
sobre los efectos de la influencia idealizada de los lideres y su relacion en la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa de servicios de auditoria
en Lima Metropolitana 2019, evidenciando a partir de la percepcion de los
trabajadores encuestados y mediante el analisis de los datos recogidos una
correlaciéon de 0.667 sosteniendo que hay una relacion positiva considerable entre
las variables, de esta forma ratifica que la influencia idealizada y su correcta
aplicacién sobre los colaboradores mejora la productividad laboral para el beneficio

de las organizaciones.
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En tal sentido, podemos contrastar que este estudio tiene similitud con lo afirmado
por Aragonez y Changanaqui (2020) quienes concluyen aseverando que es de
suma importancia la ejecucion correcta de la influencia idealizada por parte del lider
transformacional, ya que esta cumple un rol de modelo para los seguidores quienes
lo ven como ejemplo a seguir, logrando ser reconocido, valorado, respetado y
merecedor de su confianza gracias a la equidad y valores con los que promueve la
direccion del equipo de trabajo, lo que permite directamente que bajo la guia del
lider se logre los objetivos y se incremente la productividad laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

. Esta investigacion permiti6 establecer que se presenta una correlacion

positiva considerable mediante el (Rho de Spearman =0, 580, Sig. (Bilateral)
0,000; (p = 0.05) por parte de la variable 1 y la variable 2, el mismo que se
comprobd por que la aplicacion del liderazgo transformacional fue
determinada como eficiente en un 66.7%, por los colaboradores de la
empresa y el 51.5% de ellos valoraron que la productividad laboral del area
comercial es alta. En tal sentido, al verificar los datos de correlacion y
significancia se comprobdé que no se deniega la hipotesis general,
confirmando que esta presente una correlacion positiva considerable entre

las variables de estudio.

. Se establece que se presenta una correlacion positiva media con un (Rho

de Spearman = 0,442, Sig. (Bilateral)=0,010; (p < 0.05) por parte de la
dimension estimulacion intelectual y la variable 2. Esto se extrajo de la
informacion del area comercial de una universidad privada en S.J.L. siendo
percibida dentro de esta como eficiente en un 69.7% por los colaboradores,
asi mismo el 51.5% de esta area indicaron que la productividad laboral es
alta, esto significo que, si la estimulacion intelectual del lider de esta area
mejora, la productividad laboral sera mas efectiva, permitiendo desarrollar
mas la confianza de los colaboradores y empoderandolos para su
participacion con propuestas de mejora que lo beneficiaran a él y a la

empresa.

. Se constaté que se presenta una correlacion positiva media en funcion al

(Rho de Spearman = 0,421, Sig. (Bilateral) =0,015) entre la dimensién
consideracion individualizada y la variable productividad laboral. Esto se
extrajo de la informacién del area comercial de una universidad privada en
S.J.L. siendo percibida dentro de esta como eficiente en un 60.6% por los
colaboradores, asi mismo el 51.5% de esta area indicaron que la
productividad laboral es alta, esto significo que, si el lider ejerce mejor la
consideraciéon individualizada con los miembros de esta area, seguira

mejorando la productividad laboral de cada uno de los integrantes puesto
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gue se crea una mayor conexion reciproca entre el guia y sus seguidores la
cual beneficia directamente al area comercial.

Se constatd que se presenta una correlacién positiva considerable en
funcion al (Rho de Spearman = 0,622, Sig. (Bilateral) = 0,000) entre la
dimension motivacion inspiradora y la variable productividad laboral. La
informacion se extrajo del area comercial de una universidad privada en
S.J.L. siendo percibida dentro de esta como eficiente en un 54.5% por los
colaboradores, asi mismo el 51.5% de esta area indicaron que la
productividad laboral es alta, esto significo que, si el lider fortalece su
motivacion inspiradora entre los miembros de esta area, seguird mejorando
aun mas la productividad laboral del equipo, esto en relacién a que se crea
una mayor consideracion de aprecio, afinidad y compromiso que fomenta el
lider para que alcancen sus objetivos los cuales estan alineados con los del
area comercial.

Se constatd que se presenta una correlacion positiva considerable en
funcién al (Rho de Spearman = 0,655, Sig. (Bilateral) = 0,000) entre la
dimension influencia idealizada y la variable productividad laboral. La
informacion se extrajo del area comercial de una universidad privada en
S.J.L. siendo percibida dentro de esta como eficiente en un 42.4% por los
colaboradores, asi mismo el 51.5% de esta area indicaron que la
productividad laboral es alta, esto significo que, si el lider prosigue
transmitiendo su dedicacion sobre el equipo, su influencia idealizada hace
gue siga mejorando la productividad laboral, siendo esto posible en relacion
a que los trabajadores por el respeto y la confianza que le tienen al lider

buscaran siempre imitarlo puesto que lo tienen como referente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda segun el estudio realizado que en las areas comerciales de
universidades privadas se debe de aplicar por medio de sus jefes un tipo de
liderazgo transformacional ya que este permite cultivar entre sus
colaboradores la busqueda de la mejora continua, desde lo personal hasta
lo profesional logrando asi tener una mejor productividad laboral. Por lo cual
se debe de tener en cuenta bajo este principio que se debe de capacitar a
los jefes inmediatos de estos equipos de trabajo a fin de incrementar sus
conocimientos y perfeccionar sus técnicas de aplicacion de este liderazgo
de gestion horizontal que, mediante la motivacion, participacion,
compromiso, logra sinergia para lograr objetivos nunca antes logrados.

Se debe de fomentar por parte del lider una estimulacion intelectual que
permita alcanzar el desarrollo de los trabajadores mediante su participacion
con ideas que proporcionen mejora al area y a la organizacion trayendo
consigo el empoderamiento y confianza en sus habilidades personales
volviéndolo consiente de su potencial, de esta forma haciéndolo mejor en su
trabajo lo cual conlleva a una mejora en su productividad. Es importante que
la organizacion designe a estos lideres y evalué su madurez ya que este
debe de estar preparado para desarrollar y hacer protagonistas a los
miembros de su equipo que muchas veces pueden colaborar con ideas
mejores que las de ellos.

Se debe de aplicar de forma constante dentro del trabajo del lider la
consideracion individualizada ya que esta hace sentir especial al colaborador
ya gue tiene la atencidn de su lider quien lo potencia y estimula de forma
personal ayudandolo a solucionar sus problemas y a la vez fortaleciendo en
funcidbn a sus habilidades lo cual desemboca en una mejora de su
productividad. Es importante darse el tiempo para conocer a cada miembro
del equipo ya que cada uno es un mundo y puede tener problemas que lo
estén limitando para desarrollar todo su potencial el cual es necesario para
el desarrollo productivo del area de trabajo.

Se debe de desarrollar estrategias de motivacion inspiradora mediante la
cual el lider consiga una mayor consideracion de sus seguidores creando

compromiso y afinidad la cual potencie al colaborador a llegar a sus metas,
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de esta forma haciéndolo sentir seguro de poder alcanzar estos objetivos los
cuales deben de ser siempre retadores pero alcanzables a la vez. Es de esta
forma que mediante la mejora progresiva de la gestion del lider se fortalece
los lazos entre los colaboradores y la empresa unificando los interese de
desarrollo del area y la mision organizacional.

Se recomienda trabajar e incentivar el fortalecimiento del lider destacando y
apoyando sus logros como persona y profesional dentro de las cuales
siempre busca el desarrollo de sus seguidores, es de esta forma que seguira
fortaleciendo la influencia idealizada entre sus seguidores ya que este sera
visto como modelo a seguir. Este lider debe de ser el eje y soporte de sus
seguidores ya que se debe de mimetizar con el trabajo en conjunto de su
equipo siendo parte y apoyo, demostrando que se puede seguir creciendo
con su propio ejemplo ensefiando asi que es posible lograr siempre los

objetivos siempre y cuando entregues tu mejor esfuerzo.
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ANEXOS

ANEXO 1: Tabla de operacionalizacion de variables.

Escala y valores

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items
Creatividad 1-2

Anderson (2017) indico que el Baquero (2020) nos indica  Estimulacion Oportunidad 3-4

liderazgo transformacional es que el liderazgo intelectual Beneficios 5

aquel liderazgo que trabaja transformacional se Comunicacion abierta 6

directamente con sus seguidores caracteriza por el Consideracion Reconocimiento
Liderazgo en busca de un cambio seguimiento hacia un lider  individualizada  directo 7-8 Escala ordinal
transformacional sustentado en la inspiracion, que genera conciencia y Proactividad 9-10  de tipo Likert

motivacioén y confianza, con visén  promueve por medio de la Capacidad 11-12

unificada para el logro de confianza el crecimiento de  Motivacion Pasion 13-14

objetivos. A su vez indica que el sus seguidores para inspiradora Compromiso 15-16

liderazgo transformacional es el afrontar nuevos desafios y Confianza 17

recomendado por la mayoria de conseguir mejoras Influencia Respeto 18

investigadores para el crecimiento  conjuntas nunca antes idealizada Competitividad 19-20

personal en la actualidad. vistas.

Suarez et al (2017) perfila un Jaén (2021) define ala Trabajo 1-2

concepto sobre la productividad productividad como una Individuo Aprendizaje 3

laboral sefialando que es el ventaja dentro del Exito 4-5

predominio de varios factores que = competente mundo VUCA: Optimizar 6

se juntar para influenciar sobre los  volatil, incierto, complejoy  Administracion Habilidades 7-8

colaboradores de una ambiguo en el que vivimos.  del tiempo Eficacia 9-10
Productividad organizacion. En tal sentido afirma A su vez refiere que en las Pensamiento positivo 11-12 Escala ordinal
laboral que la productividad laboral no empresas se mide el Pensamiento de tipo Likert

solo depende del desempefio del desempefio basandose en  Actitudes constructivo 13-14

trabajador sino también del la productividad alcanzada Produccién 15-16

entorno del propio centro laboral por los equipos de trabajo

en su conjunto, como por ejemplo y por otro lado estos Habitos Dedicacion 17

la infraestructura y tecnologia que  también miden su productivos Disciplina 18

brindan para que el colaborador desemperio alinedndose a Perseverancia 19-20

se desarrolle de mejor forma en
sus actividades laborales.

la productividad alcanzada
por cada miembro.




ANEXO 2:

Instrumento de recoleccién de datos

Variablel: Liderazgo transformacional

Dimensién 1: Estimulacion intelectual

i Casi nunca

A veces

i@ Casi siempre

Creatividad

¢Es importante que el lider impulse el desarrollo de

1 -
la creatividad en los colaboradores?
¢, Considera que la creatividad es lo mas importante
2 para la mejora de las actividades dentro de su area
de trabajo?
Oportunidad
¢ El lider debe de estimular a los colaboradores
3 para que tengan oportunidad de brindar sus aportes
dentro de la organizacion?
¢ El crecimiento personal le puede brindar
4 oportunidades para desarrollarse mejor en su
trabajo?
Beneficio
¢ El'lider debe estimular la participacion intelectual
5 del colaborador para beneficio de sus actividades

dentro de la organizacion?

Dimensién 2: Consideracion individualizada

Comunicacion abierta

¢,La comunicacion abierta puede mejorar el entorno
laboral en su area de trabajo?

Reconocimiento directo

¢ El reconocimiento individual por sus logros es

7 causal de empoderamiento para la mejora continua
dentro de sus funciones?
¢El reconocimiento por parte del lider debe de ser
8 igual para todos sin importar que el desempefio

individual del colaborador sea bueno o malo?




Proactividad

9 ¢ La proactividad del colaborador depende
Unicamente de la atencion directa del lider?

10 ¢ La proactividad en sus funciones laborales puede
mejorar si recibe apoyo por parte de sus lideres?

Dimension 3: Motivacién inspiradora

Capacidad
11 ¢cUn lider debe de tener la capacidad de inspirar y
motivar a su equipo de trabajo?
12 ¢, Considera que bajo el reflejo de un buen liderazgo
su desempefio en el trabajo puede mejorar?
Pasion
13 ¢ La pasion del lider motiva al equipo para el logro
de objetivos?
¢, Considera que la pasion para desempefar su
14 trabajo con motivacion depende Unicamente del
lider?
Compromiso
15 ¢ El compromiso del lider es importante para
motivar e inspirar a los colaboradores?
¢ El lider debe exigir compromiso y motivacion al
16 colaborador para que solo asi realice bien sus
funciones?

Dimensioén 4: Influencia idealizada

Confianza
17 ¢ El'lider debe de brindar confianza a su equipo
para influenciar en su desarrollo?
Respeto
18 18. ¢ El lider que no fomenta el respeto puede
influenciar al equipo de forma positiva?

Competitividad




¢El lider debe de influenciar a los integrantes del

19 area para generar competitividad sin importar si se
deja de lado el trabajo en equipo?
20 ¢Un lider que no es competitivo puede influir como

ejemplo en su equipo de trabajo?

o 2
&) 0 o
. .. = & S
Variable2: Productividad laboral 2 S o
— > %)
N —
© < %)
© S
Dimension 1: Individuo 1 2 3 4
Trabajo
¢La productividad de la empresa esta ligada
1 directamente al trabajo de los individuos que
laboran en ella?
¢ La productividad de su equipo de trabajo
2 puede ser excelente sin importar que cada
individuo trabaje solo por su conveniencia?
Aprendizaje
¢ La productividad laboral puede mejorar si los
3 individuos del equipo reciben un aprendizaje
adecuado de sus funciones?
Exito
¢ El éxito de la productividad laboral es el
4 resultado del buen manejo de los individuos
del equipo de trabajo?
¢ El éxito de un individuo del equipo puede
5 garantizar la productividad laboral de los
demas integrantes?
Dimension 2: Administracion del tiempo 1 2 3 4
Optimizar
5 ¢ Un colaborador que no optimiza su tiempo
laboral es productivo para la organizacion?




Habilidades

¢ Las habilidades de los trabajadores para

7 desarrollar sus funciones les permite
administrar su tiempo y ser mas productivos?
¢ldentificar las habilidades del colaborador

8 permite que se le asignen tareas en donde
puede administrar mejor su tiempo y ser mas
productivo?

Eficacia
¢La empresa debe de administrar los tiempos

9 de sus actividades para que el trabajador
pueda realizarlas eficazmente y ser
productivo?

10 ¢ Un colaborador que administra su tiempo es

eficaz y consigue ser productivo?

Dimensién 3: Actitudes

Pensamiento positivo

¢, Todos los colaboradores tienen

11 pensamiento positivo en un equipo de
trabajo?
¢La empresa debe promover el pensamiento
12 positivo en sus colaboradores para fortalecer

su actitud y ser mas productivos?

Pensamiento constructivo

¢ El pensamiento constructivo es una actitud

13 gue todo colaborador debe tener para ser
productivo?
¢Una empresa que no promueve el
pensamiento constructivo en sus

14 ,
colaboradores puede fortalecer su actitud y
hacerlos mas productivos?

Produccién
15 ¢,La produccion del colaborador depende de

su actitud en el desarrollo de sus funciones?




¢ La actitud de la empresa para mejorar el
16 bienestar de los colaboradores mejoraria la
produccién?
Dimension 4: Habitos productivos
Dedicacién
¢ La dedicacion es un habito productivo que
17 no es necesario para el desarrollo del
colaborador?
Disciplina
¢La disciplina es un hébito necesario para
18 gue el colaborador sea productivo en sus

funciones?

Perseverancia

¢La empresa debe de ser perseverante en
fomentar habitos productivos que fortalezcan

19
al colaborador en el desarrollo de sus
funciones?
¢La empresa debe de ser perseverante en
20 fomentar habitos productivos que fortalezcan

al colaborador en el desarrollo de sus
funciones?




ANEXO 3: Validacién del instrumento
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Estimulacién intelectual Si No Si No | Si | No
1 | ¢Es importante que el lider impulse el desarrollo de la
creatividad en los colaboradores?
X X X
2 | ¢Considera que la creatividad es lo mas importante para la
mejora de las actividades dentro de su area de trabajo? X X X
3 | ¢El lider debe de estimular a los colaboradores para que
tengan oportunidad de brindar sus aportes dentro de la X X X
organizacion?
4 | ¢ El crecimiento personal le puede brindar oportunidades para
desarrollarse mejor en su trabajo?
X X X
5 | ¢El lider debe estimular la participacion intelectual del
colaborador para beneficio de sus actividades dentro de la X X X
organizaciéon?
DIMENSION 2: Consideracién individualizada Si No Si No Si No
6 | ¢La comunicacion abierta puede mejorar el entorno laboral en
su area de trabajo?
X X X
7 | ¢El reconocimiento individual por sus logros es causal de
empoderamiento para la mejora continua dentro de sus X X X
funciones?




8 | ¢El reconocimiento por parte del lider debe de ser igual para
todos sin importar que el desempefio individual del colaborador % % X
sea bueno o malo?
9 | ¢La proactividad del colaborador depende Unicamente de la
atencion directa del lider?
X X X
10 | ¢La proactividad en sus funciones laborales puede mejorar si
recibe apoyo por parte de sus lideres?
X X X
DIMENSION 3: Motivacion inspiradora Si No Si No | Si | No
11 | ¢Un lider debe de tener la capacidad de inspirar y motivar a su
equipo de trabajo?
X X X
12 | ¢Considera que bajo el reflejo de un buen liderazgo su
desempefio en el trabajo puede mejorar?
X X X
13 | ¢Lapasion del lider motiva al equipo para el logro de objetivos?
X X X
14 | ¢Considera que la pasion para desempefiar su trabajo con
motivacién depende Unicamente del lider?
X X X
15 | ¢ El compromiso del lider es importante para motivar e inspirar
a los colaboradores?
X X X
16 | ¢ El lider debe exigir compromiso y motivacion al colaborador
para que solo asi realice bien sus funciones? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada
17 | ¢EL lider debe de brindar confianza a su equipo para
infl i llo?
influenciar en su desarrollo X X X
18 | ¢Ellider que no fomenta el respeto puede influenciar al equipo
de forma positiva?
X X X
19 | ¢El lider debe de influenciar a los integrantes del area para
generar competitividad sin importar si se deja de lado el trabajo X X X
en equipo?
20 | ¢Un lider que no es competitivo puede influir como ejemplo en
Su equipo de trabajo?
X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Bravo Puca, Naisha Zuleica DNI: 76773414

Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)

San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Individuo Si No Si No Si | No
1 | ¢La productividad de la empresa esta ligada directamente al
trabajo de los individuos que laboran en ella?
X X X
2 | ¢Laproductividad de su equipo de trabajo puede ser excelente
sin importar que cada individuo trabaje solo por su X " X
conveniencia?
3 | ¢La productividad laboral puede mejorar si los individuos del
equipo reciben un aprendizaje adecuado de sus funciones? X X X
4 | (El éxito de la productividad laboral es el resultado del buen
manejo de los individuos del equipo de trabajo?
X X X
5 | ¢El éxito de un individuo del equipo puede garantizar la
productividad laboral de los demas integrantes? X X X
DIMENSION 2: Administracion del tiempo Si No Si No Si No
6 | ¢Un colaborador que no optimiza su tiempo laboral es
roductivo para la organizacion?
p p g X X X
7 | ¢Las habilidades de los trabajadores para desarrollar sus
funciones les permite administrar su tiempo y ser mas X X X
productivos?




8 | ¢ldentificar las habilidades del colaborador permite que se le

asignen tareas en donde puede administrar mejor su tiempo y % X X

ser mas productivo?
9 | ¢La empresa debe de administrar los tiempos de sus

actividades para que el trabajador pueda realizarlas X X X

eficazmente y ser productivo?
10 | ¢Un colaborador que administra su tiempo es eficaz y consigue

ser productivo?

X X X

DIMENSION 3: Actitudes Si No Si No | Si| No
11 | ¢Todos los colaboradores tienen pensamiento positivo en un

equipo de trabajo?

X X X

12 | ¢La empresa debe promover el pensamiento positivo en sus

colaboradores para fortalecer su actitud y ser mas productivos? X X X
13 | ¢EI pensamiento constructivo es una actitud que todo

colaborador debe tener para ser productivo? X X X
14 | ¢Una empresa que no promueve el pensamiento constructivo

en sus colaboradores puede fortalecer su actitud y hacerlos X X X

mas productivos?
15 ¢La produccién del colaborador depende de su actitud en el

desarrollo de sus funciones? X X X
16 ¢La actitud de la empresa para mejorar el bienestar de los

colaboradores mejoraria la produccion? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada

17 ¢La dedicacion es un habito productivo que no es necesario
para el desarrollo del colaborador? X X X

18 | ¢La disciplina es un habito necesario para que el colaborador
sea productivo en sus funciones?

X X X
19 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X X
sus funciones?
20 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X X
sus funciones?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Bravo Puca, Naisha Zuleica DNI: 76773414
Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)
Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién \

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Estimulacién intelectual Si No Si No | Si | No
1 | ¢Es importante que el lider impulse el desarrollo de la
creatividad en los colaboradores?
X X X
2 | ¢Considera que la creatividad es lo mas importante para la
mejora de las actividades dentro de su area de trabajo? X X X
3 | ¢El lider debe de estimular a los colaboradores para que
tengan oportunidad de brindar sus aportes dentro de la X X X
organizacion?
4 | ¢ El crecimiento personal le puede brindar oportunidades para
desarrollarse mejor en su trabajo?
X X X
5 | ¢El lider debe estimular la participacion intelectual del
colaborador para beneficio de sus actividades dentro de la X X X
organizaciéon?
DIMENSION 2: Consideracion individualizada Si No Si No Si No
6 | ¢La comunicacion abierta puede mejorar el entorno laboral en
su area de trabajo?
J X X X
7 | ¢El reconocimiento individual por sus logros es causal de
empoderamiento para la mejora continua dentro de sus X X X
funciones?




8 | ¢El reconocimiento por parte del lider debe de ser igual para
todos sin importar que el desempefio individual del colaborador % % X
sea bueno o malo?
9 | ¢La proactividad del colaborador depende Unicamente de la
atencion directa del lider?
X X X
10 | ¢La proactividad en sus funciones laborales puede mejorar si
recibe apoyo por parte de sus lideres?
X X X
DIMENSION 3: Motivacion inspiradora Si No Si No | Si | No
11 | ¢Un lider debe de tener la capacidad de inspirar y motivar a su
equipo de trabajo?
X X X
12 | ¢Considera que bajo el reflejo de un buen liderazgo su
desempefio en el trabajo puede mejorar?
X X X
13 | ¢Lapasion del lider motiva al equipo para el logro de objetivos?
X X X
14 | ¢Considera que la pasion para desempefar su trabajo con
motivacién depende Unicamente del lider?
X X X
15 | ¢ El compromiso del lider es importante para motivar e inspirar
a los colaboradores?
X X X
16 | ¢ El lider debe exigir compromiso y motivacion al colaborador
para que solo asi realice bien sus funciones? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada
17 | ¢EL lider debe de brindar confianza a su equipo para
infl i llo?
influenciar en su desarrollo X X X
18 | ¢Ellider que no fomenta el respeto puede influenciar al equipo
de forma positiva?
X X X
19 | ¢El lider debe de influenciar a los integrantes del area para
generar competitividad sin importar si se deja de lado el trabajo X X X
en equipo?
20 | ¢Un lider que no es competitivo puede influir como ejemplo en
Su equipo de trabajo?
X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Nicolas Lorenzo, Els Eliana DNI: 73517443

Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Individuo Si No Si No Si | No
1 | ¢La productividad de la empresa esta ligada directamente al
trabajo de los individuos que laboran en ella?
X X X
2 | ¢Laproductividad de su equipo de trabajo puede ser excelente
sin importar que cada individuo trabaje solo por su X " X
conveniencia?
3 | ¢La productividad laboral puede mejorar si los individuos del
equipo reciben un aprendizaje adecuado de sus funciones? X X X
4 | (El éxito de la productividad laboral es el resultado del buen
manejo de los individuos del equipo de trabajo?
X X X
5 | ¢El éxito de un individuo del equipo puede garantizar la
productividad laboral de los demas integrantes? X X X
DIMENSION 2: Administracion del tiempo Si No Si No Si No
6 | ¢Un colaborador que no optimiza su tiempo laboral es
roductivo para la organizacion?
p p g X X X
7 | ¢Las habilidades de los trabajadores para desarrollar sus
funciones les permite administrar su tiempo y ser mas X X X
productivos?




8 | ¢ldentificar las habilidades del colaborador permite que se le

asignen tareas en donde puede administrar mejor su tiempo y % X X

ser mas productivo?
9 | ¢La empresa debe de administrar los tiempos de sus

actividades para que el trabajador pueda realizarlas X X X

eficazmente y ser productivo?
10 | ¢Un colaborador que administra su tiempo es eficaz y consigue

ser productivo?

X X X

DIMENSION 3: Actitudes Si No Si No | Si| No
11 | ¢Todos los colaboradores tienen pensamiento positivo en un

equipo de trabajo?

X X X

12 | ¢La empresa debe promover el pensamiento positivo en sus

colaboradores para fortalecer su actitud y ser mas productivos? X X X
13 | ¢EI pensamiento constructivo es una actitud que todo

colaborador debe tener para ser productivo? X X X
14 | ¢Una empresa que no promueve el pensamiento constructivo

en sus colaboradores puede fortalecer su actitud y hacerlos X X X

mas productivos?
15 ¢La produccién del colaborador depende de su actitud en el

desarrollo de sus funciones? X X X
16 ¢La actitud de la empresa para mejorar el bienestar de los

colaboradores mejoraria la produccion? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada
17 ¢La dedicacion es un habito productivo que no es necesario
para el desarrollo del colaborador? X X X
18 | ¢La disciplina es un habito necesario para que el colaborador
sea productivo en sus funciones?
X X X
19 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X X
sus funciones?
20 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X X
sus funciones?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Nicolas Lorenzo Els Eliana DNI: 73517443

Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

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

San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estimulacién intelectual Si No Si No | Si | No
1 | ¢Es importante que el lider impulse el desarrollo de la
creatividad en los colaboradores?
X X X
2 | ¢Considera que la creatividad es lo mas importante para la
mejora de las actividades dentro de su area de trabajo? X X X
3 | ¢El lider debe de estimular a los colaboradores para que
tengan oportunidad de brindar sus aportes dentro de la X X X
organizacion?
4 | ¢ El crecimiento personal le puede brindar oportunidades para
desarrollarse mejor en su trabajo?
X X X
5 | ¢El lider debe estimular la participacion intelectual del
colaborador para beneficio de sus actividades dentro de la X X X
organizaciéon?
DIMENSION 2: Consideracién individualizada Si No Si No Si No
6 | ¢La comunicacion abierta puede mejorar el entorno laboral en
su area de trabajo?
J X X X
7 | ¢El reconocimiento individual por sus logros es causal de
empoderamiento para la mejora continua dentro de sus X X X
funciones?




8 | ¢El reconocimiento por parte del lider debe de ser igual para
todos sin importar que el desempefio individual del colaborador % % X
sea bueno o malo?
9 | ¢La proactividad del colaborador depende Unicamente de la
atencion directa del lider?
X X X
10 | ¢La proactividad en sus funciones laborales puede mejorar si
recibe apoyo por parte de sus lideres?
X X X
DIMENSION 3: Motivacion inspiradora Si No Si No | Si No
11 | ¢Un lider debe de tener la capacidad de inspirar y motivar a su
equipo de trabajo?
X X X
12 | ¢Considera que bajo el reflejo de un buen liderazgo su
desempefio en el trabajo puede mejorar?
X X X
13 | ¢Lapasion del lider motiva al equipo para el logro de objetivos?
X X X
14 | ¢Considera que la pasion para desempefiar su trabajo con
motivacién depende Unicamente del lider?
X X X
15 | ¢ El compromiso del lider es importante para motivar e inspirar
a los colaboradores?
X X X
16 | ¢ El lider debe exigir compromiso y motivacion al colaborador
para que solo asi realice bien sus funciones? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada
17 | ¢EL lider debe de brindar confianza a su equipo para
influenciar en su desarrollo?
X X
18 | ¢Ellider que no fomenta el respeto puede influenciar al equipo
de forma positiva?
X X
19 | ¢El lider debe de influenciar a los integrantes del area para
generar competitividad sin importar si se deja de lado el trabajo " X
en equipo?
20 | ¢Un lider que no es competitivo puede influir como ejemplo en
Su equipo de trabajo?
X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Soca Hidalgo, Angela

Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

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

DNI: 48320637

San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022

Mﬁa/

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N.o DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Individuo Si No Si No Si No
1 | ¢La productividad de la empresa esta ligada directamente al
trabajo de los individuos que laboran en ella?
X X X
2 | ¢Laproductividad de su equipo de trabajo puede ser excelente
sin importar que cada individuo trabaje solo por su X " X
conveniencia?
3 | ¢La productividad laboral puede mejorar si los individuos del
equipo reciben un aprendizaje adecuado de sus funciones? X X X
4 | (El éxito de la productividad laboral es el resultado del buen
manejo de los individuos del equipo de trabajo?
X X X
5 | ¢El éxito de un individuo del equipo puede garantizar la
productividad laboral de los demas integrantes? X X X
DIMENSION 2: Administracion del tiempo Si No Si No Si No
6 | ¢Un colaborador que no optimiza su tiempo laboral es
roductivo para la organizacion?
p p g X X X
7 | ¢Las habilidades de los trabajadores para desarrollar sus
funciones les permite administrar su tiempo y ser mas X X X
productivos?




8 | ¢ldentificar las habilidades del colaborador permite que se le

asignen tareas en donde puede administrar mejor su tiempo y % X X

ser mas productivo?
9 | ¢La empresa debe de administrar los tiempos de sus

actividades para que el trabajador pueda realizarlas X X X

eficazmente y ser productivo?
10 | ¢Un colaborador que administra su tiempo es eficaz y consigue

ser productivo?

X X X

DIMENSION 3: Actitudes Si No Si No Si No
11 | ¢Todos los colaboradores tienen pensamiento positivo en un

equipo de trabajo?

X X X

12 | ¢La empresa debe promover el pensamiento positivo en sus

colaboradores para fortalecer su actitud y ser mas productivos? X X X
13 | ¢EI pensamiento constructivo es una actitud que todo

colaborador debe tener para ser productivo? X X X
14 | ¢Una empresa que no promueve el pensamiento constructivo

en sus colaboradores puede fortalecer su actitud y hacerlos X X X

mas productivos?
15 ¢La produccién del colaborador depende de su actitud en el

desarrollo de sus funciones? X X X
16 ¢La actitud de la empresa para mejorar el bienestar de los

colaboradores mejoraria la produccion? X X X




DIMENSION 4: Influencia idealizada
17 ¢La dedicacion es un habito productivo que no es necesario
para el desarrollo del colaborador? X X
18 | ¢La disciplina es un habito necesario para que el colaborador
sea productivo en sus funciones? X X
19 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X
sus funciones?
20 | ¢La empresa debe de ser perseverante en fomentar habitos
productivos que fortalezcan al colaborador en el desarrollo de X X
sus funciones?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Soca Hidalgo, Angela
Especialidad del validador: MBA (Master of Business Administration)

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

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

DNI: 48320637

San Juan de Lurigancho 03 de julio del 2022

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 5: Frecuencia de variables

Figura 1

Frecuencia variable liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
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Interpretacion

Segun el grafico obtenido en base a los resultados recopilados, podemos
afirmar que el liderazgo transformacional cumple una funcion muy importante
dentro del area comercial y su desarrollo para el logro de objetivos

presentando un porcentaje de eficiencia del 66.67%.



Figura 2

Frecuencia de la variable productividad laboral
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Interpretacion:

Segun el grafico obtenido en base a los resultados recopilados, podemos
afirmar que la productividad laboral se presenta de forma relevante dentro del
area comercial y es de suma importancia que se logre su desarrollo dentro del

area para la busqueda del crecimiento organizacional.



ANEXO 6: Consentimiento informado

Lima, 10 de junio de 2022

Serior (a):
GIANNELLA IVETTE ALVAREZ ESPIRITU
Supervisora de Admisién y Control Documental

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE SAC
Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarla, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacion académica en la experiencia curricular de investigacion del IX ciclo, se contempla la

realizacion de una investigacion con fines netamente académicos de obtencién de mi titulo
profesional al finalizar mi carrera,

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracién,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacion titulada: “Liderazgo Transformacional y Productividad

Laboral en el rea comercial de una universidad privada en San Juan de Lurigancho - 2022”. En

dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la
empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion y publicacién, en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Aranguén Alejos Zeus Moisés
DNI 08165275




AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Giannella Ivette Alvarez Espiritu

Yo
(Nombre del reprasentante legal o persona facultada on permilir el uso de dalos
Identificado con DNI: 73061988 . en mi calidad
de Supervisora
(Nombre del puesto del representante lagal o parsona lacultada on permitir 8l uzo de dalo
del drea de Admisién y Control Documental

(Nombro dei droa de la empresa)

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE SAC

(Nombre de la empresa)

con R.U.C N°__ 20215276024 , ubicada en la ciudad de ......

De la empresa
Lima, distrito de San Juan de

Lo = lel 5T Kscononanos b oo oo e

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al senor (a, ita,) Zeus Moisés Aranguren Alejos
(Nombre completo dei o los estudiantes)

Identificado(s) con DNI N°__ 08165275 , de la (x) Carrera profesional de Administracion, para

que utilice la siguiente informacioén de la empresa:
Documentos, reportes de ventas, informacion del area para fines de estudio

(Detallar la informacién a entregar)
Con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, (x) Trabajo de Investigacion,
() Tesis para optar el Titulo Profesional.

(x) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.

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

(x) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa.

'

Supervisora de Admisién y Control Documental
Giannella Ivette Alvarez Espiritu
DNI: 73061988

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



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BURGOS VERA OSCAR AUGUSTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo
transformacional y Productividad laboral en el area comercial de una universidad privada
en San Juan de Lurigancho - 2022", cuyo autor es ARANGUREN ALEJOS ZEUS
MOISES, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 06 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BURGOS VERA OSCAR AUGUSTO Firmado electréonicamente
DNI: 10673756 por: OBURGOS el 06-12-
ORCID: 0000-0002-1190-4270 2022 20:46:38
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