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Resumen 

La investigación contribuye al objetivo de desarrollo sostenible “Promover el 

crecimiento económico de las naciones y el pleno empleo para los ciudadanos”. 

Mientras que se propuso como objetivo de investigación determinar la relación del 

liderazgo transformacional y la productividad en los trabajadores de una empresa 

agroindustrial, Abancay 2024. El tipo de investigación fue básica, dentro del enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental, con corte transversal, de nivel correlacional. 

La población en estudio estuvo conformada por 199 trabajadores de una empresa 

agroindustrial, de los cuales se seleccionaron 132 para la muestra, a los que se aplicó 

un cuestionario a través de la encuesta. Se procesaron los datos utilizando el SPSS, 

para ello se recurrió a tablas de frecuencias y pruebas de correlaciones de Rho de 

Spearman. Los resultados principales a los que llegó la investigación indicaron que el 

liderazgo transformacional es excelente en un 77.3%, mientras que la productividad 

es considerada como excelente por el 75% de trabajadores. En cuanto a la relación 

entre variables se ha determinado un valor moderado de 0.525, sin embargo, es 

significativa. Se concluye que el liderazgo transformacional tiene una relación 

moderada con la productividad, medido en trabajadores de una empresa 

agroindustrial de Abancay. Finalmente, este trabajo de investigación gira en torno al 

marco del ODS 8. 

Palabras clave: Liderazgo, productividad, trabajadores, producción industrial,

empresa agroindustrial.
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Abstract 

The research contributes to the sustainable development goal “Promote the economic 

growth of nations and full employment for citizens.” While the research objective was 

proposed to determine the relationship between transformational leadership and 

productivity in workers in an agro-industrial company, Abancay, 2024. The type of 

research was basic, within the quantitative approach, with a non-experimental design, 

with a cross-section, correlational level. The study population was made up of 199 

workers from an agro-industrial company, of which 132 were selected for the sample, 

to whom a questionnaire was applied through the survey. The data were processed 

using SPSS, using frequency tables and Spearman's Rho correlation tests. The main 

results reached by the research indicated that transformational leadership is excellent 

by 77.3%, while productivity is considered excellent by 75% of the workers. Regarding 

the relationship between variables, a moderate value of 0.525 has been determined, 

however, it is significant. It is concluded that transformational leadership has a 

moderate relationship with productivity, measured in workers of an agroindustrial 

company in Abancay. Finally, this research work revolves around the SDG 8 

framework. 

Keywords: Leadership, productivity, workers, Industrial production, agroindustrial

company. 
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I. INTRODUCCIÓN

El mundo globalizado exige cada día personas más eficientes que estén orientadas a 

lograr resultados (Bakker et al., 2022). Está caracterizado por un sinfín de variaciones 

de índole económico y social, lo que lleva a las empresas actuales a estar en 

constante cambio que les permita adaptarse a los diversos escenarios que se van 

presentando (Hermosilla et al., 2016). El liderazgo se ha convertido en ese catalizador 

que permite adaptarse al cambio y obtener resultados satisfactorios en los 

trabajadores (Purwanto et al., 2021). Permite crear una visión y objetivos claros que 

los trabajadores deben seguir y lograr (Luciano et al., 2023). Jugando un papel de 

gran importancia dentro del proceso de índole productivo, administrativo, de 

marketing, entre otros, puesto que son los líderes los que encaminan a los seguidores 

a lograr metas personales e institucionales dentro de las organizaciones; Kammerhoff 

et al., (2019) por su parte señala que en las últimas épocas ha empezado a 

desarrollarse el liderazgo transformacional, siendo una de las herramientas que 

garantizan el éxito en los diversos procesos que implementan las empresas en cuanto 

a gestión se refiere. 

Este estilo se caracteriza por que ayuda a pronosticar el desempeño que logran 

los trabajadores, tanto como las empresas (Schwepker y Dimitriou, 2021), 

encontrándose en diversos estudios relaciones directas con los niveles de 

productividad de los colaboradores y en general de las empresas que lo aplican 

(Mendoza y Ortiz, 2006). En este estilo de liderazgo, los líderes, dan a conocer la 

visión de manera clara, inspirando a comprometerse a todos los integrantes, 

permitiendo lograr confianza necesaria y motivar a sus subordinados (Kaymakcı et 

al., 2022), así como el logro de la efectividad al momento de realizar las diversas 

tareas (Checa y Flores, 2015).  

Por eso, a nivel mundial, muchas empresas enfrentan conflictos que afectan su 

productividad, principalmente debido a la carencia de un liderazgo sólido (Hai et al., 

2021). Esta falta de dirección provoca una ausencia de motivación, la falta de 

establecimiento de metas compartidas y la falta de alineación de los objetivos que 

persigue cada trabajador y como estos están alineados con los que tiene la empresa 

en su conjunto (van Tuin et al., 2020).  
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A nivel nacional, diversos autores señalan que el liderazgo transformacional es 

esencial en el entorno empresarial (Gabel Shemueli et al., 2021). Argumentan que, si 

los líderes adoptan este enfoque, pueden generar impactos positivos significativos en 

la organización (Li et al., 2022). Esto se traduce en incrementos sustanciales de la 

productividad de los colaboradores. Se afirma que, en estas épocas, no se cuentan 

con lideres dentro de las empresas, y más difícil es encontrar dentro de estas con 

lideres transformacionales, es una de las razones por las cuales los colaboradores no 

experimentan un compromiso total y se sienten inseguros en sus lugares de trabajo 

(Shao et al., 2022). En lugar de contar con figuras inspiradoras, muchos empleados 

se encuentran bajo la supervisión de jefes que simplemente emiten órdenes sin 

considerar las opiniones o emociones de quienes trabajan bajo su dirección (Plachy 

y Smunt, 2022).  

En estudios implementados por el Instituto Peruano de Economía (2023), en el 

Perú se tiene una disminución del 9.3% en la productividad en comparación con 

periodos prepandemia, lo que implica menos producción y menos crecimiento de PBI. 

Así mismo se ha determinado que las empresas a menudo carecen de claridad en 

cuanto a sus metas, lo que dificulta la creación de un sentido de propósito compartido 

entre los colaboradores y la organización (Benito Cuba, 2023). Esta falta de alineación 

puede conducir al fracaso de algunas empresas. En este contexto, es evidente la 

presencia de problemas derivados de la ausencia de liderazgo transformacional. La 

falta de un líder capaz de motivar, comprometer y guiar a los colaboradores hacia 

metas comunes contribuye a una menor productividad, convirtiéndose en uno de los 

factores que determinan la sostenibilidad empresarial (Paredes, 2018). 

A nivel de la región Apurímac un estudio realizado por Miranda, (2023), afirma 

que en las organizaciones públicas y privadas requieren de una renovación de 

planificación estratégica, por lo que hay una deficiencia en el tema de liderazgo 

transformacional es decir que hasta el día de hoy se siguen practicando dentro las 

organizaciones el liderazgo burocrático lo cual disminuye el desempeño de los 

trabajadores. Así mismo se evidencia en la región, que, si bien ha crecido la 

productividad producto de la minería, esto solo son promedios, debido a que, a nivel 

sectorial como las pequeñas empresas, la productividad no ha mejorado, esto se debe 

entre otros factores al liderazgo que se puede ejercer dentro de este tipo de empresas, 

que mayormente no son los adecuados.  
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En ese sentido se plantea la siguiente pregunta de investigación: ¿De qué manera 

el liderazgo transformacional se relaciona con la productividad en los trabajadores de 

una empresa agroindustrial, Abancay 2024?   Los problemas específicos son: ¿Cómo 

se relaciona la influencia idealizada con la productividad en los trabajadores de una 

empresa agroindustrial, Abancay 2024? ¿Cómo se relaciona la motivación 

inspiracional con la productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, 

Abancay 2024? ¿Cómo se relaciona la estimulación intelectual con la productividad 

en los trabajadores de una empresa agroindustrial, Abancay, 2024? ¿Cómo se 

relaciona la consideración individualizada con la productividad en los trabajadores de 

una empresa agroindustrial, Abancay 2024?  La investigación logra su justificación 

teórica debido a que se parte del uso de teorías que explican el liderazgo y la 

productividad, y sus relaciones teóricas, para probarlas en un contexto en particular 

como es el sector empresarial de Apurímac (Fernández Bedoya, 2020). Desde la 

perspectiva metodología, la investigación brindará importantes aportes, como los 

instrumentos que se desarrollan, los cuales servirán a otros investigadores, para 

seguir midiendo las variables y estas con otras variables, además de un diseño que 

puede ser replicado para comparar los resultados en otros contextos y en otros 

sectores empresariales (Fernández Bedoya, 2020). Desde la perspectiva práctica, la 

investigación permitirá a través de los resultados y conclusiones, mostrar mayores 

elementos que permitan a los tomadores de decisiones en las empresas apurimeñas, 

dueños, gerentes o administradores, adoptar políticas y acciones que potencien la 

productividad a partir del estilo de liderazgo transformacional.  

Así mismo se plantea como principal objetivo: Determinar la relación del liderazgo 

transformacional y la productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, 

Abancay 2024. Los específicos son: Determinar cómo se relaciona la influencia 

individualizada con la productividad en los trabajadores de una empresa 

agroindustrial, Abancay 2024. Determinar cómo se relaciona la motivación 

inspiracional con la productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, 

Abancay 2024. Determinar cómo se relaciona la estimulación intelectual con la 

productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, Abancay 2024. 

Determinar cómo se relaciona la consideración individualizada con la productividad 

en los trabajadores de una empresa agroindustrial, Abancay 2024.  
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Se ha realizado una revisión exhaustiva de investigaciones anteriores, con la 

finalidad de identificar los antecedentes más cercanos con el tema presente. A nivel 

internacional, es necesario presentar la investigación que propusieron los 

investigadores Santoso et al. (2023), que midieron una relación del clima 

organizacional frente al liderazgo de tipo transformacional que fue medido en 

directores escolares con la productividad laboral docente en las Escuelas Públicas. El 

propósito fue determinar cómo el liderazgo transformacional afecta la productividad 

docente. Este estudio, los enfoques de encuesta se combinan con una metodología 

cuantitativa. Se realizó una encuesta a un total de 100 colaboradores, finalmente 

llegaron a la conclusión de que el director podría utilizar el liderazgo transformacional 

que conlleva a la mejora de la productividad de las labores de docentes, prestando 

atención a cada docente individual haciéndolo participar en la formulación de planes 

de trabajo o actividades extracurriculares. 

Suarez (2022), realizó sus estudios acerca del liderazgo transformacional y como 

está relacionado con la productividad, llevado a cabo en profesores ecuatorianos. El 

objetivo propuesto fue la determinación de cómo se relacionan ambas variables en 

profesores de Guayas, en el país vecino Ecuador. Para poder lograr los propósitos de 

su investigación aplicó un estudio puro, estudio que fue además descriptivo y 

correlacional, empleando un corte transversal. Tomando como muestra a 50 

profesores. Este estudio planteó cuestionarios que llevaron a medir las variables que 

contempla, midiendo además su validez y confiabilidad, las que fueron adecuadas. 

Demostrando la existencia de relacione significativas de las variables que se 

sometieron a estudio, además concluye que este estilo de liderazgo en particular tiene 

relación directa hacia la productividad de los profesores que se estudió. 

Los autores Canal et al. (2023), pusieron en marcha una investigación que 

relacionó liderazgo transformacional con aspectos de felicidad dentro del trabajo, que 

fue medido en empresas de Sinaloa dedicadas al sector de las agroindustrias. El 

propósito de dicha investigación determinó su relación existente. Por lo que realizaron 

un estudio cuántico, que además fue descriptivo, midiendo correlaciones, 

identificando a 700 colaboradores como población y 120 fueron seleccionados para 

la muestra. El resultado que obtuvieron en dicho trabajo fue de relación positiva y 

significativa entre ambos variables, lo que constituye en un factor determinante para 

lograr mayores niveles de productividad. Finalmente concluyen que al implementar 
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liderazgos transformacionales beneficia el desarrollo de otras capacidades, 

provocando innovación y creatividad, además que logra influir de forma positiva en 

que los trabajadores sean más felices, y de este modo sean más productivos. 

Del mismo modo, los autores Ratnaningtyas et al. (2021), desarrollaron en su 

indagación Liderazgo transformacional y motivación laboral sobre la productividad 

laboral mediada por el compromiso laboral: un análisis introductorio. Este estudio su 

intención busco la comprensión y el análisis del estilo transformacional, la motivación 

y el compromiso laboral y como estos tienen efectos dentro de la productividad. 

Tomándose como aspectos de metodología, enfoques cuantitativos con un diseño 

explicativo. La muestra se determinó utilizando la fórmula de Slovin, que arrojó 184 

encuestados. Dentro de los resultados más interesantes se resaltan a diversas 

variables endógenas, entre ellas el liderazgo de transformación, afectan parcialmente 

a la productividad de tipo laboral. 

Por otro lado, Azam et al. (2021), pusieron en marcha un estudio que abarcó 

estilos de liderazgo para la productividad y sostenibilidad empresarial de las Pymes. 

La finalidad de dicho trabajo de investigación fue conocer en qué medida diversos 

estilos de realizar liderazgo tienen efectos en el desarrollo y el logro de la función 

empresarial en las PYME de la India. El presente estudio utilizó métodos cuantitativos 

de investigación para analizar la correlación entre diversos estilos de liderazgo y la 

productividad de las organizaciones en las PYMES de Aligarh. Las muestras 

recogieron de los directivos, fundadores o jefes de unidad de negocio de las PYME 

de la zona industrial de Aligarh. El resultado del estudio indica que niveles elevados 

de orientación empresarial total podrían contribuir de forma positiva a la productividad 

empresarial. 

Sayan (2024), en su investigación acerca del papel de un liderazgo en particular, 

como es el transformacional está relacionado hacia la productividad de trabajadores 

logísticos. Orientado el estudio por el objetivo de medir los efectos que tuvo el 

liderazgo de transformación en la industria de servicios de mensajería sobre el 

desempeño logístico y el efecto moderador de la productividad lograda por los 

colaboradores. Para probar la hipótesis, realizaron una encuesta en línea a una 

muestra de 347 encuestados de la industria de mensajería turca. Los resultados 

muestran que este estilo tiene un efectos positivos y significativos en el desempeño 
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logístico, y la productividad de los empleados tiene un efecto moderador en esta 

relación. Los hallazgos podrían ofrecer una comprensión detallada de cómo la 

productividad de los empleados afecta la relación de los liderazgos con los niveles de 

desempeño en el área logística dentro de servicios de mensajería que muestra cómo 

el líder transformacional afecta positivamente la productividad de los empleados e 

indirectamente afecta su desempeño. 

A nivel nacional se tiene a Daza (2022), estudió también la asociación del 

liderazgo de tipo transformacional con aspectos de productividad en la fiscalía de 

Chimbote. La finalidad de este estudio estuvo centrada en relacionar estas variables 

en este contexto en particular. Como aspectos de la metodología, consideró al tipo 

básico, enmarcado dentro del enfoque cuántico, con la aplicación del diseño de no 

experimentación, con recojo de datos en una sola oportunidad, es decir corte 

transversal, además de un alcance correlacional, consideró como muestra a 37 

colaboradores de la institución, aplicando muestreo probabilístico. Asimismo, 

utilizando encuestas para recojo de los datos, la cual consistió en un cuestionario para 

cada variable dentro de la escala de Likert. Los resultados ayudaron a mostrar el 

contexto de este estilo de lideres en particular asociado a niveles de productividad, 

evidenciándose que la mayoría de los trabajadores, dieron a conocer niveles altos de 

apoyo sobre el liderazgo, además de la “visión” con valores de 48.65%; además 

algunos trabajadores opinaron que no hay “reconocimiento personal” en un mínimo 

porcentaje de 10%. Obteniéndose relaciones positivas y altas entre las variables que 

se incluyeron en el referido estudio. 

Otra investigación realizada por Paredes (2018), abordó tanto al liderazgo 

transformacional como a la productividad en una empresa de textiles de Lima. Se 

propuso dicho trabajo determinar si existía relación entre ambas variables. Esta 

investigación estuvo en la tipología básica, de corte transversal a nivel de 

correlaciones, con diseño de no experimentación. Como población se tomaron a 175 

colaboradores, de los cuales se sacó una muestra de 108. Como conclusión más 

importante que en esta empresa el liderazgo transformacional tiene relación de forma 

directa y además significativa con los indicadores de la productividad. 

Por su parte Chumbe (2022) llevo a cabo su estudio de la estrategia de liderazgo 

transformacional que busco mejorar la productividad en una empresa de molienda en 
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Chiclayo. Como objetivo se buscó si estas variables estaban relacionadas. Con 

diseño de no experimentación, tanto descriptiva como correlacional, los datos, lo 

obtuvo en una sola medida. Consideró como muestra a 48 colaboradores.  Aplicando 

la encuesta y cuestionario. Se concluye que el liderazgo es débil en esta empresa, ya 

que no hay coordinación entre trabajadores y los altos directivos. Se recomienda 

implementar talleres que lleven a mejorar los niveles productivos de esta empresa. 

Además Aranguren (2022) estudio si un tipo de liderazgo como el 

transformacional estaba relacionado con la productividad, dentro de una universidad 

en Lima. Como propósito busco medir la relación que expresan las variables que se 

estudiaron. Empleando como método el hipotético deductivo, en el enfoque cuántico, 

como investigación básica, a nivel correlacional. Se tomó a 33 trabajadores para la 

muestra, del área comercial. La encuesta fue la técnica utilizada y se aplicó un 

cuestionario para el recojo de datos. Obteniendo como resultado más resaltante que 

el liderazgo utilizado tuvo relación significativa con la productividad de estos 

trabajadores que se estudiaron. 

Diversas teorías han tratado de abordar el liderazgo transformacional Zegarra 

(2018) quien cita a Bass y Avolio (1990), indica la evolución del concepto de liderazgo 

transformacional hacia enfoques que valoran aspectos culturales, morales y 

simbólicos, y que trascienden modelos técnicos y jerárquicos, se evidencia 

especialmente a partir de los años 90. Este cambio se materializa en la idea de 

liderazgo transformador, inicialmente concebida en el ámbito empresarial y 

posteriormente adoptada en el entorno educativo y en otros ámbitos del conocimiento 

(Grin et al., 2018). Un elemento central en esta concepción es la idea de que un líder 

debe desarrollar y comunicar una visión para la organización, buscando obtener el 

apoyo y compromiso de los demás (Musaigwa, 2023). El líder transformacional se 

esfuerza por identificar y potenciar el talento dentro de la organización, y su enfoque 

se centra en cambiar las creencias, actitudes y emociones de los seguidores (Moradi 

Korejan y Shahbazi, 2016). Más allá de simplemente administrar las estructuras, este 

tipo de líder influye en la cultura organizacional con el objetivo de transformarla 

(Fischer, 2016). Un aspecto fundamental en esta perspectiva es la idea de que el líder 

tiene un papel crucial en fomentar y nutrir una visión que otorgue coherencia y 

significado a los objetivos y acciones de la organización (Huang et al., 2022). 
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Burns en 1978, fue la persona que introdujo el concepto en la academia, en el 

contexto de su investigación sobre liderazgo político. Hoy en día, este término es 

comúnmente empleado en el ámbito de la psicología organizacional, donde se centra 

en analizar los atributos y acciones del líder como factores primordiales para 

comprender el fenómeno del liderazgo (Khan et al., 2020). Según Daft (2006) citado 

por  (García y otros. 2011), este tipo de liderazgo, es decir el transformacional, logra 

distinguirse porque tiene habilidad de generar transformaciones significativas. Estas 

transformaciones se centran principalmente en modificar el estado actual de las 

cosas, ya que el líder logra conectar las preocupaciones individuales de sus 

seguidores con los desafíos organizacionales, estableciendo así metas claras hacia 

las cuales dirigirse (Steinmann et al., 2018). El líder transformacional actúa como un 

catalizador de cambio al inspirar a sus seguidores a adoptar una perspectiva diferente 

hacia su trabajo, lo cual implica motivarlos a realizar tareas no basadas en una 

recompensa o transacción, sino en su propio desarrollo personal y contribución a la 

organización como empleados (Susilo, 2018). De otro lado, (Daft, 2006) argumenta 

que un líder transformacional tiene como capacidad iniciar transformaciones en la 

visión, estrategia y cultura organizacional, así como de fomentar innovaciones en los 

productos y tecnologías (Karimi et al., 2023). 

Por otro lado, Ruth et al. (2006), plantea que el modelo de Bass se basa en los 

conceptos esenciales introducidos por Burns en 1978, en el que identificó dos tipos 

de liderazgo que se oponen en un continuo: el liderazgo transaccional y el liderazgo 

transformacional. Según Burns, este liderazgo, refiriéndose al transaccional está 

relacionado a los intercambios que se dan de los lideres con sus seguidores, en el 

que los últimos reciben una compensación por su trabajo, y Bass corrobora la 

presencia de una relación de los costos con los beneficios. En contraste, el liderazgo 

transformacional impulsa el desarrollo de la conciencia entre los empleados, quienes 

adoptan y se comprometen con la consecución de la misión organizacional, relegando 

sus intereses personales para centrarse en los del grupo (Lin et al., 2020). Sin 

embargo, Bass sostiene que un líder puede mostrar distintos estilos de liderazgo 

según las circunstancias y las demandas del entorno. 

Como paso seguido, se detallan las cuatro dimensiones que implica este tipo de 

liderazgo, es decir el transformacional. La primera es la influencia idealizada, en la 

que los líderes demuestran actitudes que se toman como modelos a seguir de parte 
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de sus seguidores. De esta manera los seguidores se identifican con los líderes, 

imitándolo en sus acciones debido a que consideran que son dignas de respetar, 

confiar y seguir a ellos. Suelen ver al líder como poseedor de dotes extraordinarios, 

gran tesón y mucha determinación, que son cualidades que se pueden asumir. Este 

tipo de lideres toman riesgos y aceptan de manera consciente los efectos de sus 

actos, actuando siempre de manera correcta, puesto que tienen conductas éticas y 

morales muy elevadas (Bass y Riggio, 2005). 

La segunda dimensión es la motivación inspiracional, en la que los lideres suelen 

inspirar con las actitudes que poseen a las personas que las rodean, sirviendo de 

ejemplo a seguir, tratando de imitarlo. En esta dimensión se despierta la formación de 

equipos, bastante interés y sobre todo un apasionamiento por las labores 

encomendadas. De esta manera el líder logra comunicar adecuadamente la visión 

que tiene, los objetivos y los motiva a los seguidores a cumplir (Bass y Riggio, 2005). 

Se plantean en este sentido logros novedosos, retos de gran envergadura, que los 

llevan a lograrlos en equipo. 

La tercera dimensión es la estimulación intelectual, fomentándose a través del 

líder el carácter innovador y creatividad, lo cual se puede lograr planteando cuestiones 

que expliquen la realidad, en la formulación de problemáticas y dando solución 

aplicando diversas formas innovadoras (Smith, Montagno y Kuzmenko, 2004). En 

caso se encuentren deficiencias en algún integrante de los equipos el líder se 

concentra en darle herramientas que le permitan dar solución adecuada y no se 

concentra en realizar críticas por lo sucedido (Bass y Riggio, 2005). 

Como cuarta dimensión se ha tomado a la consideración individual, en la que los 

lideres de este tipo ponen bastante atención a las necesidades de cada integrante 

que les sigue, de tal manera que logren superar sus problemas que se les presenta. 

De esta manera se lograr altos niveles de aprendizaje, puesto que se cuenta con el 

apoyo necesario, ya que se practica la escucha activa, identificando las cualidades 

de cada persona que se pone a favor del equipo de trabajo. De esta manera el líder 

acompaña en el desarrollo de las labores, lo que es visto como un buen signo y no 

como una persecución, lo que genera confianza y compromiso de parte del seguidor 

(Bass y Riggio, 2005). 
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A continuación, se plantean los aspectos teóricos o conceptos que afirman 

explicar la productividad: Morales y Masis (2014) citado por (Daza, 2022), argumentan 

que, aunque el concepto de productividad se originó en la revolución industrial, su 

relevancia creció significativamente durante la Segunda Guerra Mundial. Es 

importante destacar que la productividad está estrechamente vinculada con la 

producción. De forma similar, (Parra et al., 2019) lo describen como una evaluación 

de la eficacia laboral, lo que implica que esta variable evalúa el cumplimiento de metas 

individuales. Así también Belcher (1991) trata de describir, considerando que es una 

relación de lo que produce la empresa, con los diversos recursos que necesita para 

llevar a cabo dicha producción. Además, para mejorar la productividad, es crucial 

poder promover una serie de valores al interno de las empresas, puesto que influye 

en el rendimiento óptimo de los empleados, asociado a altos niveles de transparencia 

y a la vez con alta objetividad (Massoudi y Hamdi, 2017), y se consideran como 

aspectos fundamentales la eficiencia, la efectividad y la eficacia. 

La productividad ha sido dimensionada por diversos autores, en la presente 

investigación se tomará a la eficiencia y la eficacia. La eficiencia, según la definición 

de (Calvo et al., 2018), consiste en la utilización de diversos recursos que permitan 

lograr los objetivos que se proponen las empresas, incluso en contextos complejos y 

con recursos limitados. En relación con esto, la (Real Academia Española, 2023) 

define la eficiencia como lo que se dispone hacer las personas a fin de alcanzar los 

diversos objetivos. Además, se señala que la eficiencia no se limita únicamente al 

logro de metas, sino que también abarca varios aspectos, incluyendo el tiempo, los 

recursos, el perfil, los conocimientos y las habilidades (Fontalvo-Herrera et al., 2017). 

El tiempo se refiere a la experiencia misma en diferentes formas y contextos, los 

recursos son los diversos medios utilizados para alcanzar una finalidad o satisfacer 

necesidades, el perfil está relacionado a las áreas operativas así como a los diversos 

modelos que se implementan en cada nivel, los conocimientos son recursos 

fundamentales que permiten usar de forma racional todos los recursos y que cada 

persona posee, mientras que las habilidades representan una combinación de 

conocimientos, procedimientos y materiales necesarios para llevar a cabo una tarea 

de manera productiva, manifestándose como características individuales tanto físicas 

como mentales (Rojas et al., 2018b). 
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Como dimensión dos, es la eficacia, la cual ha sido conceptualizada por Rojas et 

al. (2018), como el grado de cumplimiento de las empresas para con sus clientes y la 

atención de sus necesidades de estos. Según Galván y García (2019), la eficacia se 

traduce en los resultados obtenidos al alcanzar metas de calidad, para lo cual se debe 

tener presente las diversas variables que influyen en el devenir de la empresa, ya que 

una persona eficaz busca alcanzar el éxito sin importar que desafíos se tengan que 

enfrentar en los diversos procesos por los que se debe transitar. Esta dimensión 

incluye el cumplimiento de objetivos, que implica las imágenes mentales creadas por 

los empleados al interactuar con situaciones y metas de crecimiento personal, así 

como el liderazgo, definido este como la influencia que se tiene en los diversos 

procesos importantes que hay que cumplir, puesto que ello implicará grandes retos 

que se asumirán y características individuales que impactan en el desempeño y la 

identidad de la empresa. Además, se considera el clima laboral, que describe cómo 

los trabajadores perciben el ambiente laboral y participan en la compañía. 

Después de haber realizado una revisión exhaustiva de la literatura, se platean las 

siguientes hipótesis: como hipótesis general que el liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa con la productividad en los trabajadores de una empresa 

agroindustrial, Abancay 2024. Como hipótesis especifica son: La influencia idealizada 

se relaciona con la productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, 

Abancay 2024. La motivación inspiracional se relaciona con la productividad en los 

trabajadores de una empresa agroindustrial, Abancay 2024. La estimulación 

intelectual se relaciona con la productividad en los trabajadores de una empresa 

agroindustrial, Abancay 2024. La consideración individualizada se relaciona con la 

productividad en los trabajadores de una empresa agroindustrial, Abancay 2024. 
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II. METODOLOGÍA

Este estudio se enmarcó dentro del paradigma positivista, conocido también con el 

tenor de cuantitativo, el cual se caracterizó por buscar explicar, pronosticar y controlar 

los fenómenos, así como la verificar diversas teorías que regulan diversos fenómenos, 

así como la identificación de que los causa realmente, de manera precedente o 

simultánea  (Hernández y Mendoza, 2018). Además, se clasificó como cuantitativa y 

básica, ya que su enfoque se centra en generar y, a su vez, refutar o respaldar teorías 

relacionadas con las variables estudiadas. Según  Sánchez y Reyes (2021), la 

investigación básica tiene como objetivo principal indagar nuevos elementos del 

conocimiento, de tipo puro, que describan, predigan y expliquen los sucesos que se 

presentan en un entorno social dado. 

Las variables consideradas en la investigación fueron liderazgo transformacional 

y productividad. En cuanto al liderazgo transformacional se trata de un procedimiento 

a través del cual el líder y quien lo sigue se respaldan mutuamente con el fin de 

mantener la motivación y generar resultados significativos en los niveles individual y 

organizacional (Pertúz, 2018). Operacionalmente se refiere a los procesos que 

implican la mejora en una empresa Agroindustrial en la región de Apurímac que le 

permita lograr sus objetivos, abarcando aspectos como influir de forma idealizada, 

motivar forma inspiracional, estimular el intelecto y considerar de manera 

individualizada.  

En cuanto a la productividad, esta es vista como la comparación entre la 

producción que generan las organizaciones con los recursos que son necesarios para 

llevarla a cabo, esto se basa en la efectividad del trabajo en equipo de los empleados, 

asegurando transparencia y objetividad (Belcher, 1991). Operacionalmente la 

productividad está enfocada en medir la cantidad de recursos que se emplean versus 

la cantidad de unidades que esta ha producido o también medida en la cantidad de 

servicios que esta ha prestado, para ello se consideran aspectos como la eficiencia y 

eficacia.  

Baena Paz (2017), define a la población como ese conjunto de diversos 

elementos que van a conformar a un ámbito que se tiene de interés para realizar el 

análisis y en el cual se realizarán las inferencias de los resultados obtenidos. Dentro 



13 

del estudio, como población, estuvo compuesta por 199 trabajadores netamente que 

llevan a cabo producción de la empresa en la que se realizó la medición. 

Como criterios para la inclusión se consideró a los colaboradores pertenecientes 

al área de producción, que tengan contrato vigente, que asistan con regularidad a 

trabajar y mayores de 18 años de edad. Mientras que los criterios de exclusión: En 

estos criterios no están incluidos los colaboradores que pertenecen al área 

administrativa, menores de edad, trabajadores esporádicos. 

La muestra consiste en un grupo de personas seleccionadas de la población 

utilizando procedimientos que son específicos para tal fin, representando una parte 

de la totalidad que conforma la población (Baena Paz, 2017).  En cuanto a la selección 

de la muestra, utilizando para ello enfoques de no probabilidad, es decir por 

conveniencia, como mencionan (Otzen y Manterola, 2017), donde la elección de los 

individuos de estudio se basa en algunas características o diversos criterios que ya 

están establecidos. Este tipo de selección se caracteriza por elegir individuos que 

cuentan con características que sean similares a las que posee la población, según 

(Arias, 2020). Para la presente investigación se determinó como muestra a un total 

de 132 trabajadores.  

Para esta investigación, se empleó un método de muestreo sometido al azar es 

decir no probabilístico de manera intencionada, debido a que se incluye al conjunto 

de trabajadores que pertenecen al área de producción. De acuerdo con (Gallardo, 

217), al considerar específicamente este muestreo, el conjunto de elementos 

seleccionados no está determinados por su probabilidad de ser escogidos al azar, 

sino por los objetivos específicos del investigador.  

En cuanto a las técnicas de investigación se consideró a la encuesta fue la técnica 

elegida en el recojo de datos. Para recoger los datos se recurrió a la encuesta. Según 

Bernal (2010), la técnica de encuesta se define como un método utilizado para 

recopilar información de manera sistemática en personas que participan activamente 

contestando diversas preguntas que están dirigidas a ellas para que emitan sus 

percepciones. 

De igual manera, se utilizaron 2 cuestionarios con escala Likert. Según (Arribas, 

2004), esta herramienta estandarizada se emplea para recopilar información durante 

la fase de campo en investigaciones cuantitativas, mediante metodologías de 



14 
 

encuestas. El primer cuestionario, relacionado con la variable de Liderazgo 

Transformacional y Productividad. Según Hernández et al. (2013), la validez se define 

como el proceso mediante el cual el juicio de expertos contribuye a mejorar el 

instrumento en términos del constructo teórico, asegurando así que esté óptimamente 

diseñado para medir las variables. En este estudio, la validez se determinó a través 

de la opinión de juicio de expertos, para lo cual se recurrió a seis docentes 

universitarios especialistas en la temática de investigación. 

La confiabilidad, según la definición de Hernández et al. (2014), da entender que 

esta manifiesta el grado en el que las diferencias específicas en las calificaciones de 

una prueba se atribuyen al error de medición de las variables. En este estudio, la 

confiabilidad se evaluó utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach.  

Como métodos de análisis de datos se llevó a cabo un análisis descriptivo de 

ambas variables. Inicialmente, se organizaron los datos recopilados de los 

cuestionarios y luego se procesó utilizando el software Microsoft Excel 2019 y SPSS 

Statistics V25. A partir de estos programas, se generó el análisis usando diversas 

tablas, además de gráficos, para la prueba de hipótesis se recurrió a las correlaciones.  

En cuanto a los aspectos éticos, el estudio se adhirió rigurosamente a diversas 

normativas éticas y legales, en línea con las regulaciones establecidas por la empresa 

Agroindustrial. Se respetaron las normas éticas fundamentales, como se establece 

en el artículo 3° de la Universidad, que enfatiza el respeto por la integridad y 

autonomía de las personas. Además, se consideró aspectos relacionados con el 

bienestar y la comodidad de los participantes, conforme al artículo 4°. La 

transparencia y la honestidad fueron pilares esenciales del estudio, de acuerdo con 

el artículo 6°. Asimismo, se siguieran las pautas de citación establecidas por las 

normas APA de la 7ma edición, asegurando la precisión y autenticidad de las 

referencias bibliográficas y de las ideas de los investigadores. 
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III. RESULTADOS

En seguida se dan a conocer los principales resultados que se lograron obtener a 

través de la encuesta y de la aplicación de cuestionarios. En primer lugar, se abordan 

las variables de control entre ellas sexo de los participantes, su edad y la experiencia 

dentro de la empresa. En cuanto al sexo, el 51.5% de ellos fueron de sexo masculino, 

mientras que el 48.5% de sexo femenino (Ver Tabla 1).  

Tabla 1  

Sexo de los encuestados 

En cuanto a la edad de los participantes, mayormente se ubican en el rango de 

31 a 40 años en un 36.4%, el 31.1% van de 18 a 30 años, 41 a 50 años un 15.2, de 

51 a 60 años un 13.6% y mayores de 60 años 3.8%. Se puede deducir que la mayor 

población laboral son jóvenes. Ver Tabla 2.   

Tabla 2  

Edad de los participantes 

f % 

Válido De 18 a 30 años 18 31.1% 

De 31 a 40 años 48 36.4% 

De 41 a 50 años 41 15.2% 

De 51 a 60 años 20 13.6% 

Mayor de 60 años 5 3.8% 

Total 132 100.0% 

En cuanto a la experiencia de los trabajadores en la empresa, estos 

manifestaron en un 40.9% que tienen de 1 a 5 años en esta empresa, el 35.6% 

manifestó tener de 6 a 10 años laborando, 14.4% indicaron que tiene más de 10 

años y un 9.1% manifestó tener menos de un año laborando en esta empresa. 

Por lo que se puede afirmar que la población laboral de esta empresa, 

mayoritariamente tiene gran experiencia laborando en esta. Ver Tabla 3.  

f % 

Válido Masculino 68 51.5% 

Femenino 64 48.5% 

Total 132 100.0% 
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Tabla 3  

Años de experiencia de los participantes 

f % 

Válido Menos 1 años 12 9.1% 

De 1 a 5 años 54 40.9% 

De 6 a 10 años 47 35.6% 

Más de 10 años 19 14.4% 

Total 132 100.0% 

En cuanto a las variables de investigación, a continuación, se describen estas 

y sus respectivas dimensiones. Se inicia dando a conocer al liderazgo 

transformacional.  Para esta primera variable, los resultados muestran que el 

77,3% consideran que el liderazgo transformacional es excelente. Este alto 

porcentaje indica estar asociado a una visión clara, inspiración, motivación, y un 

enfoque en el desarrollo y empoderamiento de los trabajadores. El 14,4% 

califican el cómo bueno. Aunque menor en comparación al anterior, sigue 

sumando a la percepción positiva del liderazgo transformacional, sugiriendo que 

una gran parte de los trabajadores ve con buenos ojos las prácticas y 

comportamientos de los líderes en la organización. El 7,6% evalúan el liderazgo 

como regular y finalmente el 0,8% que el liderazgo es deficiente. Por lo que se 

puede concluir que la gran mayoría de los encuestados (91,7% sumando las 

respuestas de "bueno" y "excelente") tiene una percepción positiva del liderazgo 

transformacional en la empresa agroindustrial. Ver Tabla 4.  

Tabla 4  

Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional 

f % 

Válido Deficiente 1 0.8% 

Regular 10 7.6% 

Bueno 19 14.4% 

Excelente 102 77.3% 

Total 132 100.0% 

En relación a la dimensión de "influencia idealizada" dentro del liderazgo 

transformacional, los resultados indican que el 70,5% de los encuestados 

califican la como excelente. Este porcentaje tan elevado sugiere que una gran 
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mayoría de los trabajadores perciben que los líderes de la empresa agroindustrial 

son modelos a seguir, inspirando confianza, respeto y admiración. El 17,4% es 

buena este dato refuerza la idea de que los líderes son efectivos en inspirar y 

motivar a su equipo. 9,8% indicaron como regular.  Esto puede indicar la 

necesidad de fortalecer ciertos aspectos de la comunicación y el comportamiento 

del liderazgo para alcanzar una percepción aún más positiva. El 2,3% es 

deficiente el cual es un porcentaje bajo, representa una oportunidad para realizar 

ajustes y mejorar las prácticas de liderazgo. Ver Tabla 5. 

Tabla 5  

Resultados descriptivos de la dimensión influencia idealizada 

f % 

Válido Deficiente 3 2.3% 

Regular 13 9.8% 

Bueno 23 17.4% 

Excelente 93 70.5% 

Total 132 100.0% 

El 73,5% de los encuestados califican la motivación inspiracional como 

excelente. La motivación inspiracional, que involucra la capacidad de comunicar 

una visión convincente y estimular entusiasmo y optimismo, parece ser una 

fortaleza clave en los líderes de la empresa agroindustrial. El 17,4% los 

trabajadores que califican esta dimensión como buena es decir ven a sus líderes 

como figuras que inspiran confianza y dirección. El 7,6% evalúan la motivación 

inspiracional como regular. Esta percepción indica que algunos trabajadores 

pueden no sentirse completamente alineados con la visión o la capacidad 

motivacional de sus líderes, lo cual presenta una oportunidad para fortalecer 

estas competencias. Solo el 1,5% de los encuestados considera que la 

motivación inspiracional es deficiente. Ver Tabla 6. 
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Tabla 6  

Resultados descriptivos de la dimensión motivación inspiracional 

f % 

Válido Deficiente 2 1.5% 

Regular 10 7.6% 

Bueno 23 17.4% 

Excelente 97 73.5% 

Total 132 100.0% 

Como resultados para estimulación intelectual se muestra que el 72,0% de 

los encuestados la califica como excelente y el 22,0% como buena, lo que indica 

que la mayoría de los empleados percibe que sus líderes fomentan efectivamente 

el pensamiento crítico y la creatividad. Solo el 6,1% la evalúa como regular y 0 

% nadie la considera deficiente. Estos datos refuerzan la percepción positiva del 

liderazgo transformacional en la empresa agroindustrial, destacando su 

efectividad en promover un ambiente de trabajo intelectualmente estimulante. 

Ver Tabla 7. 

Tabla 7  

Resultados a nivel descriptivo para la dimensión estimulación intelectual 

f % 

Válido Deficiente 0 0% 

Regular 8 6.1% 

Bueno 29 22.0% 

Excelente 95 72.0% 

Total 132 100.0% 

La dimensión "consideración idealizada" muestra que el 72,7% de los 

encuestados la califica como excelente, lo que indica una fuerte percepción de 

que los líderes son empáticos y tiene alta preocupación por las condiciones de 

bienestar de los colaboradores. El 18,2% la evalúa como buena, reforzando esta 

percepción positiva generalizada. Solo el 8,3% la considera regular y un mínimo 

0,8% la califica como deficiente. Ver Tabla 8. 



19 

Tabla 8  

Resultados descriptivos de la dimensión consideración idealizada 

f % 

Válido Deficiente 1 0.8% 

Regular 11 8.3% 

Bueno 24 18.2% 

Excelente 96 72,7% 

Total 132 100.0% 

La variable "productividad" muestra que el 75,0% de los encuestados la 

califica como excelente, lo que indica que la mayoría de los empleados percibe 

un alto nivel de eficiencia y rendimiento en su trabajo. El 19,7% evalúa la 

productividad como buena, reforzando esta percepción positiva. Solo el 4,5% 

considera la productividad como regular y un mínimo 0,8% la califica como 

deficiente. Ver Tabla 9. 

Tabla 9  

Resultados descriptivos de la variable productividad 

f % 

Válido Deficiente 1 0.8% 

Regular 6 4.5% 

Bueno 26 19.7% 

Excelente 99 75.0% 

Total 132 100.0% 

La dimensión "eficiencia" muestra que el 72,7% de los encuestados la califica 

como excelente, lo que indica una alta percepción de que la empresa 

agroindustrial opera de manera muy eficiente. El 20,5% la evalúa como buena, 

lo cual refuerza esta percepción positiva. Un 5,3% considera la eficiencia como 

regular y un pequeño 1,5% la califica como deficiente. Esto indica que la mayoría 

de los trabajadores están satisfechos con el nivel de eficiencia en sus 

operaciones, aunque hay espacio para mejorar en algunos aspectos específicos. 

Ver Tabla 10. 
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Tabla 10  

Resultados descriptivos de la dimensión eficiencia 

 f % 

Válido Deficiente 2 1.5% 

Regular 7 5.3% 

Bueno 27 20.5% 

Excelente 96 72.7% 

Total 132 100.0% 

 

La dimensión "eficacia" muestra que el 75,8% de los encuestados la califica 

como excelente, indicando una fuerte percepción de que la empresa 

agroindustrial logra resultados efectivos y alcanza sus objetivos de manera 

destacada. El 18,2% la evalúa como buena, lo que refuerza esta percepción 

positiva generalizada. Solo un pequeño porcentaje, el 5,3%, considera la eficacia 

como regular, y un mínimo 0,8% la califica como deficiente. Estos resultados 

indican que en esta empresa mayoritariamente los trabajadores están 

satisfechos con la capacidad de la empresa agroindustrial para cumplir con sus 

metas de manera eficiente y efectiva, lo que es esencial para mantener una 

operación organizacional exitosa y orientada hacia resultados positivos. Ver 

Tabla 11. 

Tabla 11  

Resultados descriptivos de la dimensión eficacia 

 f % 

Válido Deficiente 1 0.8% 

Regular 7 5.3% 

Bueno 24 18.2% 

Excelente 100 75.8% 

Total 132 100.0% 

 

Los resultados inferenciales consideran la prueba de normalidad de datos y 

la prueba de las hipótesis planteadas. En cuanto a la prueba de normalidad, se 

ha determinado a través de Kolmogorov – Smirnov, que se aconseja para 

muestras mayores a 50 elementos, tal como lo es la presente investigacion. Los 

resultados arrojaron una significancia de p=0.000, tanto para variables como para 

dimensiones, demostrando de esta manera que los datos no tienen distribución 
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normal, aconsejándose hacer uso de pruebas no paramétricas para la prueba de 

hipótesis. Ver Tabla 12. 

Tabla 12  

Resultados de la prueba de normalidad de variables y dimensiones de 

investigación  

Kolmogorov – Smirnov a 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional 0.462 132 0.000 

Influencia idealizada 0.422 132 0.000 

Motivación inspiracional 0.439 132 0.000 

Estimulación intelectual 0.438 132 0.000 

Consideración individualizada 0.437 132 0.000 

Productividad 0.449 132 0.000 

Eficiencia 0.434 132 0.000 

Eficacia 0.453 132 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

En seguida se procedió a realizar las pruebas de hipótesis. Se inició con la 

hipótesis general, para ello se plantearon las hipótesis estadísticas: 

H0: El liderazgo transformacional no se relaciona de manera directa y 

significativa con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024.  

H1: El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y 

significativa con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024.  

Luego se estableció el nivel de significancia, en p=< 0.005. Con nivel de 

confianza del 95%. Lo que permitió considerar como regla de decisión que si p > 

0.005, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Por el 

contrario, si < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Después se calculó el estadístico de prueba a través de la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados de esta se muestran en la Tabla 13. 



22 

Tabla 13  

Resultados de la correlación entre variables 

Liderazgo 

transformaci

onal 

Productivid

ad 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transform

acional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.525** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 132 132 

Productivi

dad 

Coeficiente de 

correlación 

0.525** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 132 132 

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

De los resultados obtenidos en la prueba estadística se evidencia un 

coeficiente de correlación de 0.525, valor que indica una relación moderada, con 

nivel de significancia de p=0.000, de esta manera se rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la alterna, afirmando que el liderazgo transformacional tiene relación 

directa y significativa con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024. 

En cuanto a la hipótesis especifica 1, se platearon las hipótesis estadísticas: 

H0: La influencia idealizada no se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

H1: La influencia idealizada se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

Luego se estableció el nivel de significancia, en p=< 0.005. Con nivel de 

confianza del 95%. Lo que permitió considerar como regla de decisión que si p > 

0.005, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Por el 

contrario, si < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Después se calculó el estadístico de prueba a través de la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados de esta se muestran en la Tabla 14. 
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 Tabla 14  

Resultados de la correlación entre la influencia idealizada y la productividad 

 

Influencia 

idealizada Productividad 

Rho de 

Spearman 

Influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.575** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 132 132 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

0.575** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 132 132 

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

 

De los resultados obtenidos en la prueba estadística se evidencia un 

coeficiente de correlación de 0.575, valor que indica una relación moderada, con 

nivel de significancia de p=0.000, lo que permite el rechazo de la hipótesis nula 

y la aceptación de la alterna, afirmando que la influencia idealizada se relaciona 

significativamente con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024. 

En cuanto a la hipótesis especifica 2, se procedió a establecer las hipótesis 

estadísticas:  

H0: La motivación inspiracional no se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024.  

H1: La motivación inspiracional se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024.  

Luego se estableció el nivel de significancia, en p=< 0.005. Con nivel de 

confianza del 95%. Lo que permitió considerar como regla de decisión que si p > 

0.005, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Por el 

contrario, si < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Después se calculó el estadístico de prueba a través de la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados de esta se muestran en la Tabla 15. 
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Tabla 15  

Resultados de la correlación entre la influencia idealizada y la productividad 

Motivación 

inspiracional Productividad 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

inspiracional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.612** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 132 132 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

0.612** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 132 132 

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

De los resultados obtenidos en la prueba estadística se evidencia un 

coeficiente de correlación de 0.612, valor que indica una relación moderada, con 

nivel de significancia de p=0.000, lo que permitió rechazar la hipótesis nula y la 

aceptación de la alterna, afirmando que la motivación inspiracional se relaciona 

significativamente con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024. 

Luego se procedió a probar la hipótesis especifica 3. Para ello se plantearon 

las hipótesis estadísticas: 

H0: La estimulación intelectual no se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

H1: La estimulación intelectual se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

Luego se estableció el nivel de significancia, en p=< 0.005. Con nivel de 

confianza del 95%. Lo que permitió considerar como regla de decisión que si p > 

0.005, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Por el 

contrario, si < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Después se calculó el estadístico de prueba a través de la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados de esta se muestran en la Tabla 16. 
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Tabla 16  

Resultados de la correlación entre la estimulación intelectual y la productividad 

Estimulació

n intelectual 

Productivid

ad 

Rho de 

Spearman 

Estimulación 

intelectual 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.508** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 132 132 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

0.508** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 132 132 

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

De los resultados obtenidos en la prueba estadística se evidencia un 

coeficiente de correlación de 0.508, valor que indica una relación moderada, con 

nivel de significancia de p=0.000, lo que permitió el rechazo de la hipótesis nula 

y la aceptación de la alterna, afirmando que la estimulación intelectual se 

relaciona significativamente con la productividad en los trabajadores en una 

empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

Por último, en relación a la hipótesis especifica 4, se procedió a realizar la 

prueba, para ello se plantearon las hipótesis estadísticas:  

H0: La consideración individualizada no se relaciona significativamente con 

la productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 

2024. 

H1: La consideración individualizada se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 

Luego se estableció el nivel de significancia, en p=< 0.005. Con nivel de 

confianza del 95%. Lo que permitió considerar como regla de decisión que si p > 

0.005, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Por el 

contrario, si < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Después se calculó el estadístico de prueba a través de la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados de esta se muestran en la Tabla 17. 
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Tabla 17  

Resultados de la correlación entre la consideración individualiza y la 

productividad 

Consideración 

individualizada 

Productivid

ad 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.522** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 132 132 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

0.522** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 132 132 

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

De los resultados obtenidos en la prueba estadística se evidencia un 

coeficiente de correlación de 0.508, valor que indica una relación moderada, con 

nivel de significancia de p=0.000, lo que permitió el rechazo de la hipótesis nula 

y la aceptación de la alterna, afirmando que la consideración individualizada se 

relaciona significativamente con la productividad en los trabajadores en una 

empresa agroindustrial, Abancay, 2024. 
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IV. DISCUSIÓN

La investigación se propuso como objetivo general el determinar la relación del 

liderazgo transformacional y la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial, Abancay, 2024. El liderazgo transformacional es un elemento 

central en la idea de que un líder debe desarrollar y comunicar una visión para la 

organización, buscando obtener el apoyo y compromiso de los demás 

(Musaigwa, 2023). Este estilo de liderazgo es fundamental para lograr mayores 

niveles de productividad en las empresas. Parra et al. (2019) plantean que esta 

es una evaluación de la eficacia laboral, lo que implica que esta variable evalúa 

el cumplimiento de metas individuales. Un elemento es que un líder debe 

desarrollar y comunicar una visión para la organización, buscando obtener el 

apoyo y compromiso de los demás (Musaigwa, 2023). El líder transformacional 

se esfuerza por identificar y potenciar el talento dentro de la organización, y su 

enfoque se centra en cambiar tanto sus creencias como sus actitudes y 

emociones de los seguidores (Moradi Korejan y Shahbazi, 2016). Por lo tanto, se 

hace necesario la presencia de lideres transformacionales que lleven a las 

empresas a altos niveles de productividad para lograr el crecimiento y la 

sostenibilidad empresarial.  

De los resultados encontrados en la investigación, para el liderazgo 

transformacional, los encuestados consideran que es excelente en un 77.3%, 

esto implica que, en la empresa estudiada, se perciben que se cuenta con lideres 

transformacionales que proponen una visión clara, motivan a sus trabajadores a 

seguir creciendo, plantean objetivos claros, que permiten alinear a los 

trabajadores a dichos propósitos. De esta manera este resultado se refleja en la 

realidad empresarial en el contexto Abanquino, constituyéndose esta empresa 

en líder de su sector. El resultado encontrado en la investigación es mayor a lo 

que encontró Chumbe (2022), quien determinó que en un contexto de empresa 

de molienda en Chiclayo el liderazgo fue débil. Lo que indica que el liderazgo 

transformacional no tiene el mismo comportamiento en diversos sectores 

empresariales, lo que tendrá como efecto diferentes niveles de productividad.  

En cuanto a la productividad, los resultados más importantes sindicaron que 

es calificado como excelente por el 75% de los encuestados, lo que indica que la 



28 

productividad es percibida como alta en esta empresa, ello debido a que lidera el 

mercado en el que se desarrolla a nivel de la provincia y de la región, 

destacándose por su producción de manera eficiente, cumplimiento de 

estándares de calidad y cumplimiento con las exigencias del mercado.  Estos 

resultados con concordantes con los encontrados por Suarez (2022) quien 

determinó una alta productividad en un estudio realizado en el sector educación 

en ecuador. También concuerda con los resultados que obtuvieron Azam et al. 

(2021) en el contexto de PYME en la India, que indican que la productividad de 

este sector fue considerada como alta.  

De la relación de las variables, se ha obtenido un coeficiente de correlación 

de 0.525, el cual es moderado y significativo. Lo que indica que, en el contexto 

de la empresa agroindustrial estudiada, el liderazgo tiene una asociación 

moderada con la productividad, es decir que el liderazgo explica de forma media 

los niveles de productividad. Si bien es cierto se tiene niveles excelentes de 

liderazgo transformación y productividad, no se ven reflejados en la asociación 

de estas variables, sino que existen otras variables que están asociadas y que 

tendría efectos positivos en la productividad. Los resultados encontrados a nivel 

de correlación son similares a los que encontró Sayan (2024) quien encontró en 

el contexto turco que el liderazgo transformacional afecta de manera positiva la 

productividad de los trabajadores en el sector logístico. Del mismo modo coincide 

con los hallazgos de Daza (2022), quien en el contexto del sector justicia encontró 

que el liderazgo transformacional se relaciona en gran medida con la 

productividad de los trabajadores. En la misma línea también Chumbe (2022) 

determinó que este estilo de liderazgo es fundamental para la mejora de la 

productividad en un sector como el industrial en Chiclayo. 

En relación del primero que buscó determinar cómo se relaciona la influencia 

individualizada con la productividad en el contexto de una empresa de Abancay. 

Influenciar de manera idealizada significa tener actitudes que toman como 

modelos a seguir de parte de sus seguidores a los lideres que tiene al frente. De 

esta manera los seguidores se identifican con los líderes, imitándolo en sus 

acciones debido a que consideran que son dignas de respetar, confiar y seguir a 

ellos. Suelen ver al líder como poseedor de dotes extraordinarios, gran tesón y 

mucha determinación, que son cualidades que se pueden asumir. Este tipo de 
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lideres toman riesgos y aceptan de manera consciente los efectos de sus actos, 

actuando siempre de manera correcta, puesto que tienen conductas éticas y 

morales muy elevadas (Bass y Riggio, 2005).  

En cuanto a la relación de la influencia idealizada con la productividad, se ha 

encontrado una correlación de 0.575, que además es moderada, lo que implica 

que al imitar los trabajadores a sus lideres, mejoran en su productividad de forma 

moderada, por lo que los lideres deben poner no solo los objetivos claros, sino 

que deben ser los primeros en involucrarse para el cumplimiento de estos, ya 

que los seguidores estarán atentos a estas actitudes para comprometerse y 

apoyar en estos propósitos.  

De otro lado se buscó también, determinar cómo se relaciona la motivación 

inspiracional con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial en Abancay. Entendido como los procesos en los que los lideres 

suelen inspirar con las actitudes que poseen a las personas que las rodean, 

sirviendo de ejemplo a seguir, tratando de imitarlo. Despertándose la formación 

de equipos, bastante interés y sobre todo un apasionamiento por las labores 

encomendadas. De esta manera el líder logra comunicar adecuadamente la 

visión que tiene, los objetivos y los motiva a los seguidores a cumplir (Bass y 

Riggio, 2005). Se plantean en este sentido logros novedosos, retos de gran 

envergadura, que los llevan a lograrlos en equipo. La motivación inspiracional se 

convierte por lo tanto en un eje fundamental de la productividad.  

En cuanto a la relaciona de la motivación inspiracional con la productividad, 

se ha obtenido una correlación de 0.612, considerada como moderada y 

significativa. Esto implica que la motivación inspiracional permite mejorar la 

productividad en un grado moderado, puesto que los lideres al motivar a los 

seguidores, logran que estos a través de equipos de trabajo y metas claras 

suelan lograrlas sin mayores contratiempos y con alto compromiso.  

Así mismo se logró determinar la relación de la estimulación intelectual con 

la productividad en los trabajadores en una empresa agroindustrial de Abancay. 

Esto tiene un sustento puesto que se forma a través del líder el carácter 

innovador y creatividad, lo cual se puede lograr planteando cuestiones que 

expliquen la realidad, en la formulación de problemáticas y dando solución 



30 

aplicando diversas formas innovadoras (Smith, Montagno y Kuzmenko, 2004). 

En caso se encuentren deficiencias en algún integrante de los equipos el líder 

se concentra en darle herramientas que le permitan dar solución adecuada y no 

se concentra en realizar críticas por lo sucedido (Bass y Riggio, 2005). De esta 

manera la estimulación a seguir creciendo como persona, que imprimen los 

lideres, es crucial para lograr mejores niveles de productividad en las empresas, 

ya que permite el desarrollo de cada individuo, alto compromiso con su 

desarrollo y por ende se logra el incremento en relación a la productividad dentro 

de la organización.  

Al relacionar la estimulación intelectual con la productividad se encontró una 

correlación de 0.508, la cual fue moderada y significativa, lo que implica que la 

estimulación intelectual tiene una implicancia moderada en su relación con la 

productividad de la empresa que se ha estudiado, de este modo queda 

demostrado que al estimular de manera intelectual a los trabajadores se 

obtendrán mejores niveles de productividad, puesto que al crecer los 

trabajadores, los volcaran dicho crecimiento en sus labores dentro de la 

organización. Por lo que las empresas deben implementar programas de 

estimulación del intelecto de sus trabajadores, a través de cursos o mentorías 

que les lleve a crecer a cada integrante de la organización, lo que permitirá a 

los trabajadores incrementar su creatividad que volcaran a favor de la empresa 

y de su crecimiento personal.  

Por otro lado, también se determinó la relación de la consideración 

individualizada con la productividad en los trabajadores en una empresa 

agroindustrial de Abancay. En cuanto a la consideración individualizada, los 

lideres de este tipo ponen bastante atención a las necesidades de cada 

integrante que les sigue, de tal manera que logren superar sus problemas que 

se les presenta. De esta manera se logran altos niveles de aprendizaje, puesto 

que se cuenta con el apoyo necesario, ya que se practica la escucha activa, 

identificando las cualidades de cada persona que se pone a favor del equipo de 

trabajo. De esta manera el líder acompaña en el desarrollo de las labores, lo 

que es visto como un buen signo y no como una persecución, lo que genera 

confianza y compromiso de parte del seguidor (Bass y Riggio, 2005). 
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A nivel correlacional, la consideración individualizada con la productividad 

está asociadas en 0.522, la cual fue moderada pero significativa, esto implica 

que al practicar este tipo de consideración en las empresas, se logra 

incrementar los niveles de productividad, puesto que la escucha activa y el 

apoyo necesario que brindan los lideres a los seguidores, en este caso 

trabajadores de la empresa estudiada, permiten que se tenga un incremento 

significativo en la productividad de la organización. Esto demuestra que los 

trabajadores necesitan tratos individuales para que den a conocer sus puntos 

de vista, vuelquen sus opiniones para identificar problemas, potencialidades o 

mejoras en su trabajo, lo que conllevará a que la empresa pueda definir nuevas 

formas de hacer las cosas, en busca de la mejora de procesos, productos, 

mercados, entre otros.  

Los resultados que se han encontrado, permitirán incrementar el 

conocimiento acerca de la relación del liderazgo transformación con la 

productividad en sectores industriales de manufactura y escasa tecnología 

como lo es la empresa abordada, de esta manera los investigadores tendrán 

más elementos para discutir sus resultados de investigaciones realizadas en 

sectores similares. Así mismo la investigación contribuye con instrumentos, 

metodologías y procedimientos para seguir el estudio de estas y otros variables 

que se encuentren relacionadas. Del mismo modo la investigación contribuye a 

los gerentes, dueños, administradores o tomadores de decisiones, con 

resultados empíricos para mejoras su toma de decisiones, implementación de 

liderazgo en sus empresas y acciones concretas para la mejora de la 

productividad en este sector empresarial. 

Si bien es cierto la investigación contribuye con información empírica 

importante para el campo de la gestión y la productividad, se debe señalar 

también que tiene ciertas limitaciones. Una primera limitación, es que se trata 

de un estudio de caso, de una sola empresa, por lo tanto, los resultados no 

pueden ser generalizados a todo el sector agroindustrial. En futuras 

investigaciones se sugiere tomar como población y muestra a mayor número 

de empresas, de tal manera que se obtengan datos más generalizables. Otra 

limitación que tiene la investigación es que se ha recogido los datos en un solo 

momento, lo que implica que se ha medido las percepciones de los 
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encuestados en ese preciso instante en que participaron de la encuesta. Se 

debe reconocer que la investigación utilizó para el recojo de datos un 

cuestionario a través de la encuesta, futuras investigaciones pueden 

implementar técnicas que den mayor profundidad como la entrevista so focus 

group, para tener un mayor conocimiento de las relaciones dadas.  

Se sugiere a los investigadores, aplicar metodologías longitudinales, es 

decir aplicar los cuestionarios de forma repetitiva, para ver si las relaciones 

persisten y se obtienen similares resultados durante un periodo de tiempo más 

prolongado. Futuras investigaciones pueden abordar otras variables en el 

estudio, como por ejemplo otros estilos de liderazgo, la motivación, los 

incentivos laborales, para medir los efectos sobre la productividad.  
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V. CONCLUSIONES

Del proceso investigativo seguido, se arribó a las siguientes conclusiones: 

Primera. - Se ha logrado determinar la existencia de una relación moderada entre el 

liderazgo transformacional y la productividad, medido en los trabajadores 

de una empresa agroindustrial de Abancay, lo que implica que al 

implementar este estilo de liderazgo dentro de la organización se logrará 

mejores niveles de productividad. 

Segunda. – Del mismo se determinó una relación positiva y significativa entre la 

influencia idealizada y la productividad en los trabajadores en una 

empresa agroindustrial de Abancay. Demostrando que al tener lideres 

transformacionales, estos son tomados como modelos a seguir, lo que 

lleva a lograr mayores niveles de productividad dentro de la empresa.  

Tercera. – También se determinó una relación moderada y significativa entre la 

motivación inspiracional con la productividad en los trabajadores en una 

empresa agroindustrial de Abancay. Esto implica que los lideres al lograr 

motivar a sus seguidores, trabajadores de la empresa, se logra mejorar 

sustantivamente la productividad de la organización.  

Cuarta. – Así mismo se logró la determinación de una relación moderada y 

significativa entre la estimulación intelectual y la productividad en los 

trabajadores en una empresa agroindustrial de Abancay. Demostrándose 

que al estimular de forma intelectual a los trabajadores se logrará altos 

niveles de productividad, puesto que se obtiene mayores niveles de 

desarrollo.   

Quinta. – Finalmente se determinó una relación moderada y significativa entre la 

consideración individualizada y la productividad en los trabajadores en 

una empresa agroindustrial de Abancay. Lo que demuestra que al tener 

una consideración individualizada d ellos lideres con los trabajadores, se 

mejorará de manera significativa la productividad de la organización.   
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. - A los directivos de la empresa deben implementar procesos de desarrollo 

del liderazgo transformacional a fin de lograr mejores niveles de 

productividad de sus trabajadores, para así lograr mayores niveles de 

desempeño de la empresa.  

Segunda. – A los encargados del área de potencial humano, que deben implementar 

estrategias de capacitación para mejorar los niveles de influencia 

idealizada, puesto que de esta manera se lograrán incrementar la 

productividad d ellos trabajadores de la organización. 

Tercera. – A los responsables de las diferentes áreas, desarrollar estrategias de 

motivación inspiracional, puesto que ello permitirá a los equipos de 

trabajo mayor compromiso y unión para lograr alcanzar niveles de 

productividad más altos a favor de la organización, lo cual repercutirá en 

mayores niveles de satisfacción de cada uno de los trabajadores. 

Cuarta. – A los directivos de la organización, implementar programas de capacitación 

constante, de tal manera que se logre incrementar la estimulación 

intelectual e los trabajadores, de esta manera se logrará mayores niveles 

de productividad de la organización.  

Quinta. – A los mentores y lideres de la organización, implementar programas de 

consideración individualizada, puesto que permitirá conocer a cada 

trabajador, abordar sus problemas dentro de la organización y desarrollar 

su potencial para lograr mayores niveles de productividad individual, lo 

que favorecerá los resultados organizacionales.
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Anexo 1.- Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Liderazgo 
transforma
cional 

El líder 
transformacional se 
involucra con su 
colaborador, 
buscando satisfacer 
sus necesidades junto 
con la organización, 
construyen una buena 
cultura, modelan 
comportamientos 
positivos, refuerzan la 
visión y mantienen las 
expectativas de alto 
desempeño para los 
empleados Bass y 
Avolio (1990). 

El liderazgo 
transformacional 
se mide a partir 
de cuatro 
dimensiones: 
influencia 
idealizada, 
motivación 
inspiracional, 
estimulación 
intelectual y 
consideración 
individualizada y 
32 ítems.  

Influencia 
idealizada 

• Tener sentido del humor

• Poseer un modelo de identificación

• Asumir riesgos compartidos

• Manifestar una conducta ética moral

Ordinal 

1= Bajo 
2=Regular 
3= Alto 

Motivación 
inspiracional 

• Poseer optimismo

• Tener entusiasmo

• Acumular de expectativas

• Contar con visión compartida

Estimulación 
intelectual 

• Usar ideas innovadoras y creativas

• Manejar adecuadamente los criterios

• Estimular las ideas y soluciones

Consideración 
individualizada 

• Respetar la diversidad

• Atender las necesidades de los otros

• Valorar el esfuerzo

Productivid
ad 

Belcher (1991), la 
productividad es la 
relación entre los 
resultados producidos 
por los empleados y el 
número de empleados 
necesarios para 
producir ese 
resultado. 

La productividad 
se mide a través 
de dos 
dimensiones: 
eficiencia y 
eficacia, además 
de 21 ítems.  

Eficiencia • Tiempo de producción

• Rentabilidad

• Equidad

Ordinal 

1= Bajo 
2=Regular 
3= Alto 

Eficacia • Satisfacción del usuario

• Producto

• Resultado



Anexo 2.- Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario 

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Lic. Fanny Valderrama León, con 

Nro. DNI. 70887782, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye 

parte de una investigación de título: “Liderazgo Transformacional y la Productividad 

en los Trabajadores en una Empresa Agroindustrial, Abancay, 2024”, el cual tiene 

fines únicamente académicos manteniendo completa y absoluta discreción.  

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta, 

recalcando que su participación es totalmente voluntaria y ha sido informado del 

propósito de la presente. 

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con 

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente. 

Sexo: Masculino (  )  Femenino (  ) 

Edad: a) De 18 a 30 años; b) de 31 a 40 años; c) de 41 a 50 años; d) e 51 a 60 años; 

e) Mayor de 60 años.

Años de experiencia en la empresa: a) Menos 1 años; b) de 1 a 5 años; c) de 6 a 

10 años; d) más de 10 años.  

Escala: 

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

Consentimiento informado: 

Declaro haber sido informado sobre los alcances de la investigación, que se respetará 

el anonimato, no me causará perjuicio alguno, la información que proporcionó será de 

uso académico, de mi encuesta y mi participación es voluntaria. 

DNI: ---------------------------------------       Firma--------------- 

Si no está de acuerdo puede desistir de rellenar la encuesta. 

N° Ítem Escala 

Variable: Liderazgo transformacional 

Dimensión 1: Influencia idealizada 1 2 3 4 5 

1. Manifiesta valores y principios éticos a través de sus acciones en su 
quehacer en la empresa. 

2. Muestra imagen carismática y brinda bienestar laboral. 

3. Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo que dice y 
hace. 

4. Antepone los intereses de la empresa al propio. 

5. Se gana el respeto por su forma de actuar. 

6. Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. 

7. Demuestra un sentido de autoridad y confianza. 

8. Crea condiciones para que se comprometa con la misión de la empresa. 

Dimensión 2: Motivación inspiracional 1 2 3 4 5 

9. Habla de forma optimista sobre el futuro de la empresa. 

10. Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades educativas deben ser 
satisfechas en la empresa. 



11. Presenta una convincente visión del futuro empresarial. 

12. Cumple las metas propuestas en función a los objetivos empresariales. 

13. Muestra confianza en que alcanzará las metas. 

14. Motiva a los demás a tener confianza en sí mismos. 

15. Ayuda a los demás a centrarse y ser coherentes con una meta común o 
compartida. 

16. Expone a los demás los beneficios que significa alcanzar las metas de la 
empresa. 

Dimensión 3: Estimulación intelectual 1 2 3 4 5 

17. Facilita formas nuevas de solucionar problemas. 

18. Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar los problemas. 

19. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión. 

20. Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr cambios importantes 
en su trabajo. 

21. Estimula la creatividad e innovación en el centro laboral. 

22. Acostumbra a evaluar críticamente los diferentes problemas productivos 
presentados. 

23. Se interesa por lograr el compromiso de los trabajadores para mejorar el 
trabajo en equipo. 

24. Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, respecto a su 
labor como líder empresarial. 

Dimensión 4: Consideración individualizada 1 2 3 4 5 

25. Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de trabajadores al que 
lidera. 

26. Trata a los demás como individuos y no como miembros de un grupo. 

27. Atiende las necesidades profesionales y personales de su equipo de 
trabajo. 

28. Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su equipo. 

29. Provee consejo útil para el desarrollo profesional y personal. 

30. Enseña cómo reconocer las necesidades y capacidades de otros. 

31. Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y habilidades. 

32. Brinda atención especial a los miembros de la empresa que muestran 
descuido en su labor. 

Variable 2: Productividad 

Dimensión 1: Eficiencia 1 2 3 4 5 

33. Cumplo con mis actividades en el tiempo establecido. 

34. Soy puntual para la entrega de trabajos que se me asignan en la empresa. 

35. En mi labor, cuento con los materiales para la producción laboral. 

36. Cumplo con los procedimientos establecidos dentro de la empresa. 

37. En la ausencia de mi inmediato superior asumo con responsabilidad. 

38. Cumplo con el número de tareas asignadas sin disminuir la calidad. 

39. Creo que es necesario hablar de calidad en mi centro laboral. 

40. En m centro laboral se fomenta la mejora de la productividad de los 
trabajadores. 

41. En la empresa, reconozco cuando los trabajadores son productivos. 

42. Aplico mis conocimientos en beneficio de los demás compañeros de 
trabajo para que realicen de forma adecuada sus labores. 

43. Mantengo una actitud positiva ante los cambios que se generen en la 
empresa.  

Dimensión 2: Eficacia 1 2 3 4 5 

44. Siento que los clientes quedan satisfechos con mi trabajo realizado en la 
empresa. 

45. Percibo que el tiempo brindado a cada actividad en la empresa es 
adecuado. 

46. Realizo explicaciones adecuadas para que se entienda sobre mis labores 
realizadas en la empresa. 

47. He percibido reclamos después de mis labores realizadas en la empresa. 



48. Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo 
apropiadamente. 

49. Empleo todas las herramientas necesarias para realizar mi trabajo 
adecuadamente. 

50. Mantengo el control físico y administrativo sobre los materiales y demás 
enseres que se encuentran bajo i responsabilidad. 

51. Hago buen uso de los equipos y materiales con los que trabajo. 

52. Resuelvo con suficiencia las labores encomendadas con el menor costo 
posible. 

53. Brindo mis servicios en el menor tiempo posible. 

Muchas gracias 



 

 

Anexo 3.- Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

 











 

 

 







 

 



 

 







 

 





 

 



 

 

















 

 







 

 



 

 











 

 















 

 





 

 

















 

 











Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Alfa de Cronbach variable liderazgo transformacional 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 132 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 132 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,969 32 

Alfa de Cronbach variable productividad 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 132 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 132 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,936 21 



Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Liderazgo Transformacional y la Productividad en los 

Trabajadores de una Empresa Agroindustrial, Abancay 2024. 

Investigadora: Fanny Valderrama León 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Liderazgo Transformacional y la 

Productividad en los Trabajadores de una Empresa Agroindustrial, Abancay 2024”, 

cuyo objetivo es Determinar la relación del liderazgo transformacional con la 

productividad en los Trabajadores de una Empresa Agroindustrial, Abancay 2024. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio 

Académico de Maestría en Administración de Negocios, de la Universidad César 

Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la Empresa el Tambo Grande.  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

La investigación permitirá identificar el liderazgo transformacional en los trabajadores 

y como este se relaciona con la productividad dentro de la empresa, Además los 

resultados permitirán a la organización implementar políticas de mejora con miras a 

logra mejores niveles de desempeño.  

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas

preguntas.

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizará en el

local de la empresa Tambo Grande. Las respuestas al cuestionario serán

codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

3. Los datos serán tabulados y guardados en un archivo con clave al que solo

tendrá acceso la investigadora.



Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente.  

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la Investigadora Fanny 

Valderrama León, email: fvalderramaleon@gmail.com. 

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: ………………………………… 

Fecha y hora: ……………………………… 

Nombre y apellidos: 

Firma: ………………………………………………. 

mailto:fvalderramaleon@gmail.com


Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 7. Análisis complementario 

Cálculo de la muestra 

( )
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..

ZqpNE
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+−
=

Donde: 

- n: Muestra.

- p: Proporción favorable a las variables en estudio.

- q: Complemento de p.

- N: Población.

- Z: Nivel de confianza (95%).

- E: error (5%).

Remplazando en la formula se tiene: 

 𝑛 =
(0.5×0.5)×1.962×199

(0.05)2  (199−1)+(0.5×0.5)×1.962

n= 132 trabajadores. 



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 




