UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Liderazgo Transformacional y Productividad Laboral en el Personal Fiscal
del Distrito del Santa 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Daza Vergaray, Ana Rosa (orcid.org/0000-0002-7192-3799)

ASESOR:
Dr. Alvarez Carrillo,Nicolas (orcid.org/0000-0002-9794-0423 )

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

CHIMBOTE- PERU
2022


https://orcid.org/0000-0002-9794-0423
ASUS
Texto tecleado
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:
Maestra en Gestión Pública


DEDICATORIA

A mis Padres, Rosa y Alfredo por
ser los pilares méas importantes de mi vida,
por enseflarme valores asi mismo por
animarme a seguir mejorando en cada

etapa de mi vida

Atte.: Daza Vergaray, Ana



AGRADECIMIENTO

Al docente de la universidad; Dr.
Nicolas Alvarez Carrillo, quien me brindo
los conocimientos metodologico y asi
mismo me guio en todo el proceso para

poder realizar la culminacién de esta tesis.

Atte.: Daza Vergaray, Ana



indice de contenidos

Pag.

INCICE A& CONLENIUOS ..ottt st iv
INICE @ tADIAS ........cvoeeecc ettt v
INAICE & FIGUIBS .....vveeeceeeeeee ettt eenaneens v
RESUMEN .. et vii
ADSITACT ...ttt b et eh ettt nae s viii
[. INTRODUGCCION ... .ottt se e st e e ste e s ssa e e ssaeesaaeessaeesnseeesaneaesnseeennnes 1
1. MARCO TEORICO ...cooveeeeeceeeeeee e etsss st ssas s assas s sassassesaens 5
I METODOLOGIA. ...ttt st sttt st ssssees 13
3.1. Tipo y disefio de INVESHIQACION .......cccccevieiieieceieeeee et 13
3.2. Definicion de las Variables............ccooiiiineiiiiice e 14
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..........c.coccevveerrcrenieereenene. 16
3.5. Validez y confiablidad de [0S iNStrumentos ..........ccceeeeeieeiiesecceceseee e 16
3.6. Método de andlisis de datOS.........ccveveeirireiieiseneee e 17
3.7. ASPECLOS BLICOS.....uicieiietieiieteettetee ettt ettt st e beereesaese e e esensessessesnens 17
IV. RESULTADOS ... .ottt sttt st sbe e s e saee st e e s see e b e naes 18
V. DISCUSION ...ttt ssse sttt 29
VI, CONCLUSIONES ...ttt st ettt st enees 35
VII. RECOMENDACIONES. ...ttt 37
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..ot ens s senas s 38
ANEXOS ettt et sttt ettt et b e sae e e b sateeneas 50



indice de tablas
Pag.
Tabla N. 4. 1. De la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,
2002, 18

Tabla N.4.2.1. Nivel de vision en el Distrito del Santa, 2021............ccceveiinenn.n. 19
Tabla N.4.2. 2 . Nivel de comunicacion inspirada en el Distrito del Santa, 2021. 20
Tabla 4.2. 3. Nivel de estimulacion intelectual en el Distrito del Santa, 2021. ... 21
Tabla 4.2. 4. Nivel de liderazgo de apoyo en el Distrito del Santa, 2021. ........... 22

Tabla 4.2. 5. Nivel de reconocimiento personal en el Distrito del Santa, 2021. .. 23

Tabla N.4.3. 1. De la relacién que existe entre la vision y la productividad laboral
en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021..................... 24
Tabla N.4.3. 2. De la relacion que existe entre la comunicacion inspirada y la

productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

Tabla N.4.3. 3. De la relaciobn que existe entre la estimulacion intelectual y la

productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

Tabla N.4.3. 4. De la relacion que existe entre el liderazgo de apoyo y la

productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

Tabla 4.3. 5. De la relacibn que existe entre el reconocimiento personal y la

productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,



Figura N
Figura N

Figura N

Figura N
Figura N
Figura N

Figura N.

Figura N
Figura N
Figura N
Figura N

indice de figuras

Pag.

3. 1. Disefio de investigacion ............cccccee e 13
4. 1. Curva de Gauss del objetivo general...............ccoooiiiiiennn. 18
.4.2. 1. Nivel de vision en el Distrito del Santa, 2021........................ 19
. 4.2. 2. Nivel de comunicacion inspirada en el Distrito del Santa, 2021.20
. 4.2. 3. Nivel de estimulacion intelectual en el Distrito del Santa, 2021. 21
. 4.2. 4. Nivel de liderazgo de apoyo en el Distrito del Santa, 2021........ 22

4.2. 5. Nivel de reconocimiento personal en el Distrito del Santa, 2021.

............................................................................................................................. 23
. 4.6. Curva de Gauss del objetivo especifico 1.........cccceevvieeiiiiieiniiinnnnn. 24
. 4. 7. Curva de Gauss del objetivo especifico 2.........ccceeevveeiviiiiininnnnnnn. 25
. 4. 8. Curva de Gauss del objetivo especifico 3.........ccccvveeeeeeiiiiiiinnnee. 26
. 4. 9. Curva de Gauss del objetivo especifico 4 ........ccccceveeeeeeiiiiiiinnnne. 27
. 4. 10. Curva de Gauss del objetivo especifico 5........ccceevvieevviiiininnnnnnn. 28

Figura N

Vi



Resumen

La presente investigacion presentada tuvo como objetivo: el liderazgo
transformacional y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del
Santa, 2021, siendo de tipo bésico, enfoque cuantitativo, como de disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal, donde se trabajé con una
muestra de 37 trabajadores., para lo cual el muestreo fue no probabilistico. Se
utilizé como técnica para recolectar la data de ambas variables: la encuesta,
consistiendo en 2 cuestionarios en escala Likert, los instrumentos usados fueron
Liderazgo transformacional sometido a juicio de expertos, presentando una validez
y confiabilidad de a=0,867, encontrandose en el rango de [0,72 — 0,99] del alfa de
Cronbach, asimismo para Productividad laboral se obtuvo una validez vy
confiabilidad de a=0,902, estando en el mismo rango dicho anteriormente, teniendo

como resultados que el r,, =,723, que segun la tabla de Pearson, existe una
correlacion positiva considerable entre el Liderazgo transformacional y la
Productividad Laboral de los trabajadores. Ademas es significativa porque t., =
6.1914 > t,,;, = 2.028. Concluyendo que las variables “Liderazgo transformacional’

y “Productividad Laboral” se relacionan.

Palabras clave: Liderazgo, Productividad Laboral, Personal
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Abstract

The presented research had as objective: transformational leadership and
labor productivity in the fiscal staff of the Santa District, 2021, being of a basic type,
quantitative approach, as of non-experimental design, correlational and cross-
sectional, where we worked with a sample of 37 workers, for which the sampling
was non-probabilistic. It was used as a technique to collect the data of both
variables: the survey, consisting of 2 questionnaires on the Likert scale, the
instruments used were Transformational leadership submitted to expert judgment,
presenting a validity and reliability of a = 0.867, being in the range of [0.72 — 0.99]
of Cronbach's alpha, also for Labor productivity a validity and reliability of a = 0.902
was obtained, being in the same range said above, having as results that the
r_xy=,723, that according to Pearson's table, there is a considerable positive
correlation between transformational leadership and workers' labor productivity. It is
also significant because t cal=6.1914>t tab=2.028. Concluding that the variables
"Transformational Leadership” and "Labor Productivity" are related.

Keywords: Leadership, Labor Productivity, Personnel
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, el liderazgo y la productividad laboral han sido temas muy
tocados con mucha fuerza dentro de las organizaciones, puesto que estos son
entes sociales, Unicos, conformados por personas para el cumplimiento de
determinadas metas, a través del trabajo humano, utilizacion de recursos
materiales y estrategias, entre ellas el liderazgo transformacional.

Como se sabe el éxito que tenga cualquier entidad se basa en una marca
indispensable que tenga el lider de, responsable de dar coordinacion, vision y de
dar seguimiento a las acciones realizadas por sus seguidores, como también tiene
la responsabilidad de ver los resultados que tenga la entidad. (Bui,Pham,Phung,Le
y Nguyen,2021).

Y es que, el liderazgo transformacional se convierte en un instrumento
indispensable dentro de las compafiias, jugando un rol importante para la
productividad de los trabajadores (Buil, et, al., 2019) , en otras palabras , un lider
debe apoyar a las personas que lo siguen, ya que el liderazgo es la fuerza que
impulsa el crecimiento en la empresa (Yukl, 2016), y el tipo transformacional tiene
un resultado de manera positiva en los colaboradores. ( Ratnaningtyas, Handaru y
Eryanto, 2021)

Al respecto Zepeda (2021) sostiene que, los paises latinoamericanos son los
qgue mas horas laborables tienen, tales como: México, que cuenta con 2.255 horas
y Costa Rica con 2.212 horas; pero todo ello no implica que sean productivos,
puesto que la productividad laboral representa la eficiencia al momento de generar
algun bien o servicio. De hecho, cabe resaltar que la productividad laboral ha sufrido
una caida del 0.7% en el entorno general, siendo asi que, en los grupos de
actividades socioecondmicas, tales como las actividades industriales, este ha
registrado una recaida de 1.4% y las actividades agropecuarias tuvo un retroceso
del 0.9%, al contrario de los sectores de servicios aument6 0.4%. En EE. UU se
han ejecutado el liderazgo para aumentar la productividad, tal como lo sefialan
American Management Association (2019), basandose en una encuesta realizada,
donde muestra que el 76% de las empresas consideran un en nivel alto, que el
liderazgo aumenta la productividad. También, Lara, Avilés y Barba (2021) sefialan

gue, en Ecuador, se han ido implementado el liderazgo para aumentar la



productividad, ayudando a que los trabajadores puedan usar los recursos para
brindar servicios de calidad, elevando su productividad dentro de la institucion.

De la misma manera, Yusuf (2020) realizé un estudio donde muestra que,
en India, el liderazgo transformacional tiene un desempefio en la productividad de
los trabajadores, aumentando su desempefio a 72.40%.

A nivel nacional, la productividad laboral se ha encontrado muy paralizada a
pesar que la economia crecia. Referente a esto, Gestion (2020) sefala que todos
los sectores fueron afectados en tiempos de pandemia, pero en particular el sector
servicios, el cual genera mayor empleo, donde muchas organizaciones se vieron
en la obligacion de trasladar a una proporcién considerable del 40% de trabajadores
al modo remoto, lo cual signific6 un gran desafio; pero en lugar de colapsar y
paralizar el funcionamiento de sus actividades, las empresas se han mantenido
estables e incluso ha mejorado el nivel de productividad de los empleados
Asimismo Capital Humano (2018) sefiala que el 76% de los peruanos no se
encuentra contento en su trabajo, ya que el 19% considera que no existe un buen
lider en su trabajo, lo que no puede aportar ideas nuevas. De igual manera,
Llamacuri y Orellana (2019) agrega que, al implementar estrategias de liderazgo
transformacional, se modifica las actitudes de los trabajadores haciéndolos mas
eficientes y eficaces.

A nivel institucional, en el contexto de la investigacién, en el distrito fiscal del
Santa, se ha observado una problematica latente, pues el personal fiscal presenta
ciertas deficiencias, entre ellos que los mismos colaboradores no estan siendo
productivos al momento de desarrollar sus tareas y actividades. Con lo dicho
anteriormente, se puede decir que en el Distrito Fiscal del Santa la productividad
laboral no se encuentra en las mejores condiciones, ya que los trabajadores tienen
dificultades para alcanzar las metas determinadas. A la vez, no logran resolver los
casos penales de manera adecuada, lo cual genera mayor carga procesal y
obstruccion de toda la administracion de justicia, lo que puede generar una mala
relacion con la ciudadania, pues como se sabe la pieza clave para un buen
funcionamiento en las empresas son sus trabajadores, es por ello que se busca
establecer satisfaccion en los mismos y asi puedan realizar sus actividades de

manera eficiente. De tal modo, es importante mantener estandares de justicia en



adecuado funcionamiento, ya que un trabajador fiscal siempre debe impartirlo
(Assad, 2018).

Por otro lado, dentro de los factores condicionantes, se encuentra los
tiempos de pandemia, en lo cual generd diversos cambios y retos , poniendo en
evidencia tanto el nivel de liderazgo de altos mando como también las decisiones
gue puedan haber tomado durante el servicio gestionado por el Ministerio Publico,
asimismo el hecho de trabajar de forma aislada afecta el desempefio del lider y la
satisfaccion del colaborador, generando ineficiencia en el logro de resultados, como
lo es la rapida resolucidon de casos y el liderazgo transformacional impartido en sus
seguidores, influye en el nivel de productividad laboral, para alcanzar las metas
establecidas por las organizaciones (Arif, 2021).

De la problematica descrita se plantea como problema de investigacion:
¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y la productividad laboral
en el personal fiscal del Distrito del Santa, 20217.

Esta investigacion se justificd por los siguientes criterios: 1) Criterio practico,
ya que el estudio se corrobor6 en base a investigaciones similares existentes en el
nacional como internacionalmente, y estos sirvieron de guia en la practica de
actividades fiscales y fueron de ayuda para afrontar con éxito los problemas en el
Distrito del Santa de forma eficiente ; 2) Criterio metodolégico, porque fue
importante que en el centro de labores exista un lider transformacional, es decir,
aguella persona que pregunte frecuentemente acerca de las condiciones favorables
presentes en el Distrito del Santa, con la finalidad de obtener un desempefio éptimo
de los trabajadores, como también la participacion en distintos proyectos en la
institucién, usando procesos y recursos oportunos con la finalidad del logro de
resultados Optimos. ; 3) Criterio tedrico, donde el sistema Judicial y Penal en el
Peru sefiala de suma importancia realizar una investigacién acerca del panorama
vigente de manejar el liderazgo transformacional en alta gerencia para el logro del
desempefio eficiente de los fiscales, y mas aun las que se practican en beneficio
de la justicia en el Distrito del Santa, donde tuvo lugar de forma innovadora y
equitativa, siendo prioridad que todos los litigantes y personal fiscal tengan
derechos iguales en el uso de recursos fiscales, materiales, y a favorecerse con
estrategias factibles. Es asi que, se hizo la investigacion para resaltar la importancia

y grado de relacion del liderazgo transformacional con la productividad del personal



fiscal del Distrito del Santa, asi como el poder establecer las correlaciones de las
dimensiones con sus variables de estudio, cuyos beneficiados fueron los usuarios
y personal fiscal del Distrito del Santa, porque si al lograr mejorar el liderazgo
transformacional en los directivos del Distrito del Santa; conllevé a desarrollar una
adecuada productividad laboral y eficiencia en los trabajadores fiscales.

Como objetivo general se planted: Determinar la relacion existente entre el
liderazgo transformacional y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito
del Santa, 2021. Y, como objetivos especificos: Determinar la relacion existente
entre la vision y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,
2021; Determinar la relacién existente entre la comunicacion inspirada y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; Determinar
la relacién existente entre la estimulacién intelectual y la productividad laboral en el
personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; Determinar la relacién existente entre el
liderazgo de apoyo y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del
Santa, 2021; Determinar la relacion existente entre el reconocimiento personal y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; Describir el
nivel de liderazgo transformacional; y, Describir el nivel de productividad laboral .

En esta investigacion se plante6 contrastar la hipétesis general: Hi Si existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la productividad laboral en el personal
fiscal del Distrito del Santa, 2021.; y como hipétesis especificas: Hii Si existe
relacion entre la vision y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del
Santa, 2021; Hiz Si existe relacion entre la comunicacion inspirada y la productividad
laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; His Si existe relacion entre
la estimulacién intelectual y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito
del Santa, 2021; His Si existe relacion entre el liderazgo de apoyo y la productividad
laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; His Si existe relacion entre
el reconocimiento personal y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito
del Santa, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Asi se tiene, a nivel internacional:

Carranza (2020), en su articulo, que tuvo como proposito la definicién de la
relacion del liderazgo transformacional de los directivos con los compromisos de
los docentes de una Unidad Educativa de Ecuador. Concerniente a ello, el proyecto
fue de tipo basico y disefio correlacional. En tal sentido, para recolectar la
informacion se desarrollé un cuestionario estructurado que permita medir ambas
variables, trabajando con 212 colaboradores de la empresa. Posterior al
procesamiento de datos, se observo que existid una correlacion significativa de
Ty, =0.752, con una confiabilidad alta de 0,780 y 0,858. En base a los resultados,
Concluyendo que ambas variables influyen entre si, y mas adn en el manejo
emocional, dado que los lideres son los encargados de direccionar a sus
subordinados.

Rondoén (2020), en su estudio de maestria, que tuvo como propdsito:
determinar si existe relacion el liderazgo transformacional con la productividad en
empresas bancarias de Manizales. Por consiguiente, la investigacion tuvo que ser
de tipo aplicada, de disefio arquetipo cuantitativo. Por tanto, para obtener la
informacion, se emple6 una encuesta esquematizada, trabajando con una muestra
de 45 trabajadores de dicha compafiia, entre ellos se encontraron, los directivos y
trabajadores de oficinas. Concluy6 que el liderazgo transformacional tiene relacion
con cumplimiento de tareas, siendo esta la Unica categoria que tiene influencia
dentro de la organizacion de Banca comercial, mas aun sirve como estimulacion
intelectual, es decir de ayuda a compafieros de trabajo a replantearse sus ideas de
como realizar sus labores.

Jiménez (2014), en su estudio de maestria, en el que se identificd si el
liderazgo se relaciona con la motivacion de hacer sus labores y la productividad de
los maestros. En ese sentido, el estudio fue enfocada a un estudio no experimental
y correlacional. Asimismo, recolectando la informacion a través de un cuestionario,
trabajando con una muestra de 73 docentes. Posterior a ello, en base del resultado,
concluyo que ambas variables no tienen relacion, asimismo dentro de la dimension

reconocimiento personal se logro un valor de ,156 como un nivel de significancia



de ry ,187, aceptando la hipétesis nula, es decir , evidenciando que el

y =
reconocimiento personal y la productividad laboral no se relacionan
significativamente.

Duran y Castafieda (2015), en su articulo, que tuvo de finalidad: Describir la
relacion del liderazgo transformacional del lider con el comportamiento de brindar
saberes a los trabajadores de 2 entidades estudiadas. El estudio fue correlacional
y descriptivo. De igual modo, para obtener la data se empled como instrumento un
cuestionario, trabajando con una muestra de 150 colaboradores de dos empresas
de estudio. Por consiguiente, concluyeron que hay una correlacion considerable
entre ambas variables, todo ello representada en un coeficiente r=0,29.

Ferndndez (2019), realiz6 una tesis de maestria, que tuvo como finalidad:
Determinar si el estilo de liderazgo transformacional tiene relacion con la
productividad laboral. Dicho esto, fue necesario basarse en una investigacion
aplicada, seguido de un disefio correlacional. Por tanto, se emple6 un cuestionario,
trabajando con una muestra de 47 personas de la empresa Mabe, entre ellas se
encuentran 40 colaboradores y 7 gerente. En tal sentido, los hallazgos encontrados,
demostraron que hay un exceso de desempefio laboral; concluyo que, si existe una
relacion directa de variables, a mas liderazgo (visibn entre el lider y sus
colaboradores), mejor sera la productividad de los trabajadores.

A continuacion, se presenta los estudios encontrados a nivel nacional:

Suarez (2019), en su estudio de maestria, que tuvo como propoésito:
Establecer si el liderazgo transformacional tiene relacion con el desempefio de los
maestros de la escuela fiscal Antonio José de Sucre. En la cual, el estudio fue no
experimental y basica, correlacional. Asimismo, para conocer los resultados, se
empled un cuestionario, trabajando con una muestra de 50 docentes. Posterior a

los hallazgos obtenidos se pudo observar una correlacion positiva de 1, =0,850;

concluyendo que mientras mas efectiva sea el liderazgo, la productividad d ellos

colaboradores sera mejor y mayor.

Guevara (2019), en su estudio de maestria, que tuvo como propésito:
Establecer si el liderazgo transformacional y la productividad laboral se relacionan
en una Piladora de Arroz. Para ello, fue preciso enfocarse en un estudio

correlacional, y no experimental. Asimismo, trabajando con 30 trabajadores.



Respecto a los hallazgos encontrados, concluyé que existe una correlacion
significativa muy alta, pues el coeficiente de Pearson de 0,978.

Torres (2021), en su estudio de maestria, que tuvo como proposito:
Establecer si el clima laboral se relaciona con el liderazgo transformacional en el
Banco Azteca del Perd. Para el desarrollo de la investigacion fue fundamental
enfocarse en un estudio de tipo correlacional, trabajando con 300 trabajadores,
donde los resultados en la parte de liderazgo de apoyo muestran una correlacion

de variables, con un valor de r,, =1,00 y p=0.000(p<.01), aceptando la hipétesis

alterna. En tal sentido, concluyé que ambas variables tienen una correlacion
positiva alta, lo que quiere decir que, si el liderazgo de apoyo es manejado de
manera adecuada fortalecera el liderazgo transformacional.

Lépez (2017), en su estudio de maestria, cuya finalidad fue: Identificar si el
liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una empresa. Dicho esto, el estudio implementado fue no
experimental y correlacional, trabajando con una muestra de 38 colaboradores. De

acuerdo a los hallazgos encontrados, concluy6é que hay una correlacion de ry, =

0,753 , asimismo en reconocimiento personal se obtuvo un valor de 0,876 y
p=0.000(p<.01), mostrando una correlacion directa.

Briones (2015), en su estudio de maestria, que tuvo como propdésito:
Establecer si el liderazgo transformacional del maestro se relaciona con el
rendimiento de los alumnos del ESPP “AMM” de Celendin. Por tal motivo, fue
necesario basarse en un estudio de tipo descriptivo, de nivel correlacional.
Asimismo, se empled un cuestionario estructurado, trabajando con una muestra de
22 docentes y 23 estudiantes, concluyé que hay una correlacion entre la primera 'y
segunda variable, lo que quiere decir que mientras mayor sea el liderazgo, el
desempefio de los estudiantes sera mejor.

De las teorias 0 conceptos que sostienen esta investigacion, tenemos a los
gue definen al liderazgo transformacional: Hincapié et al(2018), sefialan que “el
liderazgo transformacional, es una manera diferente de liderar, dado que este estilo
de liderazgo permite obtener buenos resultados, ya que esta nueva forma se
encarga de alentar, inspirar y sobre todo motivar a los colaboradores, a ser

personas innovadoras Yy resilientes al cambio”. (p.660).



Para Pertuz (2018), es aquel procedimiento , en la cual el lider y seguidor se
apoyan con el fin de lograr alcanzar estar motivados(p.4), asimismo este estilo
genera resultados significativos dentro de la vida de las personas como también de
las organizaciones; considerando las dimensiones Estimulacion Intelectual, Vision,
Liderazgo de Apoyo, Comunicacion Inspirada y Reconocimiento personal
(Hermosilla et al , 2016 ; Rafferty y Griffin,2004 ), donde influye en como se
comporta el trabajador en el cambio de la empresa .( Faupel y Suf3 ,2019; Pasha,
Poister, Wright y Thomas, 2017).

Las dimensiones las vamos definir o precisar una a una, la vision es definido
por Martos (2009) como el perfil que anhela una organizacion hacia el futuro, con
una orientacion a otras competencias, el sentido de revelacién y destino es lo que
motiva a los directivos como a los trabajadores. Asimismo, Men, Yue y Liu (2020),
refieren que la vision es la meta idealizada que el lider quiere u organizacidén desea
logran en un futuro cercano. Por su parte, Berson et al (2020, p.2), indican que la
vision es el nacleo del liderazgo, es lo que predominan en el funcionamiento de
escenario futuro (modelos usados para conceptualizar futuros posibles; es decir
gue son herramientas que sirven para planificar y tomar decisiones correctas en
determinadas situaciones) ( Nemarundwe et al, 2003), ;escenario a largo plazo (
visiones con estructura del futuro para aportar a los a tomar en cuenta diversos
entornos de acorde con sus planes) (Mejia et al, 2016), y Sin vision futura (sin esto
no hay resultados buenos, ya que la tipica visiébn no produce mejora) (Castellanos,
2010)

La segunda dimension es, comunicacion inspirada es definido por Smith et
al (2017), sefalan que la inspiracion se ha conceptualizado como un proceso,
asociada con la iluminacion; es decir que el seguidor se va inspirar si escuchan o
aprenden algo que lo consideran totalmente importante, por tanto, la comunicacion
es muy importante dentro del marco del lider y seguidor (p.10). Por su parte, Gbmez
(2017), lo define como un contexto de inspiracion, lideres que dan &nimos, que guia
y motivacion en sus seguidores, todo ello se da mediante la generacion de altas
expectativas, comprendiendo el Manejo emocional ( habilidad de que se da al
momento de gestionar y canalizar los diversos tipos de emociones, asimismo, el
manejo de las emociones toma una forma mas individualista, debido a que se

incorpora a conceptos como la inteligencia emocional) (McKenzie et al., 2019) y



Sentido de humor (una persona con sentido de humor, muestra una actitud
optimista a la vida y a su entorno, muchas veces muestra el aspecto gracioso de si
mismo, y en situaciones determinadas) ( Quezada y Gianino ,2015).

La tercera dimension es, estimulacion intelectual, definido por Shin y Bolkan
(2020), indican que los lideres transformacionales hacen uso de manera eficaz de
su influencia elevada y motivacion inspiradora; es decir, que todo ello lleva a una
motivacion intrinseca al generar afectar, asi como aumentar la atencion y el
compromiso (p.3). Por su parte, Sanchez et al (2018), explican que a través de la
estimulacién intelectual los lideres se encargan de animar constantemente a su
equipo, seguidores a pensar y actuar de forma diferente desafiando asi sus
creencias, y a su vez priorizando innovadoras formas de conducta; asimismo, los
lideres son los responsables de impulsar apoyo psicoldgico y estados afectivos que
ayuden a las personas a aumentar su rendimiento (p.11), constituido por desafio
en pensar nuevas alternativas (relacionado con la gestion de circunstancias,
problema, etc., a través del desafio se puede iniciar una blusqueda de puntos de
vistas nuevos frente a las problematicas encontrada, de manera que flexibiliza la
mente y abre nuevas ideas) (Ruiz , 2021); Ayuda en la creacién de soluciones con
creatividad (sirven como herramientas para solucionar situaciones grandes y donde
se creen que no hay solucién)( Dilits ,1998) ; Fomentacién de innovacion y
creatividad (representa las ideas novedosas que puedan guiarse a programas de
rango superior en el desarrollo) (Kleem , 2009),

La cuarta dimension es, liderazgo de apoyo, definido por Yuhyung et al
(2016), como la parte de una faceta del lider transformacional que proporciona
apoyo emocional hacia las personas, colaboradores, miembros, lo cual en ellos
incluye expresiones de preocupacion por la necesidad y bienestar de los
empleados, basado en ver las carencias y mantener un clima interactivo (p.55). Por
su parte, Pacsi-Choque et al (2014), lo define como el tipo de lider que se abstiene
de guiar, y siempre estd disponible para proporcionar informacion pertinente
cuando algun colaborador lo requiere(p.69)., comprendiendo en Prestar atencion
personal de los sentimientos( tener capacidad de entender y comprender el
impacto que puede provocar en la jornada diaria, y a través de ello poder
controlarlas) (Redaccién ADP, 2021) , Comprension de las necesidades personales
( indica que los lideres tienen la capacidad de abordar necesidades personales,



fisicas, emocionales, y de relacion con las personas en base de la confianza)(
Saenz , 2020) , Presta atencién a los intereses personales (sefala que una gestion
de capital humano engloba a aquellos lideres de la empresa que saben reconocer
la existencia de grupos de interés y la capacidad de comprensioén de cada uno )
(Conexionesan ,2016).

Finalmente, como ultima dimensidén se tiene a reconocimiento personal,
definido por Boxo et al (2013) sefialan, que es aquella accion de involucrarse de
una persona necesita al otro para poder montar una identidad firme y plena. Por su
parte, Toledo (2018), menciona que es la valoracion del lider en sus logros, lo que
hace que trabaje en conjunto para alcanzar los objetivos establecidos (p.8),
englobando elogios al desempeiio (indica la existencia de un porcentaje elevado
del 65% de personas que se retiran de sus trabajos, debido a que no se sentian
elogiados y valorado su desempefio) (Azkue, 2012); Reconocimiento de calidad del
trabajo(técnica clave para la retencién del talento humano que hace que el
trabajador desarrolle su trabajo de manera feliz)(Spring Profesional, 2020);
Felicitacion personal (reconocimiento que recibe el trabajador por parte de su jefe,
proporcionandole una satisfaccion personal que le hace desarrollar su trabajo de
forma mas positiva)( LUA PSICOLOGIA, 2019) .

Por otra parte, respecto a las teorias 0 conceptos que sostienen que definen
a la productividad: Morales y Masis (2014) sostienen que “el término productividad
surgio durante la revolucion industrial, pero en realidad en la era de la segunda
guerra mundial, este término fue tomando auge, cabiendo resaltar que la
productividad estd asociada a la produccion” (p.42). De igual manera, Parra y
Cerezo (2019), lo definen como una medida de la eficiencia del trabajo. es decir
que la variable se encarga de medir el logro de objetivos de la persona.

Por tanto, Belcher (1991), lo define como la relacion de la produccién de una
compafia con recursos requeridos en realizar tal elaboracion. Asimismo, para
mejorar la productividad, lo primero que se debe realizar es fomentar valores dentro
de las organizaciones, ya que depende de esto para el buen desempefio de los
colaboradores en conjunto con total transparencia y objetividad (Velasquez et al,
2010, Lorenzo, 2018), y que considera como dimensiones la eficiencia, efectividad

y eficacia
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La dimension de esta variable se procedera a definirlas una a una, la
eficiencia es definida por Calvo et al (2018, p.102-103) como recursos empleados
para lograr las metas establecidas dentro de cada empresa, usando recursos
limitados y contextos complejos. Al respecto la Real Academia Espafiola (2021) es
la disposicion de una persona para alcanzar un objetivo. Asimismo, EUDE (2016),
refiere que la eficiencia no se basa solo en el logro de metas, constituido por el
Tiempo (forma parte de la experiencia misma en formas y sentidos que se aparecen
como naturales) (Garcia, 2017); Recursos (diversos medios que se usa en el logro
de una finalidad o satisfaccion de necesidades)(Westreicher,2020); Perfil(indican
gue esto es aquel concepto relacionado al area operativa y modelos de cada nivel)(
Garcia y Martinez ,2018); Conocimientos(recurso fundamental que permite el uso
racional de otros recursos, y este los posee cada persona)( Pérez y Rivero, 2020) ;
Habilidades(mezcla de saberes en procedimientos y materiales a través de
habilidades requeridas, teniendo lugar en una accién de productividad,
representado en una caracteristica individual, tanto fisicamente como mentalmente
en la realizacion de una funcion dentro de las labores)( Portillo, 2017).

La segunda dimension es efectividad, definido por George et al (2017),
consideran que se da en las acciones realizadas dentro de la practica con el objetivo
de alcanzar las metas, en base a condiciones ideales que se tuvieron con las que
ya existen. (p. 1195). Para Sonmez y Adiguzel (2020), es el equilibrio entre la
eficiencia y eficacia, representando un criterio que se muestra mediante
evaluaciones asociada con los lideres y tiene como finalidad revelar como este
personaje afecta a la entidad (p.2), comprendiendo Compromiso(sentimiento que
anima a las personas a tener una recomendacion a sus amistades de la entidad,
estando feliz con la misma y no teniendo probabilidades la basqueda de otro
empleo)(Kruse, 2013) y Capacitacion (accion propuesta, basandose en la
necesidad real de la compaifiia, orientandolo en cambios de saberes y destrezas
del trabajado)(Siliceo, 2009).

Finalmente, la tercera dimension, es eficacia, definida por Rojas et al (2017)
como el grado en la cual una empresa satisface las necesidades de sus clientes.
Por su parte, Galvan y Garcia (2005), sefialan que eficacia son los resultados
obtenidos cumpliendo las metas de calidad en tal sentido, se tienen en

consideracion todas las variables que puedan distorsionar en el futuro, porque
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alguien eficaz siempre trata de alcanzar el éxito sin tomar en cuenta los retos
presentados en la trayectoria (p.195), constituido por el Cumplimientos de
objetivos(imagenes mentales realizados por los alumnos cuando interactian con la
situacién y metas de crecimiento personal, influyendo en la parte cognitiva, afectiva
y rendimiento para ejecutar las funciones y lograr los objetivos)( Salmeron et al.,
2011) ; Liderazgo(procedimiento de influir, concordando temas importantes para su
analisis, asi como caracteristicas peculiares, forma de desempefarse, perspectiva
de los seguidores, objetivos e intervencion de identidad en la empresa)( Molina et
al 2020) y Clima laboral(manera de participar en la compafiia, logrando que los

trabajadores sientan como es el ambiente laboral)(Robbins y Coulter, 2013).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion pertenecio al paradigma o enfoque positivista, que segun
Herrera (2018, p.7), sefala que “el paradigma positivista, conocido como
cuantitativo, empirico-analitico, racionalista) es aquel que busca la explicacion,
prondstico, control de fendmenos, verificacion de teorias para poder regular los
fendbmenos e identificar causas reales, precedentes o simultaneas”. Y tipo
Cuantitativa y basica, ya que se enfocdé en crear como también refutar o
apoyar teorias explicados en las variables estudiadas. Por su parte, Sanchez y
Reyes (2015), indican que la “investigacion basica tiene como finalidad la busqueda
de nuevos conocimientos puros que expliquen, predigan y describan los sucesos
entorno a la sociedad”.

Correspondi6 al disefio no experimental, transversal y correlacional, que de
acuerdo a Hernandez et al. (2014), indican que el tipo no experimental, aquel
realizado sin manipulacion intencionalmente de variables, sino se realiza la
observacion de las variables en el entorno natural, para posterior a ello analizarlos;
transversal, porque se encarga de describir las variables y a su vez analizarlos su
relacion en un periodo determinado, de la misma manera Moreno(2018) sefiala que
es correlacional , al buscar demostrar la relacion existente entre diferentes
fenbmenos entre si, también ver el comportamiento de las variables Liderazgo

transformacional y productividad laboral de los trabajadores.

Figura N.3. 1. Disefio de investigacion

> « 2

Ov

Nota. Diagrama no experimental, correlacional. Fuente: Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014)

Donde:

M: muestra de los trabajadores fiscales

Ox: Variable independiente, Liderazgo transformacional.
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Oy: Variable dependiente, Productividad laboral.

R: Relacién de ambas variables.

3.2. Definicion de las Variables

Variable 1: Liderazgo transformacional
Definicion conceptual:

Es un procedimiento en el que los lideres y seguidores se apoyan mutuamente para
lograr alcanzar estar motivados, generando resultados significativos dentro de la

vida de las personas como también de las organizaciones (Pertuz, 2018).

Definicidon operacional:

Son procesos en relacion del lider y seguidor como mejora dentro del Distrito Fiscal
del Santa para lograr los objetivos, donde engloba la visibn, Comunicacién
inspirada, Estimulacién intelectual, Liderazgo de apoyo y Reconocimiento personal,
procedimientos que fueron medidos mediante un cuestionario de preguntas

cerradas.

Indicadores: Ayuda a crear soluciones creativas, Presta atencion personal de los
sentimientos, Comprension de las necesidades personales, Presta atencion a los
intereses personales, Fomentar la innovacion, Elogios al desempefio,
Reconocimiento de calidad del trabajo, Felicitaciébn personal Escenario futuro,
Escenario a largo plazo, Sin visién futura, Sentido de humor, Manejo emocional,

Desafio en pensar nuevas alternativas y creatividad

Escala de medicion: Ordinal
Variable 2: Productividad laboral
Definicion conceptual:

Considerada como la analogia de la produccion de la entidad, y recursos requeridos
para realizarla, y este depende del buen desempefio de los trabajadores en equipo
con total transparencia y objetividad. (Belcher, 1991).

Definicion operacional:
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Es la relacion con respecto al rendimiento de los trabajadores y lo que se produce
dentro del Distrito Fiscal del Santa, abarcando la eficiencia, efectividad y eficacia,

procedimientos, medidos con un cuestionario de preguntas cerradas.

Indicadores: Liderazgo, Clima laboral, Capacitacion, Compromiso, Tiempo,

Recursos, Perfil, Conocimientos, Habilidades, Cumplimientos de objetivos,
Escala de medicion: Ordinal

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Lépez y Fachelli (2015, p), refiere a la poblacion como “aquel conjunto de
elementos que lo conforma el ambito de interés analitico y sobre el que se inferira
los hallazgos del analisis”. En el estudio, la poblacion estuvo constituido por 37
trabajadores fiscales del Distrito del Santa, de la siguiente manera:1 trabajador de
la Fiscalia del Medio Ambiente, 2 trabajadores de la Fiscalia de familia y 34

trabajadores de la Fiscalia penal.

e Criterios de inclusién: Trabajadores fiscales del Distrito del Santa.
e Criterios de exclusién: No incluye a los colaboradores que no sean del
Distrito del Santa

La muestra es un repertorio de personas sacados de la poblacién a partir de
un procedimiento especifico para su estudio, que segun (Cantoni, 2009), esto
representa una fraccibn de una totalidad que constituye la poblacion. En ese
sentido, la muestra fue igual a la poblacién, dado que es un nimero menor, es decir
los 37 trabajadores del Distrito fiscal. En la investigacidon es una muestra no
probabilistica, por conveniencia. Para (Otzen y Manterola, 2017, p.230)” en la
muestra la seleccion de los individuos de estudio dependera de ciertas
caracteristicas o criterios”. Mientras tanto, segun su clasificacion por conveniencia.
Segun Arias, Villasis y Miranda, 2016, p.205) sefialan que este “radica en

seleccionar por técnicas no aleatorias con rasgos iguales a la poblacion”.

En el estudio, el muestreo fue no probabilistico intencional ya que se incluyo
en la muestra a todos los trabajadores del Ministerio Publico de Chimbote. Segun

Johnson, Johnson y Smith (2014, p.17), en este tipo de muestreo, los elementos
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elegidos no dependen de la posibilidad de ser elegidos, sin embargo, si de los

propoésitos del investigador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recoleccion de la data se uso6 de técnica la encuesta. Bernal (2018), lo
define como” un método que se encarga de recopilar informacion sistematicamente
de los encuestados a través de una serie de preguntas que fue dirigida a una
determinada poblacion”.

Asi mismo, se uso6 2 cuestionarios con escala Likert. Meneses y Rodriguez
(2011), indican que es “una herramienta normalizada usado para recolectar la
informacion durante el trabajo de campo en una investigacion cuantitativa que se
realizan a través de metodologias de encuestas”. Para el primer cuestionario de la
variable Liderazgo transformacional se elabor6 15 items; y para el segundo

cuestionario fue 18 items.

3.5. Validez y confiablidad de los instrumentos

La validez, es definida por Bardn y Diaz (2018, p.3), como” |la estrategia de
juicio de expertos facilita a que el instrumento mejore el constructo teorico, y pueda
estar 6ptimo para la medicion de las variables”, en el estudio, se determind por
medio de juicio de expertos, siendo el docente de la experiencia curricular, quien
evaluo la metodologia de la construccion del instrumento; y, los otros expertos
fueron 2 especialistas con posgrado de doctor, quienes revisaron el contenido de
las preguntas y su analogia con las variables y dimensiones.

La confiabilidad, es definido por Reidl (2013, p.2), sefala que esto “sefiala el
nivel en la cual existen diferencias particulares en calificativos de una prueba,
atribuido al error al medir las variables”, llevandose a cabo mediante el Alfa de
Cronbach y se procedié a aplicar una prueba piloto a 12 colaboradores, todo en
relacion con las mismas caracteristicas ya mencionadas, los datos fueron
analizados a través del Alfa de Cronbach y resultd los siguientes valores: ,867
(Liderazgo Transformacional) y ,902 (Productividad laboral).
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3.6. Método de analisis de datos

En la ejecucion de la investigacion estadistica, se analiz6 de manera
descriptiva ambas variables, primero se agruparon los resultados de los
cuestionarios, para después procesarlos en el programa Microsoft Excel 2019 y
Spss Statistic V25, de las cuéles generd un andlisis inferencial mediante tablas y

gréaficos, de igual manera, se realizo a través del 2019.

3.7. Aspectos éticos

Basado en mantener el enfoque necesario, en el estudio se tomd en
consideracion los diferentes normas éticas y juridicas, concordando con las reglas
determinadas por el Distrito del Santa, para desarrollar el estudio, se basé en el
articulo 3° de la Universidad : respetar la integridad y autonomia de las personas,
articulo 4° busca el confort de los individuos como de articulo 6° honestidad con la
transparencia del estudio, asimismo se estructuré las citas que cumplieron
partiendo de normas Apa 7ma edicion, y las ideas de los investigadores y
respectivas resefias, como también la autenticidad de los resultados que se

obtuvieron, con aprobacion del personal fiscal.
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IV. RESULTADOS

4.1. Del objetivo general

Tabla N. 4. 1. De la relacidon que existe entre el liderazgo transformacional y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

2021.
Nivel de significancia Prueba de Significatividad de la
Hipétesis nula: Ho (a) / Pearson (ry,)/ correlacion
Grados de libertad (g;) xy tear > teab
Ho: a=5% = 0,05
Tey =0 gi=n-1 Ty =0,723 | b =0t
9,=37—-1=236

Figura N.4. 1. Curva de Gauss del objetivo general

tcal=6.1914

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo

5%
region de rechazo

teap = —2.028 teap = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se muestraen latablay figura 4.1 el r,, = 0,723
, por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipotesis de investigacion. Si existe
una correlacion positiva, directa y fuerte entre la variables liderazgo
transformacional y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del

Santa, 2021; ademas t., = 6.1914 > t,,;, = 2.028, siendo la relacion significativa.
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4.2. De los objetivos especificos descriptivos
4.2.1. Nivel de Vision

Tabla N.4.2.1. Nivel de vision en el Distrito del Santa, 2021.

Nivel de medicion f %
Buena
[13-17] 3 8.11%
Regular
[8-12] 29 78.38%
Mala
[3-7] 5 13.51%
Total 37 100.00%

Fuente: Base de datos Anexo N°15
Figura N. 4.2. 1. Nivel de vision en el Distrito del Santa, 2021.
35
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Mala [3-7] Regular [ 8-12] Buena[ 13-17]

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se muestra en la tabla y figura N. 4.2.1, el
78.38% de los trabajadores dice que la vision en el Distrito del Santa es regular,
asimismo, el 13.51% dice que la vision es mala; y finalmente un 8.11 % de los

trabajadores dicen que es buena.
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4.2.2. Nivel de comunicacion inspirada

Tabla N.4.2. 2 . Nivel de comunicacion inspirada en el Distrito del Santa, 2021.

Nivel de mediciéon f %
Buena
[13-17] 10 27.03%
Regular
[8-12] 23 62.16%
Mala
[3-7] 4 10.81%
Total 37 100.00%

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Figura N. 4.2. 2. Nivel de comunicacion inspirada en el Distrito del Santa, 2021.
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Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se muestra en latablay figuraN. 4.2.2., el 62.16
% de los trabajadores del Distrito del Santa dice que la comunicacion inspirada en
el Distrito del Santa es regular, asimismo, el 27.03% dice que es buena; y finalmente

un 10.81 % de los trabajadores dicen que es mala.
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4.2.3. Nivel de estimulacion intelectual

Tabla 4.2. 3. Nivel de estimulacion intelectual en el Distrito del Santa, 2021.

Nivel de medicién f %
Buena
[13-17] 5 13.51%
Regular
[8-12] 28 75.68%
Mala
[3-7] 4 10.81%
Total 37 100.00%

Figura N. 4.2. 3. Nivel de estimulacion intelectual en el Distrito del Santa, 2021.
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Descripcion estadistica. — Como se muestra en la tabla y figura N. 4.2.3., el 75.68

% de los trabajadores del Distrito del Santa dice la estimulacién intelectual en el

Distrito del Santa es regular, asimismo, el 13.51% dice que es buena; y, un 10.81%

gue es mala.
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4.2.4. Nivel de Liderazgo de apoyo

Tabla 4.2. 4. Nivel de liderazgo de apoyo en el Distrito del Santa, 2021.

Nivel de medicién f %
Bueno
[13-17] 9 24.32%
Regular
[8-12] 25 67.57%
Malo
[3-7] 3 8.11%
Total 37 100.00%

Fuente: Base de datos Anexo N°15
Figura N. 4.2. 4. Nivel de liderazgo de apoyo en el Distrito del Santa, 2021.
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Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se muestra en latablay figura N. 4.2.4., el 65.57
% de los trabajadores del Distrito del Santa dice el liderazgo de apoyo en el Distrito
del Santa es regular, asimismo, el 24.32% dice que es bueno; y, el 8.11% que es

malo.
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4.2.5. Nivel de reconocimiento personal

Tabla 4.2. 5. Nivel de reconocimiento personal en el Distrito del Santa, 2021.

Nivel de medicién f %
Bueno
[13-17] 15 40.54%
Regular
[8-12] 21 56.76%
Malo
[3-7] 1 2.70%
Total 37 100.00%

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Figura N. 4.2. 5. Nivel de reconocimiento personal en el Distrito del Santa, 2021.
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Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcidn estadistica. — Como se muestra en la tabla y figura N. 4.2.5., el 56.76
% de los trabajadores del Distrito del Santa dice que el reconocimiento personal en
el Distrito del Santa es regular, asimismo, el 40.54% dice es bueno; y, el 2.70% que

es malo.
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4.3. De los objetivos especificos correlacionales

4.3.1. De la vision y la productividad laboral.

Tabla N.4.3. 1. De la relacion que existe entre la vision y la productividad laboral
en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividr.:lfj de la
nula: He (a). / Pearson (r,.)/ correlacion
Grados de libertad (g,) Y tear > trab
Ho: o= 5% = 0,05
Tyy =0 gi=n—-1 Tyy = 0,383 tew = 2,4529 > t,q, = 2.028
9;=37—-1=36

Figura N. 4.6. Curva de Gauss del objetivo especifico 1

tcal=2,4529

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo

5%
region de rechazo

teay = —2.028 teap = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se observa en la tabla y figura, el r, = 0,383,
por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipotesis de investigacion, existiendo
una correlacion positiva, directa y moderada entre la dimensién vision y la variable
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021; ademas

tear = 2,4529 > t,q, = 2.028, siendo la relacion significativa.
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4.3.2. De la comunicacioén inspirada y la productividad laboral.

Tabla N.4.3. 2. De la relacién que existe entre la comunicacion inspirada y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,
2021

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividz.i,d de la
nula: Ho (@) / Pearson (r,,)/ correlacion
Grados de libertad (g;) Y tear > tiap
Ho: a=5%=0,05
Txy =0 gi=n-1 Ty = 0,628 toq = 4, 7741 > t,, = 2.028
g1=37—-1=236

Figura N. 4. 7. Curva de Gauss del objetivo especifico 2

tcal=4,7741

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo

5%
region de rechazo

3 2 a o 1 2 3

teay = —2.028 teap = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se observa en la tabla y figura , el r,, = 0,628,
por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipotesis de investigacion, existiendo
una correlacion positiva, directa y fuerte entre la dimensién comunicacion inspirada
y la variable productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021;
ademas

tear = 4, 7741 > t,4p = 2.028, siendo la relacion significativa.
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4.3.3. De la estimulacion intelectual y la productividad laboral

Tabla N.4.3. 3. De la relacion que existe entre la estimulacion intelectual y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,
2021
s Nivel de significancia Significatividad de la
Hipdtesis g Prueba de g -
nula: H (@) Pearson (r,,)/ correlacion
e Grados de libertad (g,) xy tear > tiab
Ho: oa=5% =0,05
Tyy =0 g =n-—1 r-- =0 695 tear = 57185 > tygp
v = 2.028
9,=37—-1=36
Figura N. 4. 8. Curva de Gauss del objetivo especifico 3
tcal=5,7185
90%
region de aceptacion
5% 5%
region de rechazo region de rechazo
3 o 3
trap = —2.028 trap = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se observa en la tabla y figura , el ry, = 0,695,
por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipotesis de investigacion, existiendo
una correlacion positiva, directa y fuerte entre la dimensién estimulacion intelectual
y la variable productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021;
ademas

t.a = 5,7185 > t,,p = 2.028, siendo la relacion significativa.
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4.3.4. Del liderazgo de apoyo y la productividad laboral

Tabla N.4.3. 4. De la relacion que existe entre el liderazgo de apoyo y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,
2021
Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Slgnlflcatlwdz.i,d de la
nula: H (@) / Pearson (r,.)/ correlacion
e Grados de libertad (g,) xy tear > tiab
Ho: oa=5% =0,05
Tyy =0 g =n—1 r-. =0 580 tewr = 42122 > tyqp
v = 2.028
9,=37-1=36
Figura N. 4. 9. Curva de Gauss del objetivo especifico 4
tcal=4,2122
90%
region de aceptacion
5% 5%
region de rechazo region de rechazo
3 o 3
trap = —2.028 trap = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se observa en la tabla y figura , el ry, = 0,580,
por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipotesis de investigacion, existiendo
una correlacion positiva, directa y fuerte entre la dimension liderazgo de apoyo y la

variable productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021;

ademas
tea = 42122 > t,q, = 2.028, siendo la relacidn significativa.
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4.3.5. Del reconocimiento personal y la productividad laboral

Tabla 4.3. 5. De la relacion que existe entre el reconocimiento personal y la

productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

2021

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividr.:lfj de la

nula: H (@/ Pearson (r,,)/ correlacion

*° | Grados de libertad (g,) xy toar > tran

Ho: o =5% = 0,05
Tey=0 g=n-1 Ty, = 0,588 tem = 43006 > tygp
= 2.028
9,=37—-1=36

Figura N. 4. 10. Curva de Gauss del objetivo especifico 5

tcal=4,3006

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo region de rechazo

teap = —2.028 tean = +2.028

Fuente: Base de datos Anexo N°15

Descripcion estadistica. — Como se observa en la tabla y figura , el r,, = 0,588,
por lo que se rechaza la HO, y se acepta la hipo6tesis de investigacion, existiendo
una correlacion positiva, directa y fuerte entre la dimension reconocimiento personal
y la variable y la productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,

2021; ademas t., = 4,3006 > t,,, = 2.028, siendo la relacion significativa.
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V. DISCUSION

En base a los resultados obtenidos anteriormente, se analizaron sus
implicaciones. Para esto, se tuvo en consideracion los estudios de distintos autores
en sus estudios y teorias en relacion al liderazgo transformacional y la productividad
laboral de los trabajadores fiscales del Distrito fiscal del Santa, trabajando con el

coeficiente de Pearson.

En la tabla N.4.1 y figura N.4.1., de acuerdo al objetivo general que fue
determinar la relacion existente entre el “Liderazgo transformacional” y la
“Productividad laboral”’, donde se muestran la existencia de una correlacion positiva

fuerte entre las variables estudiadas, arrojando un valor de r,, = 0,723 y t.q =

6.1914 > t,,;, = 2.028, en otras palabras se acepta la hipétesis del estudio.

Estos resultados se confirman con el de Suarez (2019), en su estudio de
maestria, que tuvo como propésito: Establecer si el liderazgo transformacional
tiene relacion con la productividad en los maestros de la escuela fiscal Antonio José
de Sucre. En la cual, el estudio fue no experimental y basica, correlacional, cuyos
resultados establecieron que existe una relacion positiva entre las variables, con un
coeficiente de correlacion de r,, =0,850, concluyendo que mientras mas efectiva
sea el liderazgo, también se incrementara la productividad, siendo este mucho
mejor y alta entre los trabajadores de la empresa investigada. De forma similar, con
la investigacion de Guevara (2019), los hallazgos evidencian que hay una
correlacion significativa muy alta entre ambas variables, con un coeficiente de

Pearson de 0,97.

Asimismo, en el estudio de Briones (2015) en su estudio de maestria, que
tuvo como propdsito: Establecer si el liderazgo transformacional del maestro se
relaciona con el rendimiento de los alumnos del ESPP “AMM” de Celendin. Por tal
motivo, fue necesario basarse en una investigacion descriptiva y correlacional, se
concluye que la productividad y el liderazgo transformacional se relacionan, lo que
quiere decir que cuando el liderazgo aumenta, la productividad también va en

incremento.
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Es asi que, para Diaz, Roncallo, Lopez y Gonzales (2018), el liderazgo es
una fuente de ventaja competitiva frente a otras entidades, ya que este influye en
como se desempefia cada persona. Igualmente, Fong, Hui y Szu (2020), sefialan
que los lideres transformacionales si bien es cierto brindan apoyo a sus seguidores
con desafios, también lo hacen para la mejora de sus capacidades en resolucion
de problemas.

Por otro lado, en la tabla N.4.3.1 y figura N.4.6., con respecto al primer
objetivo fue: Determinar la relacion existente entre la vision y la productividad
laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,2021, resulté que existe una
correlacion positiva moderada entre la dimension “vision” y la variable

“productividad laboral” , arrojando un valor de ry, = 0,383 Yy t.q = 2,4529 > tyqp =
2.028, lo que quiere decir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

de la investigacion, afirmando que hay relacién entre vision y productividad laboral.

Estos resultados son corroborados con el estudio de Fernandez (2019), que
realizd una tesis de maestria, que tuvo como finalidad: Determinar si el estilo de
liderazgo transformacional tiene relacion con la productividad laboral. Dicho esto,
fue necesario basarse en un estudio fue aplicada, y descriptivo-correlacional, donde
concluye que resultados establecieron que hay una relacion de las variables, es
decir se comprob6 que a mas liderazgo (vision entre el lider y sus colaboradores),

mejor sera la productividad de los trabajadores.

Es asi que Martos (2009) lo define a la vision como el perfil que anhela una
organizaciéon hacia el futuro, con una orientacion a otras competencias, el sentido
de revelacion y destino es lo que motiva a los directivos como a los trabajadores.
Asimismo, Men, Yue y Liu (2020), refieren que la vision es la meta idealizada que

el lider quiere u organizacion desea logran en un futuro cercano.
En la tabla N.4.3.2 y figura N.4.7., siguiendo con el objetivo especifico 2;

determinar la relacién existente entre la comunicacion inspirada y la productividad

laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021, se demostro que existe una

30



correlacion positiva fuerte, donde el 1,, =0,628Yy tcqy =4,7741 > tyqp =

2.028, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alternativa.

Estos resultados se corroboran con la investigacion de Carranza (2020), en
su articulo, que tuvo como propaosito: definir la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional de los directivos con los compromisos de los docentes de la
Unidad Educativa Fiscal teniente Hugo Ortiz, Guayaquil-Ecuador. Concerniente a
ello, el proyecto fue bésica y correlacional, donde se observé que existe una
correlacion de r,, =0.752, con una confiabilidad alta de 0,780y 0,858, concluyendo
que el liderazgo transformacional en la alta gerencia influye en el comportamiento
que pueda adoptar los docentes, respecto compromiso, y mas aun en el manejo
emocional, dado que los lideres son los encargados de direccionar a sus

subordinados.

De manera similar, en su estudio de Duran y Castafieda (2015), en su
articulo, que tuvo como finalidad: Describir la relacibn del liderazgo
transformacional del lider con el comportamiento de brindar saberes a los
trabajadores de 2 entidades estudiadas. La investigacion fue de disefio descriptivo-
correlacional, en el estudio concluyeron que hay una correlacion considerable entre

ambas variables, todo ello representada en un coeficiente r,, =0,29,

relaciondndose el liderazgo transformacional del lider con el comportamiento de

brindar saberes y &nimos a los trabajadores

Entre las teorias, se tiene a Smith et al (2017), que sefialan que la inspiracion
se ha conceptualizado como un proceso, asociada con la iluminacién; es decir que
el seguidor se va inspirar si escuchan o aprenden algo que lo consideran totalmente
importante, por tanto, la comunicacion es muy importante dentro del marco del lider

y seguidor (p.10).

Por su parte, Gomez (2017), lo define como un contexto de inspiracion,
lideres que dan animos, que guia y motivacién en sus seguidores, todo ello se da
mediante la generacion de altas expectativas, comprendiendo el Manejo emocional

y Sentido de humor.

31



En la tabla N.4.3.3 y figura N.4.8., en cuanto al objetivo especifico 3;
determinar la relacion existente entre la estimulacion intelectual y la productividad
laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa,2021, los resultados muestran

que existe una correlacion positiva fuerte, arrojando un valor de ry, = 0,695 yt.q =

5,7185 > t,,, = 2.028, por lo que se acepta la hipétesis del estudio.

Estos resultados son confirmados con el estudio de Rondén (2020), en su
estudio de maestria, que tuvo como proposito: Establecer las relaciones del estilo
de liderazgo transformacional con el desempefio organizacional en las oficinas de
la banca comercial en una entidad financiera de la ciudad de Manizales. Por
consiguiente, la investigacion tuvo que ser de tipo aplicada, de disefio arquetipo
cuantitativo, donde concluyo que el liderazgo transformacional esta relacionado con
el cumplimiento de tareas, siendo esta la Unica categoria que tiene influencia dentro
de la organizacibn de Banca comercial, mas aun sirve como estimulacion
intelectual, es decir de ayuda a compafieros de trabajo al replanteamiento de ideas
bésicas de la forma de realizar sus labores.

Asimismo, Shin y Bolkan (2020), indican que los lideres transformacionales
hacen uso de manera eficaz de su influencia elevada y motivacion inspiradora; es
decir, que todo ello lleva a una motivacion intrinseca al generar afectar, asi como

aumentar la atencién y el compromiso (p.3)

Del mismo sentido, en la tabla N.4.3.4 y figura N. 4.9., para el objetivo
especifico 4; determinar la relacién existente entre el liderazgo de apoyo y la
productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021, en cuanto a
los resultados se demostré la existencia de una correlacion positiva fuerte entre la

dimension y la variable, existio una correlacion de ry, = 0,580 y t.q = 4,2122 >

t.ap = 2.028, rechazando la hipétesis nula y aceptando la alternativa.

Esto es corroborado por el estudio de Torres (2021), en su estudio de
maestria, que tuvo como propdosito: Establecer si el clima laboral se relaciona con
el liderazgo transformacional en las gerencias de Servicios financieros y gerencia

de créditos y cobranzas de la empresa Banco Azteca del Peru. Para el desarrollo
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de la investigacion fue fundamental enfocarse en un estudio de tipo correlacional,
donde en la parte de liderazgo de apoyo muestran una correlacion alta en las

variables, con un valor de ry, =1,00y p=0.000(p<.01), rechazando la hipétesis del

estudio. En tal sentido, concluyéo que ambas variables tienen una correlacion
positiva alta, lo que quiere decir que, si el liderazgo de apoyo es manejado de

manera adecuada fortalece el liderazgo transformacional.

Con lo dicho anteriormente, Yuhyung et al (2016), define al liderazgo de
apoyo como la parte de una faceta del lider transformacional que proporciona apoyo
emocional hacia las personas, colaboradores, miembros, lo cual en ellos incluye
expresiones de preocupacion por la necesidad y bienestar de los empleados,

basado en ver las carencias y mantener un clima interactivo (p.55).

Finalmente, En la tabla N.4.3.5 y figura N.4.10., en el objetivo especifico 5;
determinar la relacion existente entre el reconocimiento personal y la productividad
laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021, en cuanto a los resultados
se demostro la existencia de una correlacion positiva fuerte entre la dimensién y la

variable, existio una correlacion de ry, = 0,588y t.q = 4,3006 > t;qp = 2.028,

aceptando la hipotesis alternativa.

Estos resultados son corroborados con el estudio de Lépez (2017), en su
estudio de maestria, cuya finalidad fue: Identificar si existe relacion entre el
liderazgo transformacional con la satisfaccién laboral de los colaboradores de una
empresa. Dicho esto, el estudio implementado fue de tipo correlacional, seguido de
un disefio no experimental, asi pues, en sus resultados muestran correlacion alta

entre el reconocimiento personal y productividad laboral con un valor de ry, = 0,876

y p=0.000(p<.01), mostrando una correlacién directa.

Asimismo, es contradicho por el estudio de Jiménez (2014) , en su estudio
de maestria, en el que se identificé si el liderazgo se relaciona con la motivacién de
hacer sus labores y la productividad de los maestros. En ese sentido, el estudio fue
enfocada a un estudio no experimental y correlacional, donde concluye que la

dimensién reconocimiento personal y la variable productividad laboral logré una
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correlacion positiva media de r,, = ,156 y nivel de significancia de ,187, aceptando

la hipétesis nula, es decir, evidenciando que el reconocimiento personal y la

productividad laboral no se relacionan significativamente.

Es asi que Boxo et al (2013) sefialan, que el reconocimiento personal es
aquella accion de involucrarse de una persona necesita al otro para poder montar
una identidad firme y plena. Por su parte, Toledo (2018), menciona que es la
valoracion del lider en sus logros, lo que hace que trabaje en conjunto para alcanzar

los objetivos establecidos (p.8).

Para finalizar, cabe sefalar que los resultados expuestos con anterioridad,
ayudé a mostrar el contexto del “Liderazgo Transformacional” y “productividad
laboral” en el personal fiscal dentro del Distrito del Santa, donde se encontré que la
mayoria de los trabajadores, dijeron que evidenciaron un nivel alto de “Liderazgo
de apoyo” y “visidbn” con un 48.65%; Sin embargo, también existen algunos
trabajadores que sefialan que no existe un “reconocimiento personal” con un 10%,
es asi que en esta parte el Distrito del santa debe mejorar para mejorar los

procesos internos dentro del lugar de trabajo.

Asimismo, la entidad publica debe tomar en cuenta medidas que
incrementen la productividad laboral de sus colaboradores, ya que aunque los
niveles que definen esta variable estan altos, aln existen algunos trabajadores que
no se encuentran seguros acerca de su opinidn, entre ellos se encuentran:
eficiencia (16.22%), eficacia (18.92%) y efectividad(13.51%), es decir, todos esos
porcentajes muestran que los trabajadores se muestran “indecisos” al no tener claro

dichas dimensiones en la institucion.
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VI.  CONCLUSIONES

Con respecto al presente estudio, se pueden extraer las conclusiones a

continuacion:

Primera: Se determiné que el “Liderazgo transformacional” se relaciona con la
“Productividad laboral”, con una correlacion positiva fuerte de r,, =
0,723 y Ut.q = 6.1914 > t,4, = 2.028, lo cual se rechazd la hipétesis

nula y se acepto la Hi.

Segunda: En relaciéon al objetivo especifico 1, se demostré6 que no existe una
relacion entre la dimension “Vision” y la variable “Productividad”, donde
los resultados arrojaron un valor de r,, = 0,383, denominandose una
correlacion positiva moderada, asimismo elt.,; = 2,4529 > t;qp =

2.028debido a esto, acepto la hipétesis de la investigacion

Tercera: Asimismo en objetivo especifico 2, se demostré una relacion entre la
dimension “Comunicacion inspirada” y la variable “Productividad laboral”,
donde arroj6 un valor de r,, = 0,628, donde muestra que existe una
correlacion positiva fuerte y t.,; = 4,7741 > t,,, = 2.028, aceptandola

hipétesis del estudio .

Cuarta: Por otra parte en el objetivo especifico 3, se demostrd una relacion entre
la dimension “Estimulacién intelectual” y la variable “Productividad
laboral”, arrojando un valor de r,, = 0,695, donde muestra que existe
una correlacién positiva fuerte, y t.,; = 5,7185 > t,,;, = 2.028, porlo que

se acepto la Hipotesis alternativa.

Quinta:  Asimismo, en cuanto al objetivo especifico 4, se demostré una relacion
entre la dimension “Liderazgo de apoyo” y la variable “Productividad
laboral”, donde arroj6 una correlacion de r,, = 0,580, donde muestra
que existe una correlacion positiva fuerte |y t.q = 4,2122 > t;qp = 2.028,

por este motivo se acepto la hipotesis alternativa.
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Sexta:

Por dltimo, en cuanto al objetivo especifico 5, se demostré una relacion
entre la dimensién “Reconocimiento personal” y la variable
“Productividad laboral”, obteniendo un valor de r,, = 0,588 , donde
existe una correlacion positiva fuerte y t.q, = 4,3006 > t;,, = 2.028,
donde se aceptd la Hipdtesis alternativa.
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Vil. RECOMENDACIONES

En cuanto con las recomendaciones, que serviran para futuras investigaciones, se

mencionan lo siguiente:

Primera: A los funcionarios del Distrito Fiscal, se sugiere que, en los niveles de alta
direccidn y recursos humanos, implementar un sistema que mejore los
canales de comunicacion dentro y entre los sectores y las habilidades de
liderazgo oportuna y absolutamente utilizadas para que esto se irradie
en una mejor respuesta en el trabajo.

Segunda: Se sugiere al Distrito del Santa implementar un plan de fortalecimiento
de capacidades en liderazgo transformacional a sus altos mandos de
area para mejorar la transmision de la identidad de la empresa con los
trabajadores en relacion con el empleo de habilidades blandas.

Tercera: De igual manera, a los funcionarios del Distrito Fiscal se propone
promocionar una cultura de evaluacion frecuente a los trabajadores
fiscales para conseguir el compromiso prospectivo para tomar
decisiones mas convenientes y factibles con respecto a la productividad.

Cuarta: Ademas, se aconseja al Distrito del Santa instaurar un ambiente apropiado
para implementar estrategias para integra a todos los trabajadores y el
compromiso de cada uno para conseguir €xito en las metas trazadas.

Quinta: Se sugiere al Distrito del Santa, sensibilizar a los futuros lideres
(colaboradores), para ello se debe brindar un trato individualizado y
proponer desarrollo de oportunidades, replanteando la manera de
realizar las cosas, entre ellas las actividades del instituto para llegar a
ser mas productivos laboralmente.

Sexta: Finalmente, se sugiere al Distrito del Santa, estimular a los trabajadores de
manera intelectual, orientdndose en incentivar la innovacion vy
creatividad, desafiar viejos paradigmas y tener nuevas ideas, para lograr

mejores grados de productividad laboral.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: Liderazgo transformacional y productividad laboral en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021
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Visién. _ Martos (2009), refiere que es el perfil Escenario futuro 1 Escalade
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resultados significativos gprenden algo que IoI conS|de.ran .t’otalmente Sentido del hurmor 6 nunca (1)
dentro de la vida de las ?mportante, por tanto, la comunicacion gs muy Pocas veces
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personal, basado en ver las carencias y mantener un Ordinal
procedimientos gue | clima interactivo




fueron medidos a través - . ) e  Elogios al desempefio 13
de un cuestionario de Reconocimiento personal._ Box6, Aragon, — - T2
Ruiz, Riesco y Rubio (2013) sefialan que es * Reoo_noc'm'ento de calidad del
preguntas cerradas - . trabajo
aquella accion de involucrarse de una persona —— 3
necesita al otro para poder montar una ¢  Felicitacion personal
identidad firme y plena
Definicién conceptual. | Eficiencia. _ Calvo, Pelegrin y Gil (2018)), Tiempo 1
-Morillo-Moronta refiere que Son recursos empleados para el 2
(2006), Es la relacion ot : Recursos
' q : logro de objetivos establecidos dentro de la 3
que se da entre lo organizacién, usando recursos limitados y Perfil
producido  por una text lei
empresa, y los recursos | COMEXIOS COMPIEJOS.. Conocimientos 4
requeridos para realizar bilidad 5
tal produccién, y este _ _ _ Habilidades
depende del buen | Efectividad._George, Labori , Bermudez y Compromiso 6,7,8,9
desempefio de los | Gonzalez (2017)menciona que se da en las
trabajadores en equipo | acciones realizadas dentro de la practica con
con total transparencia | e| objetivo de alcanzar las metas, en base a Capacitacion 10.11,12.13
{ggki]et'v'dad' (Belcher, | condiciones ideales que se tuvieron con las
Vo: ): gue ya existen
Productividad Definicion Eficacia. _ (Rojas, Jaimes y Valencia (2017), Cumplimientos de objetivos 14,15
laboral operacional Es la sefialan que es el grado en la cual una
relacion con respecto al | empresa satisface las necesidades de sus Liderazgo 1617
rendimiento de los | clientes
trabajadores y lo que se Clima laboral 18

produce dentro del
Distrito Fiscal del Santa,
abarcando la eficiencia,
efectividad y eficacia,
procedimientos que
fueron medidos a través
de un cuestionario de
preguntas cerradas.

Tipo de
respuestas:
Escala de
Likert
V2:
Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo
(2)
Indeciso (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)

Niveles de
Medicion:
Bueno: [68; 92]
Regular:
[43;67]
Malo: [16; 42]




Anexo 3: cuestionario de liderazgo transformacional

Nombre.........oooii Edad............... Sexo ()
(M)Area de trabajo...........oeeeeeee e, Fecha...............

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para ti, seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que
escogiste segun sea tu caso. Asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Marca con un aspa (x) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

Rara vez o Pocas A veces Muchas veces Con mucha frecuencia o
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
DIMEN. | N.° REACTIVOS 112|3]|4]|5

01 | Tiene una idea clara hacia donde vamos como

c organizacion.

‘O : . 7 .

i 02 | Tiene una idea clara de cOmo quiere que sea su

s area en cinco afos.

03 | No tiene idea de hacia dénde va la organizacion.

o « | 04 | Dice cosas que hacen sentir a sus comparieros
cc3 orgullosos de ser parte de esta organizacion.
2 2 = | 05 | Dice cosas positivas acerca del &rea de trabajo.
o © v | 06 | Anima a la gente a ver ambientes cambiantes, asi
o £

como situaciones llenas de oportunidades.

07 | Desafio a mis compafieros a pensar sobre
antiguos problemas en nuevas alternativas o
propuestas.

08 | Brindo a mis comparieros ideas que obligan a
repensar algunas cosas que nhunca han pensado
antes.

09 | He ayudado a mis compaferos a replantear
algunos supuestos basicos sobre la manera de
hacer su trabajo.

10 | Considero los sentimientos de los deméas antes
de actuar.

11 | Me comporto tomando en consideracion las
necesidades personales de mis compafieros

12 | Me preocupo por que los intereses de mis
compafieros sean atendidos

13 | Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el
promedio.

14 | Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de
mis compafieros.

15 | Personalmente felicito cuando hacen bien un
trabajo pendiente

Estimulacion
intelectual

Liderazgo
de apoyo

Reconocimi
ento
personal
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Anexo 4: cuestionario de productividad laboral

Distinguido (a) amigo (a) recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger
la informacién sobre: PRODUCTIVIDAD LABORAL. No existen respuestas correctas o
incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La encuesta es
anonima e individual. Muchisimas gracias por su colaboracién valiosa.

Margue una X en el recuadro correspondiente de acuerdo alas siguientes preguntas,
cuya escala de apreciacion es el siguiente:

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo | Totalmente
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
DIMEN. | N.° REACTIVOS 112 (3[4]|5
01 | Cumplo con las tareas antes del tiempo estipulado
@ 02 | Hago uso racional de los recursos
S 03 | Cumplo con el perfil profesional para el area que
Q desempenio.
= 04 | Tengo idea de hacia donde va la organizacion
L 05 | Resuelvo los problemas de las funciones que
realiza, sin recurrir a los deméas
06 | La organizacibn me motiva para que pueda
contribuir en mayor medida de lo esperado
07 | Me siente motivado(a) para desempefar las
responsabilidades formales de su puesto
08 | Recomendaria la organizaciéon a familiares y
= amigos como un buen lugar para trabajar
g 09 | Me siente orgulloso(a) de trabajar en la institucién
'S 10 | Evito las barreras significativas en la organizacion
b para realizar mi trabajo correctamente
nl'j 11 | Las condiciones de trabajo existentes en la
organizacién me permiten ser tan productivo en mi
trabajo
12 | En mi trabajo hago un buen uso de mis
capacidades y habilidades
13 | Mi puesto me ofrece la oportunidad de realizar un
trabajo retador e interesante
14 | Los objetivos del equipo son claros y aceptados por
todos
15 | Las acciones precisas estan bien definidas para
© alcanzar los objetivos
3 16 | Los miembros del equipo tienen claras sus
= responsabilidades individuales
w 17 | La Organizacion ha establecido indicadores que
facilitan informacién sobre el cumplimiento de los
objetivos
18 | Se desarrollan planes alternativos de trabajo




FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 2

Titulo de la investigacién

Autor

Liderazgo transformacional y
productividad laboral en el personal
fiscal del Distrito del Santa,2021

Br. Daza Vergaray Ana Rosa

Variables de Investigacion

V1: Productividad laboral

Eficiencia
Dimensiones Efectividad
eficacia
Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas
Nro. de items: 18
) _ » Eficiencia: 5
Nro. De items por dimension Efectividad: 8
Eficacia: 5

Tipo de respuesta

De la Escala Likert
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Indeciso (3)

En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)

Niveles de medicion

Bueno: [68; 92]
Regular: [43;67]
Malo: [16; 42

Validacion:

Docente metoddlogo:
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo
Especialista del area:
Mg. Maribel Espinoza Panayfo
Gestién Publica
Dr. Carlos Fidel Ponce Sanchez
Gestion publica

Confiabilidad de los instrumentos

Prueba estadistica:
Alfa de Cronbach («)

a; = 0,902 ... : Excelente confiabildad




Anexo 5: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Independiente)-Experto 1

it OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
Variable ems RESPUESTA OBSER
Indicador Relacion Relacién Relacién | Relacién VACIO
entre la entre la NES
© | variabley | dimensién entre el entre el Y/O
© la ol indicador | itemy la
0w |8 . . Y y el item | respuesta | RECO
o |© | dimensién | indicador MENDA
@ | 8|89 Si [ No| Si [ No | Si|No|Si| No
c S 9 | 2|03 CIONE
1© = e | 8|c§
n c > g @ q S
o o 8 < (8] E Y
() [} -]
£ 3 | 8| |Z|E
- s | § 8
3 o)
@ o
Escenario Tiene una idea clara hacia X X X
futuro donde vamos como
© organizacion.
g S Tiene una idea clara de como X X X
iT) D Escenario a quiere que sea su area en cinco X
@®© S largo plazo afios.
§ Sin vision No tiene idea de hacia donde va X X X
S futura la organizacion.
n
c - -
@© Dice cosas que hacen sentir a X X X
b Manejo sus compafieros orgullosos de
8) c emocional ser parte de esta organizacion.
C’\UJ © Dice cosas positivas acerca del X X X
= 3 o area de trabajo X
o é’ k) Anima a la gente a ver
T g = Sentido del ambientes cambiantes, asi
o 2 humor como situaciones llenas de
0 = oportunidades.




Desafioen [7. Desafio a mis compafieros a
_ pensar pensar sobre antiguos
S nuevas problemas en nuevas
& alternativa alternativas o propuestas.
% Ayuda a crear (8. Brindo a mis comparieros ideas
= soluc.iones gue obligan a repensar algunas
g creativas cosas gue nunca han pensado
g antes.
E Fomentarla [9. He ayudado a mis comparieros
@ innovacion y a replantear algunos supuestos
creatividad basicos sobre la manera de
hacer su trabajo.
Presta 10. Considero los sentimientos de
=3 atencion los demas antes de actuar.
8 personal a los
< sentimientos
3 Necesidades [11. Me comporto tomando en
S personales consideracion las necesidades
E personales de mis comparieros
% Presta 12. Me preocupo por que los
- atencion a los intereses de mis compafieros
intereses sean atendidos
personales
o Elogios al~ 13. Elogio cuando hacen un trabajo
‘g desempefio mejor que el promedio.
= Reconocimien|14. Reconozco la mejora en la
R to de calidad calidad del trabajo de mis
§ g deI. t.rabélo companieros.
o Felicitacion  |15. Personalmente felicito cuando
personal hacen bien un trabajo pendiente

il

MG. MARIBEL ESPINOZA PANAYFO

DNI: 40177940




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Liderazgo Transformacional
DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Maribel Espinoza Panayfo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Mag. En Gestion Publica

Mag. Maribel Espinoza Panayfo

DNI: 40177940

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Anexo 6: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Dependiente) -Experto 1

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
. . RESPUESTA OBSER
Variable Ite VACIO
Indicador ms NES
Relacion | Relacion - ., Y/O
Relacion | Relacion
o| entrela entre la entre el entre el RECO
g variabley | dimension| .~ . . MENDA
S o S o la y el |nd|c_ador itemy la CIONE
S b g Elo 3| dimensién| indicador y elitem | respuesta S
\ n S
@ c3|&|c |$|S[Si|No| Si|No|Si|] No|Si| No
c Ec| QO |l w
£ 55| 2|F 8¢
= ~ I %
°
|_
Cumplo con las X X X
] tareas antes del
_ Tiempo tiempo estipulado
© Recursos Hago uso racional de X X X
o
2 los recursos
s Perfil Cumplo con el perfil X X X
-% 3 profesional para el
c
=} 2 area que X
= = desempefio.
S Conocimientos Tengo idea de hacia X X X
§e] dénde va la
EC_) organizacion
N Resuelvo los X X X
Habilidades problemas de las
funciones que




realiza, sin recurrir a
los demas

Efectividad

Compromiso

La organizacion me
motiva para que
pueda contribuir en
mayor medida de lo
esperado

Me siente
motivado(a) para
desempefiar las
responsabilidades
formales de su
puesto

Recomendaria la
organizacién a
familiares y amigos
como un buen lugar
para trabajar

Me siente
orgulloso(a) de
trabajar en la
institucion

Capacitacion

10.

Evito las barreras
significativas en la
organizacion para
realizar mi trabajo
correctamente

11.

Las condiciones de
trabajo existentes en
la organizacion me
permiten ser tan
productivo en mi
trabajo




12.

En mi trabajo hago
un buen uso de mis
capacidades y
habilidades

13.

Mi puesto me ofrece
la oportunidad de
realizar un trabajo
retador e interesante

Eficacia

Cumplimientos

de objetivos

14.

Los objetivos del
equipo son claros y
aceptados por todos

15.

Las acciones
precisas estan bien
definidas para
alcanzar los objetivos

Liderazgo

16.

Los miembros del
equipo tienen claras
sus
responsabilidades
individuales

17.

La Organizacién ha
establecido
indicadores que
facilitan informacién
sobre el
cumplimiento de los
objetivos

Clima laboral

18.

Se desarrollan
planes alternativos
de trabajo




MG. MARIBEL ESPINOZA PANAYFO
DNI: 40177940

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Productividad Laboral.

DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Maribel Espinoza Panayfo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Mag. En Gestién Publica



Mag. Maribel Espinoza Panayfo

DNI: 40177940

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)

Anexo 7: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Independiente)-Experto 2



OPCION DE

CRITERIOS DE EVALUACION

Variabl items RESPUESTA OBSER
arianle indicad Relacion Relacién Relacion | Relacion VACIO
ndicador entre la entre la NES
© | variabley | dimensién entre el entre el Y/O
© la ol indicador | itemy la
0w |8 . . Y y el item | respuesta | RECO
o |o | dimensién | indicador MENDA
@ ® | |34 Si[ No | Si [ No | Si|No| Si| No
c S o [ 2134 CIONE
O [ O 0 |+ E
5 3 > | © | § S
c c [%)] < L | -3
o °© |8 S8 ¢
£ 3 | 8| |Z|E
° s | & 5
o] o
@ o
Escenario Tiene una idea clara hacia X X X
futuro dénde vamos como
< organizacion.
C . A 7z
) S _ Tlgne una idea clar,a de como X X X
‘O 0 Escenario a guiere que sea Su area en cinco X
@ S largo plazo afios.
§ Sin vision No tiene idea de hacia donde va X X X
S futura la organizacion.
n
c - -
@© Dice cosas que hacen sentir a X X X
=] Manejo sus compafieros orgullosos de
8) emocional ser parte de esta organizacion.
C’\UJ ;E Dice cosas positivas acerca del X X X
= 3 © area de trabajo X
No) é’ k) Anima a la gente a ver
T g = Sentido del ambientes cambiantes, asi
o 2 humor como situaciones llenas de
0 = oportunidades.




Desafioen [7. Desafio a mis compafieros a
_ pensar pensar sobre antiguos
S nuevas problemas en nuevas
& alternativa alternativas o propuestas.
% Ayuda a crear (8. Brindo a mis comparieros ideas
= soluc.iones gue obligan a repensar algunas
g creativas cosas gue nunca han pensado
g antes.
E Fomentarla [9. He ayudado a mis comparieros
@ innovacion y a replantear algunos supuestos
creatividad basicos sobre la manera de
hacer su trabajo.
Presta 10. Considero los sentimientos de
=3 atencion los demas antes de actuar.
8 personal a los
< sentimientos
3 Necesidades [11. Me comporto tomando en
S personales consideracion las necesidades
E personales de mis comparieros
% Presta 12. Me preocupo por que los
- atencion a los intereses de mis compafieros
intereses sean atendidos
personales
o Elogios al~ 13. Elogio cuando hacen un trabajo
‘g desempefio mejor que el promedio.
= Reconocimien|14. Reconozco la mejora en la
R to de calidad calidad del trabajo de mis
§ g deI. t.rabélo companieros.
o Felicitacion  |15. Personalmente felicito cuando
personal hacen bien un trabajo pendiente

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO

DNI: 32736800




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Liderazgo Transformacional

DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

e

C LA

—=

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




Anexo 8: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Dependiente) -Experto 2

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
iabl . RESPUESTA OBSER
Variable _ ltems VACIO
Indicador NES
Relacién | Relacion - ., Y/O
Relacion | Relacion
o| entrela entre la I | RECO
2| variabley | dimensién entre e entre e MENDA
S d S o la y el indicador| itemy la
S 9 ¥ ©|o 2| | dimension| indicador | Y & It€M | respuesta CIONE
N cd43|2 |3|oH—= : . . S
n g a|0o S| o| Si No Si No Si No | Si No
c Ed s | 8|2
QE) Sgdo|E | o ;C:
5 =98 | °)E
°
|_
Cumplo con las tareas X X X
_ antes del tiempo
_ Tiempo estipulado
s Recursos Hago uso racional de X X X
S los recursos
< o Perfil Cumplo con el peffil X X X
-8 = profesional para el
= 2 area que desempefio. X
; b Conocimientos Tengo idea de hacia X X X
S donde va la
'8 organizacion
g N Resuelvo los X X X
Habilidades problemas de las
funciones que realiza,
sin recurrir a los demas




Efectividad

Compromiso

La organizacion me
motiva para que pueda
contribuir en mayor
medida de lo esperado

Me siente motivado(a)
para desempefiar las
responsabilidades
formales de su puesto

Recomendaria la
organizacién a
familiares y amigos
como un buen lugar
para trabajar

Me siente orgulloso(a)
de trabajar en la
institucion

Capacitacion

10.

Evito las barreras
significativas en la
organizacion para
realizar mi trabajo
correctamente

11.

Las condiciones de
trabajo existentes en la
organizacién me
permiten ser tan
productivo en mi
trabajo

12.

En mi trabajo hago un
buen uso de mis
capacidades y
habilidades

13.

Mi puesto me ofrece la
oportunidad de realizar
un trabajo retador e
interesante




Eficacia

Cumplimientos

de objetivos

14.

Los objetivos del
equipo son claros y
aceptados por todos

15.

Las acciones precisas
estan bien definidas
para alcanzar los
objetivos

Liderazgo

16.

Los miembros del
equipo tienen claras
sus responsabilidades
individuales

17.

La Organizacién ha
establecido
indicadores que
facilitan informacién
sobre el cumplimiento
de los objetivos

Clima laboral

18.

Se desarrollan planes
alternativos de trabajo

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO

DNI: 32736800




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Productividad Laboral.

DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas

<Cg éumuu% é
—

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Anexo 9: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Independiente)-Experto 3

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
bl items RESPUESTA OBSER
Variable . Relacion Relacién - - VACIO
Indicador entre la entre la Relacion Relacion NES
© | variable dimension | Sntre el entre el
© | y | indicador | itemy la Y/O
0w |8 e . YE€ y el item | respuesta | RECO
o |© | dimensién | indicador MENDA
@ | @34 si[ No | Si [ No | Si|No| Si| No
c S Q| S| § CIONE
1© = e | 8|c§
(%) c > C|m q S
c Pl | 5|5
g BEINEIE
E g |2 s |E
° s | 8 8
3 o)
@ [
Escenario Tiene una idea clara hacia X X X
futuro donde vamos como
© organizacion.
g S Tiene una idea clara de como X X X
IS ‘B Escenario a quiere que sea su area en cinco X
@ S largo plazo afios.
§ Sin vision No tiene idea de hacia donde va X X X
S futura la organizacion.
%)
c - -
@© Dice cosas que hacen sentir a X X X
b Manejo sus compafieros orgullosos de
8) c emocional ser parte de esta organizacion.
C’\UJ © Dice cosas positivas acerca del X X X
= 3 o area de trabajo X
o é’ k) Anima a la gente a ver
T g = Sentido del ambientes cambiantes, asi
o 2 humor como situaciones llenas de
0 = oportunidades.




Desafioen [7. Desafio a mis compafieros a
_ pensar pensar sobre antiguos
S nuevas problemas en nuevas
& alternativa alternativas o propuestas.
% Ayuda a crear (8. Brindo a mis comparieros ideas
= soluc.iones gue obligan a repensar algunas
g creativas cosas gue nunca han pensado
g antes.
E Fomentarla [9. He ayudado a mis comparieros
@ innovacion y a replantear algunos supuestos
creatividad basicos sobre la manera de
hacer su trabajo.
Presta 10. Considero los sentimientos de
=3 atencion los demas antes de actuar.
8 personal a los
< sentimientos
3 Necesidades [11. Me comporto tomando en
S personales consideracion las necesidades
E personales de mis comparieros
% Presta 12. Me preocupo por que los
- atencion a los intereses de mis compafieros
intereses sean atendidos
personales
o Elogios al~ 13. Elogio cuando hacen un trabajo
‘g desempefio mejor que el promedio.
= Reconocimien|14. Reconozco la mejora en la
R to de calidad calidad del trabajo de mis
§ g deI. t.rabélo companieros.
o Felicitacion  |15. Personalmente felicito cuando
personal hacen bien un trabajo pendiente

DR. CARLOS FIDEL PONCE SANCHEZ

DNI: 10212510




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Liderazgo Transformacional

DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Ponce Sanchez Carlos Fidel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DR. CARLOS FIDEL PONCE SANCHEZ
DNI: 10212510

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




Anexo 10: Matriz de Validacion por Expertos (Variable Dependiente) -Experto 3

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
iabl . RESPUESTA OBSER
Variable _ ltems VACIO
Indicador NES
Relacién | Relacion - ., Y/O
Relacion | Relacion
o| entrela entre la I | RECO
2| variabley | dimensién entre e entre e MENDA
S d S o la y el indicador| itemy la
S 9 ¥ ©|o 2| | dimension| indicador | Y & It€M | respuesta CIONE
N cd43|2 |3|oH—= : . . S
n g a|0o S| o| Si No Si No Si No | Si No
c Ed s | 8|2
QE) Sgdo|E | o ;C:
5 =98 | °)E
°
|_
Cumplo con las tareas X X X
_ antes del tiempo
_ Tiempo estipulado
s Recursos Hago uso racional de X X X
S los recursos
< o Perfil Cumplo con el peffil X X X
-8 = profesional para el
= 2 area que desempefio. X
; b Conocimientos Tengo idea de hacia X X X
S donde va la
'8 organizacion
g N Resuelvo los X X X
Habilidades problemas de las
funciones que realiza,
sin recurrir a los demas




Efectividad

Compromiso

La organizacion me
motiva para que pueda
contribuir en mayor
medida de lo esperado

Me siente motivado(a)
para desempefiar las
responsabilidades
formales de su puesto

Recomendaria la
organizacién a
familiares y amigos
como un buen lugar
para trabajar

Me siente orgulloso(a)
de trabajar en la
institucion

Capacitacion

10.

Evito las barreras
significativas en la
organizacion para
realizar mi trabajo
correctamente

11.

Las condiciones de
trabajo existentes en la
organizacién me
permiten ser tan
productivo en mi
trabajo

12.

En mi trabajo hago un
buen uso de mis
capacidades y
habilidades

13.

Mi puesto me ofrece la
oportunidad de realizar
un trabajo retador e
interesante




Eficacia

Cumplimientos

de objetivos

14.

Los objetivos del
equipo son claros y
aceptados por todos

15.

Las acciones precisas
estan bien definidas
para alcanzar los
objetivos

Liderazgo

16.

Los miembros del
equipo tienen claras
sus responsabilidades
individuales

17.

La Organizacién ha
establecido
indicadores que
facilitan informacién
sobre el cumplimiento
de los objetivos

Clima laboral

18.

Se desarrollan planes
alternativos de trabajo

DR. CARLOS FIDEL PONCE SANCHEZ

DNI: 10212510




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas

OBJETIVO : Recoger informacion de la variable Productividad Laboral.

DIRIGIDO A : Trabajadores fiscales del Distrito del Santa
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Ponce Sanchez Carlos Fidel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

DR. CARLC_)S FIDEL PONCE SANCHEZ
DNI: 10212510

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




Anexo 11: Operacionalizacion de variables

VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONE INDICADORES ESCALA DE
S DE S MEDICION
ESTUDIO
Vision Escenario futuro Ordinal
Escenario a largo plazo
Sin vision futura
Comunicacion Manejo emocional
Son procesos en relacion del lidery | |nspirada Sentido de humor
seguidor como mejora dentro del | Estimulacion Desafio en pensar nuevas
Distrito Fiscal del Santa para lograr | |ntelectual alternativas
los objetivos, donde engloba la Ayuda a crear soluciones
vision, Comunicacion inspirada, creativas
Variable Es un procedimiento en el | Estimulacion intelectual, Liderazgo Fomentar la innovacion y
independie | que los lideres y seguidores | de apoyo y Reconocimiento creatividad
nte se apoyan mutuamente para | personal, procedimientos que seran | jgerazgo de Presta atencion personal de
lograr alcanzar estar | medidos a traves de un cuestionario | Apoyo los sentimientos.
Liderazgo | motivados, generando | de preguntas cerradas. Comprension de las
transformac | resultados significativos necesidades personales
ional dentro de la vida de las Presta atencion a los
personas como también de intereses personales
las organizaciones (Pertuz , Reconocimient Elogios al desempefio
2018) o personal Reconocimiento de calidad
del trabajo
Felicitacion personal
Es larelacion que se daentre | Es la relacion con respecto al | eficiencia Tiempo
Variable lo producido por una | rendimiento de los trabajadores y lo Recursos
dependien | empresa, y los recursos | que se produce dentro del Distrito Perfil
te requeridos para realizar tal | Fiscal del Santa, abarcando la Conocimientos
produccion, y este depende | eficiencia, efectividad y eficacia, Habilidades Ordinal
Productivid | del buen desempefio de los | procedimientos que seran medidos | eficacia Cumplimientos de objetivos
ad laboral | trabajadores en equipo con Liderazgo

Clima laboral




total transparencia y
objetividad. (Belcher, 1991).

a través de un cuestionario de
preguntas cerradas.

efectividad

- Compromiso
- Capacitacion

PROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORIA SUBCATEGORIA CODIGOS
¢Qué relacion existe entre el liderazgo | General es: Determinar la relacion existente entre el | Variable e Visidn
transformacional y la productividad laboral en el | liderazgo transformacional y la productividad laboral | independiente e Comunicacién
personal fiscal del Distrito del Santa, 2021? en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021 Inspirada
Especificos: Especificos: Liderazgo i .
¢Qué relacién existe entre el reconocimiento | Determinar la relacién existente entre la visién y la | transformacional e Estimulacion
personal y la productividad laboral en el personal | productividad laboral en el personal fiscal del Distrito Intelectual

fiscal del Distrito del Santa, 20217? del Santa, 2021. e Liderazgo de
¢Qué relacion existe entre la visibn y la | Determinar la relacion existente entre la Apoyo
productividad laboral en el personal fiscal del | comunicacion inspirada y la productividad laboral en e Reconocimiento
Distrito del Santa, 20217 el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021. personal

¢Qué relacion existe entre la comunicacion
inspirada y la productividad laboral en el personal
fiscal del Distrito del Santa, 2021?

¢Qué relacion existe entre la estimulacién
intelectual y la productividad laboral en el personal
fiscal del Distrito del Santa, 2021?

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo de apoyo y
la productividad laboral en el personal fiscal del
Distrito del Santa, 20217

Determinar la relacién existente entre la estimulacion
intelectual y la productividad laboral en el personal
fiscal del Distrito del Santa, 2021.

Determinar la relacion existente entre el liderazgo de
apoyo y la productividad laboral en el personal fiscal
del Distrito del Santa, 2021.

Determinar la relacion existente entre el
reconocimiento personal y la productividad laboral
en el personal fiscal del Distrito del Santa, 2021.

Variable
dependiente

Productividad
laboral

e [Eficiencia
e [Eficacia
e Efectividad




Anexo 12: Confiabilidad

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO VARIABLE 1:
Variable independiente: Liderazgo Transformacional
MUESTRA PILOTO: n =12

iTEMS

ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
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Ecuacion de Alfa de Cronbach (a)
) S%)
Y. 5%

Donde: k, nUmero de items
¥ §7: Varianza de la suma de items; Y. SZ: Varianza del total de items

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,867 15

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Crombach aplicado a la variable Liderazgo
Transformacional es 01 = 0,867 y segin la escala de ubicacion, el resultado se ubica en

el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es de excelente confiabilidad y

puede ser aplicado a la muestra en estudio.

Escala para determinar la Confiabilidad
EENFANCORIN  CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO VARIABLE 2
Variable dependiente: Productividad Laboral
MUESTRA PILOTO: n = 12

ITEMS

encoesy | 'TE | ITE [ ITE [ UTE [ ITE [ ITE | ITE | UTE [ ITE [ ITE [ ITE | ITE | ITE | ITE [ ITE | ITE | ITE | ITE
ADOS MMM MMM M|MI M| M|[M|M| | M|M|M|M|M|M
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18

E1l 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3
E2 4 | s | 5| 5| 4a|5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |a|al|la|a]|3]|a
E3 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E4 5 | a | s | a| 2|24 a|a|a]|2]|4|a|a]|a|a]|a]|a
E5 4 | 4 3 4 3 4 | 4 | 4 4 | 4 | 4 4 | 4 | 4 4 2 4 | 4
E6 4 | 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
E7 5 | 5| 5| 5| 2|4|5 |5 |5 |4]|a]4a|s5]|5|5]|5]4]|cs
E8 2 4 | 4 2 4 2 4 | 4 4 | 4 2 4 | 4 | 4 4 2 4 2
E9 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 3 4 3 3 3 3 3 3
E10 5 4 5 4 2 2 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4
E11 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5
E12 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4

Ecuacion de Alfa de Cronbach (a)
) S%)
Y. 5%

Donde: k, nUmero de items
¥ §7: Varianza de la suma de items; Y. S2: Varianza del total de items

k
0=;—(1-

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,902 18

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Crombach aplicado a la variable
productividad laboral es 01 = 0,902 y segun la escala de ubicacion, el resultado se ubica
en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es de excelente confiabilidad

y puede ser aplicado a la muestra en estudio.

Escala para determinar la Confiabilidad

IENRANGON  CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




Anexo 13: Solicitud de autorizacién para aplicacion de encuestas
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FISCAL OE SaANTA
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Sefora:
ROSA MARIA SALAS SANCHET

Jefa de la Escuela de Posgrado de la Unkersidad César Valejo = Chimibote
Presentes

Asunfo : Sobhd de aoceso para aplicaciin de encuesias.
Reforoncia  : Carta de Presentacion = &na Riosa Daza Vesgaray.
Ell:'l:l.l'tl- : MUPDFES202 20002558

Tengo el agrado de drigimne a usted, pa saludana cordialmente y, al mismo Sempo, &n
alencidn al documenty de la referencia, medianie el cual solcta la aulonzacion
respectiva, para la aplicacidn de encueslas en las Fiscallas Provinciales del Distrilo Fiscal
del Santa, a favor de la abogada &na Rosa Daza Vesgaray estudianie del Programa de
Maesirla en Gestidn Poblica, redacionada al eshafio de invesiigacion que  vene
desarrolando, bHulada: Uderazgo Transformacional y Productvadad Laboral en el
Personal Fiscal ded Disro Fiscal del Sansa, 2021% INFORMARLE ous, las Feoalls
Prowinoales Penales Corpora@vas de Chembole, Fiscalias Prosmciakes de Famila de
Crimbofe, asl como la Fiscalla Provmcial de Medio Ambienie han aufonzado la aplcacian
e las encuestas al personal fiscal respectvo, para lo oual deberd coondfinar presiaments
con los Fiscakes Coordinadores y Fiscales Provindales de las refendas fiscalias.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresare mi mayor consideracion.

flenlamerie,

AURA VIOLETA CARRASCO CHAPONAN
PRESIDEMCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL MMETRITO FISCAL

DE SANTA
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Anexo 14: Rangos de correlacion de Pearson

Tabla 4.3. 6. Rangos de correlacion de Pearson

Rango de valores de ryy Interpretacion
0.0 =] ry|<0.10 Correlacion nula
0.10 =] ry |<0.30 Correlacion débil
0.30 =] ry |<0.50 Correlacion moderada
0.50 =] ry|<1.00 Correlacion fuerte

Nota. Datos tomados de sobre el uso adecuado del coeficiente de correlacidn de Pearson:
definicion, propiedades y suposiciones de Hernandez et al. (2018).



Anexo 15: Matriz de datos

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (VARIABLE INDEPENDIENTE)

COMUNICACION

RECONOCIMIENTO
PERSONAL

INSPIRADA

ITEM
15

ITEM

14

ITEM

13

ITEM

12

ITEM

11

ITEM

10

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

VISION

ITEM

ITEM

ITEM

ENCUESTADOS

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10
E11
E12
E13
E 14
E 15
E 16

E17
E 18
E19
E20
E21
E22
E23

E24




E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36

E37

PRODUCTIVIDAD LABORAL (VARIABLE DEPENDIENTE)

EFECTIVIDAD

ITEM

18

ITEM

17

ITEM

16

ITEM
15

ITEM

14

ITEM
13

ITEM
12

ITEM
11

ITEM

10

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

EFICIENCIA

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ENCUESTADOS

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8




E9
E10
E11
E12
E13
E14
E 15
E 16
E17

E 18
E19
E20
E21
E22
E23

E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
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