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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue demostrar de qué manera el liderazgo
transformacional como herramienta influye en la productividad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, para lo cual
se realizod la revisién de los hallazgos cientificos sobre el liderazgo transformacional y la

productividad, que permitié conocer las bases tedricas actuales de las variables de estudio.

El disefio de investigacion fue no experimental transversal o transaccional y la
poblacién estuvo conformada por 40 trabajadores administrativos de la Universidad
quienes fueron evaluados a través de dos cuestionarios con escala tipo Likert. Finalmente,
los resultados obtenidos permitieron llegar a la conclusion que el liderazgo
transformacion%inﬂuye en la productividad de los trabajadores administrativos de la
Universidad, por lo tanto, es necesario desarrollar estrategias de liderazgo

transformacional en la Universidad.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, Productividad
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ABSTRACT

The objective of this research was to demonstrate how transformational leadership
as a tool influences the productivity of administrative workers at José Faustino Sdnchez
Carrién National University, for which the review of scientific findings on
transformational leadership and productivity, which allowed to know the current

theoretical bases of the study variables.

The research design was non-experimental transverse or transactional and the
population was made up of 40 administrative workers from the Uﬁcrsity who were
evaluated through two questionnaires with a Likert scale. Finally, the results obtained
allowed us to conclude that transformational leadership influences the productivity of the
administrative workers of the University, therefore, it is necessary to develop

transformational leadership strategies in the University.

Keywords: Transformational leadership, productivity
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion estd orientado a conocer mas acerca de las propuestas
actuales que se tienen en relacion al tema de liderazgo transformacional, que viene a ser
una forma de liderazgo caracterizada por una fuerte y decidida personalidad a través de
la cual los lideres ejercen autoridad sobre sus seguidores a tal punto que son capaces de

cambiar y transformar aspectos que no son beneficiosos en la organizacion.

El liderazgo transformacional aparece como una propuesta innovadora a través de
la cual se pretende mejorar las organizaciones desde sus cimientos, pues permite analizar
en primer lugar que es lo que le conviene y que no a la organizacién y a partir de este
andlisis, proponer cambios y que estos cambios sean aceptados por todos los trabajadores,
con conciencia de que es lo mejor que le podria ocurrir a la organizacién y logra la

participacidn activa y decidida de todos sus miembros.

Estas transformaciones son lo que muchas organizaciones requieren, ya no solo
un liderazgo que los motive a lograr sus metas, sino que sea critico de lo que se viene
haciendo en la actualidad y qué se necesita para mejorar, aun cuando para mejorar se
tenga que afrontar retos que jamds se esperaron realizar o que les obligue a salir de una

zona de confort a la que estuvieron por afios acostumbrados.

Por este motivo y preocupados por elevar el nivel de productividad de la

iversidad Nacional José Faustino Sdnchez Carri6n en estos tiempos donde la educacién
se ha convertido en el motor del progreso en las sociedades, es que se tomd la iniciativa
de aportar con la presente investigacién para colaborar con ella a lograr cada vez mejor
los estandares de calidad que la posicionen como una de las mejores instituciones de

formacién universitaria en nuestro pais.

Para una mejor comprension del trabajo de investigacion por parte de los lectores

interesados o de los futuros investigadores, se ha ordenado la informacién por capitulos,
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los mismos que se desarrollan a continuacién en forma secuencial, con coherencia y

claridad.

,
CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Actualmente las organizaciones en todo el mundo estin experimentando los
cambios propios de nuestra sociedad, y en el mundo de las organizaciones, nos damos
cuenta que hay constantes cambios y se ha creado la necesidad de que los trabajadores
desarrollen las cualidades de un lider, para enfrentar desafios futuros, es decir, que no solo
debe haber un lider, sino que todos deben ser capaces de desarrollar el liderazgo y que

juntos apuesten por la mejora de la organizacion.

A pesar de que existen autores que han desarrollado teorias que sustentan la
importancia del Liderazgo Transformacional y la definen como parte fundamental en el
manejo de las organizaciones pues se admite ampliamente que su ejercicio es vital para
la optimizacién de la eficacia de las organizaciones, se tiene que los trabajadores no lo
admiten y se les hace muy dificil aceptar el reto de cambiar ciertos aspectos que por afios

ha dafado a la organizacidn y que no le estd permitiendo avanzar.

Sin embargo, en el contexto peruano, aun se tienen dificultades con respecto a que
las instituciones se transformen a través de un adecuado liderazgo por parte de quienes
las dirigen. Es un proceso de transformacién donde hay que implementar una cultura
distinta en la cual se toma presente el liderazgo transformacional, pero como es un
desarrollo requiere de tiempo y de capacitacién dentro de las organizaciones, donde los
trabajadores deben cambiar su mentalidad y tﬁar en cuenta estas nuevas tendencias que

dentro del campo de la administracién estdn permitiendo el aumento de la eficacia y la
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optimizacion de la calidad de servicios a través del perfeccionamiento profesional y
personal del trabajador.

La investigacion tomo en cuenta a la realidad contextual de la Universidad Nacional
José Fausw) Sanchez Carrion y se pudo observar que los trabajadores administrativos
presentan deficiencias en la realizacién de sus actividades y bajo desempeiio, que se ven
manifestados en actitudes negativas y poco E)ductivas tales como: no tener iniciativa
propia para realizar actividades tienen pocas metas compartidas, no hay la costumbre de
trabajar en equipo y por su comportamiento no se ven expresiones y actitudes positivas al

realizar sus actividades laborales.

La presente investigacion tiene como propdsito conocer y/o actualizar el
conocimiento en cuanto al liderazgo transformacional por ser una herramienta
fundamental cuando se trata de elevar la productividad de las organizaciones a través de
la mejora de los desempefios de los trabajadores, que tienen que ver con el nivel de
compromiso que se tiene con la institucién, compartir metas, desarrollar la confianza,

asumir responsabilidades, desafios, etc.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
(De qué manera el liderazgo transformacional como herramienta influye en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion?

1.2.2 Problemas especificos
;De qué manera la influencia idealizada o carisma influye en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién?

;De qué manera la mﬁacién inspiradora influye en la productividad de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién?
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;De qué manera la consideacién individualizada influye en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion?
i De qué manera la es'ﬁulacién intelectual influye en la productividad de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién?

1.3. Objetivos de la investigacién

1.3.1 Objetivo general
Demostrar de qué manera el liderazgo transformacional como herramienta influye en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion.

1.3.2 Objetivos especificos B
5

Determinar de qué manera la influencia idﬁlizada o carisma influye en la productividad

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez

Carrion.

Determinar de qué manera la mot'wcién inspiradora influye en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién.

Determinar de qué manera la considcraci%individualizada influye en la productividad
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion.

Determinar de qué manera la esti%lacién intelectual influye en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

1.4. Justificacion de la investigacion
La presente investigacion se justifica por su convivencia, ya que la investigacion
busca conocer las caracteristicas fundamentales del liderazgo transformacional, sus

postulados tedricos, las experiencias exitosas que se han tenido en otros contextos a nivel
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internacional y nacional y que sea tomada en cuenta por los trabajadores administrativos

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Asimjsmwa sido importante desarrollar la investigacién, porque a través de ella
se ha podido plantear alternativas de solucién a los problemas que presentan los
trabajadores administrativos de la Universidad, lo que con toda seguridad va permitir
elevar la productividad tanto en la prestacién de servicios como en la satisfaccién de

quienes reciben el servicio en la Universidad.

Finalmente, la investigacion ha permitido a la investigadora aplicar los
conocimientos cientificos en el trabajo y seguir acertadamente los pasos del método
cientifico para desarrollarlo, de tal manera que se han cumplido con todos los
requerimientos y rigurosidad de un trabajo de investigacién con lo cual se convierte en un
documento importante no solo para la poblacién estudiada sino para otros investigadores

interesados en desarrollar la tematica propuesta.

1.5. Delimitaciones

La investigacion se llevo a cabo en la Universidad%acional José Faustino Sdnchez
Carrion (siglas: UNJFSC) que se encuentra localizada en la localidad de Huacho al norte
de la region de Lima en Pert. Se creo en el aiio 1968, constituyéndose como la primera
Facultad de la provincia de Huaura y de la Zona Lima. Hoy en dia, la Facultad tiene
precisamente 12,000 alumnos de pregrado y estudio organizados en 13 facultades y 37
Academias Profesionales. Se nombré de esta forma en honor al precursor de la

independencia peruana José Faustino Sanchez Carridn.

Tuvo como poblacion de estudio a los trabajadores administrativos de la Universidad,
dado que son considerados dentro de la misma, agentes importantes que estdn en todo
momento en contacto no solo con el personal interno sino con la comunidad estudiantil y
la comunidad de la provincia de Huacho y de todo el Peri, a través de su trabajo y por

€s0 se requiere que estén constantemente perfeccionando su trabajo.

Se ha tomado en cuenta un tema especifico dentro del amplio concepto del liderazgo que

es lo que hoy en dia mueve a las organizaciones a lograr el éxito, como es el liderazgo
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transformacional por considerar que son las caracteristicas de este enfoque las que se

requieren desarrollar en la Universidad

1.6. Viabilidad

La investigacién fue viable porque se pudieron resolver todas las dificultades que se
fueron presentando en algunos momentos, como el tema del tiempo para dedicarle a la
investigacion, el acercamiento a la poblacién de estudio, la recogida de informacion, el

financiamiento de la investigacion, etc.

El tiempo dedicado a la investigacion fue distribuido entre la investigadora y el asesor,
quienes asumieron el compromiso ético de desarrollar y llegar hasta la finalizacién del
trabajo. En el caso de la investigadora por considerar que la realizacion de la investigacién
le iba a ayudar en su desenvolvimiento profesional y en el caso del asesor porque reconoce

que su apoyo fue decisivo para concluir con el trabajo.

Con respecto a la poblacién de estudio, se contd con el permiso de la Oficina de Recursos
Humanos para poder aplicar los instrumentos de recoleccién de datos a los trabajadores
administrativos, quienes a su vez aceptaron de buena forma apoyar en el llenado de los

cuestionarios.

En cuanto al financiamiento de la investigacion, la investigadora es quien asumié todos
los gastos que se generaron dentro del proceso de investigacion, por el interés personal
que ha tenido en desarrollar el presente trabajo dentro de su perfeccionamiento

profesional.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

2.1.1 A nivel internacional

Machado en el 2016 realizo el trabajo “El liderazgo transformacional como clave
de éxito para obtener un equipo de trabajo éltamente productivo™ en la Universidad
Militar Nueva Granada con el objetivo de exponer el impacto que tiene el uso del
liderazgo transforracional en el gerenciamiento de equipos de trabajo. La conclusion
finalmente fue que el liderazgo transformacional permite a los lideres, conseguir por parte
de sus colaboradores, no solo el cumplimento de los objetivos trazados, sino ademds un

compromiso fiel por parte de cada uno de los miembros de la organizacion. (Machado,
2016)

Por su parte, Rivera y Conrado en el 2016 desarrollaron el trabajo “Impacto de los
dirigentes en la eficacia de las compaiiias de servicio de aseo en la localidad de
Barranquilla™ en la Facultad Auténoma del Caribe de Barganquilla, Colombia con la
intencién de hacer mds fuerte a los dirigentes por medio de la identificacién de las
reacciones y aptitudes correctas, para poder impactar en la eficacia de las compafijas de
servicio de aseo en la localidad de Barranquilla. La metodologia utilizada fue la revisién
documental de autores cldsicos y contemporianeos que han desarrollado el tema de

liderazgo y productividad y entrevistas no estructuradas que permitieron a través de la
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narraciéwe experiencias, la obtencion del conocimiento empirico respecto al liderazgo
que hay en las ergesas de aseo de la ciudad de Barranquilla. Al finalizar la investigacién
se concluy6 que las empresas que brindan servicios de aseo en la ciudad de Barranquilla
presentan fallas en su liderazgo y esto da lugar a que losﬁlbajadores se sientan
desorientados, confundidos en las labores, desmotivados, con un clima tenso e
inapropiado que no permite la cohesion ni la sinergia dentro de la empresa. (Rivera &
Conrado, 2016)

De igual forma, Cruz y Rodea en el afio 2014, desarrollaron el trabajo “Liderazgo
Transformacional como Herramienta de la Productividad de los Empleados” (Caso:
Empresa Textilera, Municipio Ixtapaluca) en la Universidad Auténoma del Estado de
México y su finalidad fue diagnosticar los factores del liderazgo transformacional con el
propésito& sugerir cambios positivos en la productividad de los empleados en la
empresa. Se les aplicé un cuestionario con escala tipo Likert que permitié saber qué
elementos del liderazgo transformacional tienen y de cuales carecen y llegar a la
conclusién que el liderazgo influye en la productividad de los empleados porque al
aplicarlo el beneficio serd mutuo, tanto para la empresa como para los empleados. (Cruz

& Rodea, 2014)

Asimismo, Jiménez en el 2014 hizo la exploracion “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los Wtores y la razdén hacia el trabajo y el desarrollo de docentes
de una facultad privada” en la Facultad Catdlica de Colombia y su proposito fue detectar
la relacién entre la razdn hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores
del programa y el desarrollo laboral en los docentes en una Facultad de una facultad
privada de la region de Bogotd. Esta exploracion fue de tipo descriptivo correlacional,
con disefio no en fase de prueba, la gente se confirmé por 73 docentes de siete programas
académicos. La razén hacia el trabajo se midié con el Cuestionario de razén para el trabajo
(CMT), para el liderazgo transformacional se utilizé el instrumento CELID y para el
desarrollo laboral se utilizo el instrumento de la facultad de evaluacion de desarrollo. Los
resultados que se consiguieron ensefiaron que no existe correlacion entre la razén hacia el
trabajo, el liderazgo transformacional y el desarrollo laboral docente, pero si hay

correlacion entre la razon interna y el desarrollo laboral docente y del logro (componente
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interno), grupo de trabajo (componente externo) y requisicion (medio para poder los

motivadores) con el liderazgo transtormacional. (Jiménez, 2014, pag. 13)

2.1.2 A nivel nacional

Sudrez, en el afio 2019 presentd la tesis “Liderazgo transformacional y
productividad en los docentes de la Escuela Fiscal Antonio José de Sucre de la provincia
de Guayas Ecuador” en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, cuyo objetivo fue
identificar, establecer y saber la relacién entre el liderazgo transformacional y la
productividad en los docentes de una escuela en Ecuador en el 2017. Para tal fin se
desarroll6 una investigacion de alcance descriptivo correlacional y de corte transversal.
Se tomé en cuenta una muestra de 50 docentes a quienes se les aplicé dos cuestionarios
para medir la variable liderazgo transforma%nal y productividad respectivamente. Los
resultados finalmente mostraron que hay una relacion directa y importante entre el

liderazgo transformacional y la eficacia en los docentes de esa escuela. (Suarez, 2019,

pag. i)

Asimismo, Ramirez en el 2018 realizo la investigacion “Liderazgo transformacional

y deber organizacional en los trabajadores del Policlinico PNP —

Chorrillos, 2018” en la Facultad César Vallejo teniendo como propésito saber la relacién
que hay entre el liderazgo transformacional y el deber organizacional de los trabajadores
del Policlinico PNP Chorrillos en el afio 2018. La exploracion fue de enfoque cuantitativo,
el procedimiento usado fue hipotético deductivo, el tipo de exploracidn fue sustantiva con
un nivel descriptivo correlacional y la gente se confirmé por 188 trabajadores. Segtin los
resultados se llegd a la conclusién afirmando que hay relacién importante entre el
liderazgo transtormacional y el deber organizacional en los trabajadores del Policlinico

PNP Chorrillos. (Ramirez, 2018, pag. xiii)

Ademas, Alva en el 2018 realizd la tesis “Administracion de calidad y su
predominacién en la eficacia de la compaiifa Atipana Dex SAC, San Martin de Porres,
2018” en la Facultad César Vallejo cuyo propdsito fue saber la predominacion de la

administracion de calidad en la eficacia de la compaiiia en el afo 2018, la gente se
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confirmé por 52 ayudantes de las diferentes superficies de la compaiiia a quienes se les
aplicé un cuestionario dividido en 20 items para la variable Administracién de Calidad y
20 items para la variable Productividad. Los resultados permitieron evidenciar que existe
una correlacién positiva entre las variables y que hay una predominacion efectiva alta de

la administracién de calidad en la eficacia de la compaiiia (Alva, 2018, pag. x)

También, Angulo en el 2017 desarrollo la tesis “Relacion entre deber organizacional
y nivel de cficac'&de los trabajadores administrativos de la red de servicios de salud
Picota, 2016” en la Facultad César Vallejo cuyo proposito fue saber la relacion entre el
deber organizacional y nivel de eficacia de los trabajadores administrativos de la Red de
Servicios de Salud Picota. El procedimiento usado fue el cuantitativo de tipo no en fase
de prueba, de interfaz descriptivo correlacional y la gente se confirmé por 32 trabajadores;
a quienes se aplicé dos instrumentos. Los resultados detallan que en los trabajadores se
destaca el tipo de deber por necesidad y el nivel predominante de eficacia es el bueno.

Ademads, que la relacién entre ambas variables es directa y significativa. (Angulo, 2017,

pdg. xii)

Finalmente, Guerrero y Vasquez en el 2017 desarrollaron la tesis “Estilos de
liderazgo y escenarios de eficacia en trabajadores de la Facultad de Ciencias
Empresariales de laﬁcultad Sefior de Sipan, Chiclayo, 2016” con la intencion de saber
la relacién entre los estilos de liderazgo y escenarios de eficacia en los trabajadores de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Facultad Sefor de Sipdn en Chiclayo. Fue un
estudio de tipo descriptivo - correlacional, de interfaz no en fase de prueba,con una exhibe
de 121 trabajadores administrativos y docentes, y directoréde la FACEM, a quienes se
les aplicé un cuestionario. Sus resultados muestran que si existe una correlacion positiva
perfecta considerable de 1.0, lo que permitié contrastar y aceptar la hipétesis que afirma
que existe relacion entre los estilos de liderazgo y niveles de productividad laboral.

(Guerrero & Vasquez, 2017, pag. vii)

2.2. Bases tedricas

2.2.1 Liderazgo transformacional.
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Liderazgo.

Para iniciar el desarrollo de la variable Liderazgo transformacional, primero se debe

analizar el término liderar y con respecto su definicidn, es necesario citar en primer lugar

a John Maxwell quien hace referencia a este término de la signiente forma: “Liderar es la

facultad de llevar a cabo superiores personas en un sector cierta” (Maxwell, 1998), por lo

tanto y siguiendo esta definicion tan acertada, se afirma que el lider no necesariamente

tiene que hacer lo mismo que sus seguidores, pues un anciano que ha perdido la fuerza

fisica o que nunca se dedico a la vida militar tranquilamente puede ser el lider de un

ejército, basta que sepa motivar a este grupo de personas a lograr un objetivo, logre que

todos tengan un mismo y estén comprometidos por una causa y trabajen unidos por lograr

sus objetivos para que haya desarrollado su poder de liderazgo sobre ellos.

El liderazgo se define por lo general como una predominacion,
el arte o desarrollo de influir sobre la gente tal es asi que éstas se
esfuercen voluntariamente hacia el logro de las misiones del
grupo. Este criterio puede ampliarse para integrar no sélo la
intencién de trabajar con celo y seguridad. El celo refleja ardor,
honradez e intensidad en la ejecucién del trabajo; la seguridad,
vivencia y capacidad técnica. El liderazgo es asesorar, conducir,
dirigir y preceder. El jefe trabaja para contribuir a un grupo a
poder sus propésitos por medio de la aplicacién mdxima de sus
habilidades. (Koontz & O’Donnell, Administracién, 1997, pdg.
655)

Es la predominacién interpersonal ejercida en una
circunstancia, apuntada por medio del desarrollo de
comunicacién humana a la obtencién de uno o distintos
objetivos particulares, es ya que una respuesta a las demandas
recientes dentro de los marcos de adaptabilidad y elasticidad,
satisfaccion de inconvenientes, satisfacciéon de conflictos,
resumiendo, el liderazgo es la clave del logro de los objetivos

de alguna organizacién porque parte de la comunicacion.
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(Chiavenato, 1993, pag. 43)

Liderazgo transformacional.

Definicion.
“Grupo de lineamientos que postulan que la gente van a seguir a quien los inspire,
donde los seguidores con perspectiva se enfocan en poder importantes misiones, siendo

sustancial accionar con entusiasmo y energia” (Lerma, 2007).

El liderazgo transformacional es un estilo definido como un
desarrollo de cambio positivo en los seguidores, dedicindose
en editar a otros a ayudarse mutuamente, de forma armoniosa,
enfocando de forma integral a la organizacién, lo cual
incrementa la razon, la moral y el desempefio de sus fieles.

(Veldsquez, 2006)

El liderazgo transformacional es el tipo& liderazgo que consigue un cambio
efectivo en el nivel de razdn del fan tal es as que se haga mas facil el logro de los objetivos

por medio de un desarrollo destacable. (Bass, 1996)

El liderazgo transformacional es un desarrollo basado en
admitir y impulsar a los integrantes de la organizacién y se
orienta a editar las creencias, las reacciones y sentimientos de
los seguidores, ya que no Unicamente gestiona las
construcciones, sino que influye en la civilizacién de la

organizacién en orden a cambiarla. (Snylie & Denny, 1990)

Comportamiento del lider transformacional.
Aquellos que han desarrollado el liderazgo transformacional se caracterizan por

establecer intercambios o acuerdos con sus seguidores que van mds alld del cumplimiento
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de funciones. Trata de conseguir resultados distintos que benefician no solo a la empresa

sino a los mismos trabajadores, mediante el desarrollo de los comportamientos siguientes:

1. Influencia idealizada o carisma.
Los dirigentes transformacionales desarrollan una conducta

que impulsa fuertes emociones en los Sﬁidores y su
identificacion con el jefe. Los dirigentes son admirados,
respetados y se confia en ellos. Los seguidores se identifican
con los dirigentes y desean motivarles, dotan a sus dirigentes
aptitudes, persistencia y determinacién poco comunes. Para
seguir mds esta predominacidn generalizada, los dirigentes
transformacionales comiinmente colocan las pretensiones e

intereses de los seguidores por arriba de las propias. (Guerrero

& Vasquez, 2017)

Un accionar fundamental en el liderazgo transformacional es el carisma, el mismo que
debe estar en coherencia con los valores, principios, creencias y misiones del jefe. Este
ingrediente tiene un 60% de predominacién en los seguidores del jefe, en concordancia al
MLQ. Es requisito que se tenga bien establecidos los objetivos que quiere lograr, las
secuelas morales y éticas de sus elecciones, y la expresién de sus valores y creencias

(Bass, 1996)

2. Motivacién inspiradora.
Esta extensién pone énfasis en la consideracién de la razén en el avance de las
ocupaciones de los seguidores, debe propiciar un clima de seguridad en sus logros,
ofreciendo una visién que estimule el buen desarrollo laboral, deber con la institucién y
el esfuerzo primordial en la obtencion de sus misiones y lo bueno de esto para toda la

organizacion. (Ramirez, 2018, pags. 31-32)

Los dirigentes transformacionales inspiran a los seguidores
proporciondndoles una perspectiva interesante, sentido y
desafios en su trabajo, de esta forma como ejerciendo de

modelo de conducta. Alcanzan que los seguidores se piensen
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estados futuros atractivos y crean expectativas comunicadas de
manera clara que los seguidores desean cumplir. Los dirigentes
transformacionales inspiran a otros por lo que argumentan y

hacen. (Guerrero & Viasquez, 2017, pag. 56)

3. Consideracién individualizada.
Este ingrediente tiene relacién a la demostracion de los afectos e interés por el avance de
los trabajadores. Es sustancial que el jefe sea y se muestre parte integrante del grupo, de
ese modo la consideracion a sus fieles se sustentard en el saber las capacidades y destrezas

de éstos, para apoyarle en el logro de sus pretensiones. (Ramirez, 2018, pag. 30)

Es una conducta que incrementa la concienciacién que tienen
los seguidores de los inconvenientes e influye sobre ellos para
que los perciban desde una exclusiva vision. Los dirigentes
transformacionales impulsan los esfuerzos de los seguidores
para ser innovadores y creativos. Por esto, les urgen a que
cuestionen suposiciones, reformulen inconvenientes y
enfoquen viejas ocasiones desde novedosas perspectivas. Se
piden novedosas ideas y resoluciones creativas para los
inconvenientes a la par que se tiene dentro a los seguidores en
el desarrollo de toma de elecciones. Las ideas de los seguidores
no se critican por el facil hecho de que logren diferir de las del

jefe. (Guerrero & Visquez, 2017, pag. 57)

4. Estimulacién intelectual.
Este ingrediente tiene el objetivo de alentar el saber de los
seguidores tal es asi que los apliquen asertivamente en la
resolucion de los inconvenientes que logren presentirseles y
dar proposiciones originales. El jefe incentiva en sus fieles el
sentido de superacidén y capacitacion persistente. (Ramirez,

2018, pag.31)
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Losdirigentes transformacionales prestan la particular atencion
a las pretenciones de logro y avance de cada fan y trabajan con
tutores. Establecen un clima de acompafiamiento donde las
diferencias particulares son respetadas y se premian para subir
la imaginacién y la originalidad. Los dirigentes
transformacionales delegan autoridad a sus fieles para que
tomen elecciones. De forma simultdnea, los supervisan para
saber si requieren acompaflamiento o  direccién
complementarios y para considerar los adelantos. Los

seguidores alcanzan escenarios mds altos de capacidades.

(Guerrero & Viasquez, 2017, pdg. 57)
2.2.2 Productividad.

Definicién.
Es el acto de ser un sujeto servible y productivo, en una accién
individual o de forma conjunta para la preparacién de un
producto o servicio por medio de la utilizacién de
procedimientos y sistemas de construccién o avance, donde se
muestran condicionantes de tipo recurrente o variable, asi

como, tiempo, espacio y elementos. (Guzman, 2006, pag. 153)

Es la relacion de insumos-productos en cierto tiempo con
consideracion a la calidad. Oséa, la definen como la relacion
entre calidad y bienes y Sﬁicios producidos y la proporcién
de elementos usados. Enla construccion, eficacia se utiliza para
considerar el desempefio de los talleres, maquinas, grupos
laborales y a los empleados. (Koontz & Welhrich, 2013, pag.
416)

“La eficacia debe ver los resultados que se consiguen en un desarrollo o sistema,
por lo cual para aumentar la eficacia se obtiene logrando superiores resultados teniendo

en cuenta los elementos que hemos empleado para generarlos” (Gutierrez, 2014).
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Beneficios de la productividad.
Bain manifiesta que “la eficacia es un instrumento que se usa para lograr contrastar
la produccion en diferentes escenarios del sistema barato con los elementos consumidos”

(Bain, 2003, pdg. 4).

Organizacion.
Una organizacion correcta incrementa la eficacia de los
procesos, Es fundamental planificarse el dia y detallar
preferencias para lograr lograr los objetivos y misiones
establecidas. Gestionar el tiempo de manera correcta es
importantisimo en el momento de incrementar nuestra eficacia
empresarial dado que en todo momento que perdemos dejamos
de ser productivos, al lograr que todos los causantes funcionen
dentro de un sistema que establece permisos particulares para

cada uno. (Angulo, 2017, pag. 32)

Innovacion tecnoldgica.
Incorporando novedades tecnoldgicas mejoran los resultados y
con ello se incrementa la eficacia de la compafiia. Las
compailias tienen que ser cada vez mds competitivas y para eso
requieren innovar usando novedosas tecnologias, capitalizando
en procesos de produccién que nos van a ayudar a incrementar
la eficacia. Ademads, estas utilidades son claves para ayudarnos
a liberarnos de los procesos que no aportan valor. Debemos
hacer utilidades de trabajo para que alguna persona sepa las

tareas que debe hacer, cuando y cémo.

(Angulo, 2017, pag. 32)

Motivacion y capacitacion.
Es sustancial recompensar la imaginacién y desarrollar
capacitaciones para conseguir unos objetivos de originalidad y

producir cambios en la compaiiia que hagan incrementar la

29




eficacia empresarial. Hemos de suponer que actualmente la
imaginacién y el saber de novedosas maneras de hacer el
trabajo es un requisito importante para la supervivencia de
alguna compaiifa, que nos facilita garantizar una posicién
competitiva en el mercado y llevar a cabo frente a los

permanentes cambios del mismo. (Angulo, 2017, pag. 32)

Entorno de trabajo.
El trabajador debe tener un confort. Mientras mas cumplidas se
sientan la gente que trabajan dentro de un desarrollo productivo
mds grande va a ser su desempefio. Trabajo en grupo arménico
y sincronizado en condiciones ambientalmente favorables,
manteniendo valores como el respeto, servicio, etc. Es requisito
que cada trabajador cuente con las utilidades primordiales para
hacer su trabajo eficientemente, al haber carencias entonces la
eficacia se va a ver afectada ya que va a existir una seccion de
la labor que no se va a poder cumplir por deficiencias técnicas.
Ademas, es requisito asegurarse de sostener a los trabajadores
en condiciones de trabajo dignas en relacién a sanidad,
seguridad y jornadas de descanso de forma de no denigrar su
fuente de capital y cumplir ademds con las leyes locales en

relacion a estos temas. (Angulo, 2017, pag. 32)

2.3. Definicion de términos basicos Liderazgo

transformacional.

El liderazgo transformacional es el ti&de liderazgo que consigue un cambio efectivo en
el nivel de razon del fan tal es asi que se haga mas fécil el logro de los objetivos por medio

de un desarrollo destacable. (Bass, 1996)

Influencia idealizada o carisma.
Componente en el cual los dirigentes transformacionales desarrollan una conducta que

impulsa fuertes emociones en los seguidores y su identificacién con el jefe. Los dirigentes
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son admirados, respetados y se confia en ellos. (Guerrero & Vasquez, 2017) Motivacion

inspiradora.

Componente que pone énfasis en la consideracién de la razén en el avance de las
ocupaciones de los seguidores, debe propiciar un clima de seguridad en sus logros,
ofreciendo una visién que estimule el buen desarrollo laboral, deber con la institucién y
el esfuerzo primordial en la obtencién de sus misiones y lo bueno de esto para toda la

organizacion. (Ramirez, 2018, pags. 31-32)

Consideracion individualizada.

Componente que tiene relacion a la demostracion de los afectos e interés por el avance de
los trabajadores. Es considerable que el jefe sea y se muestre parte integrante del grupo,
de ese modo la consideracion a sus fieles se sustentara en el saber las capacidades y

destrezas de éstos, para apoyarle en el logro de sus pretensiones. (Ramirez, 2018, pag. 30)

Estimulacién intelectual .

Ingrediente que tiene el objetivo de alentar el saber de los seguidores tal es asi que los
apliquen asertivamente en la resolucion de los inconvenientes que logren presentérseles
y dar proposiciones originales. El jefe incentiva en sus fieles el sentido de superacion y

capacitacion persistente. (Ramirez, 2018, pag. 31)

Productividad.

Es el acto de ser un sujeto servible y productivo, en una accién individual o de forma
conjunta para la preparacion de un producto o servicio por medio de la utilizacién de
procedimientos y sistemas de construccioén o avance, donde se muestran condicionantes

de tipo recurrente o variable, asi como, tiempo. espacio y elementos. (Guzman, 2006, pag.

153)

Organizacién.
Consiste en planificarse el dia y entablar preferencias para lograr los objetivos y misiones

establecidas. (Angulo, 2017, pdg. 32)

Innovacion tecnoldgica.
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Es el proceso a través del cual incorporamos mejoras tecnolégicas y con ello se aumenta
la productividad de la empresa. Las empresas deben ser cada vez mds competitivas y para
ello necesitan innovar utilizando nuevas tecnologias, invirtiendo en procesos de
produccioén que nos ayudardn a aumentar la productividad. (Angulo, 2017, pag. 32)

Motivacion y capacitacion.

Es la aptitud de recompensar la imaginacién y desarrollar capacitaciones para poder unos
objetivos de originalidad y producir cambios en la compafia que hagan incrementar la

eficacia empresarial. (Angulo, 2017, pag. 32)

Entorno de trapajo.

Es el estado de bienestar. Mientras mas satisfechas se sientan las personas que trabajan
dentro de un proceso productivo mayor serd su rendimiento. Trabajo en equipo armdnico
y sincronizado en condiciones ambientalmente favorables, manteniendo valores como el

respeto, servicio, entre otros. (Angulo, 2017, pag. 32)

2.4. Matriz de operacionalizacion de variables
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2.5. Hipdtesis de investigacion

2.5.1. Hipotesis general
El liderazgo transformacional como herramienta influye de manera significativa en la
eficacia de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion.

2.5.2. Hipdtesis especificas
La influencia idealizada o cwma influye de manera significativa en la eficacia de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

La motivacién inspiradoraénﬂuye de manera significativa en la eficacia de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién.

La consideracién individualizaa influye de manera significativa en la eficacia de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

La estimulacién intelectua]d'nﬂuye de manera significativa en la eficacia de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo basica.
3.2. Diseiio de investigacion
El disefio de investigacion fue no experimental transversal correlacional.
Hernandez y col. (2010) manifiestan que “este disefio puede ponerse un limite a entablar
relaciones entre cambiantes sin determinar sentido de causalidad (...). Cuando se limitan

a relaciones no causales, se fundamentan en planteamientos e conjetura correlacionales

(...)" (pag. 155)

La simbologia de este disefio es la siguiente:

Ox1
M l R
-
Ox2
Donde:
M = muestra
Ox1 =Liderazgo transformacional

Ox2 =Productividad

R = Relacién

3.3. Poblacion y muestra
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3.3.1 Poblacién
La poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

3.3.2. Muestra
La exhibe fue representativa y se confira”) por la misma poblacién de estudio, oséa por
50 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez

Carrion.

3.4. Técnicas de recoleccion de datos
Se utilizo la encuesta, esta técnica es muy usada en los estudios de investigacion, se

utilizé para conocer acerca de las variables de estudio.

Los instrumentos de recoleccion de datos usados fueron dos cuestionarios para

medir todas las cambiantes denominados:

Cuestionario para medir la variable Liderazgo transformacional

Cuestionario para medir la variable Productividad

3.5  Tégnicas de procesamiento de datos

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccién de datos, se procedio al conteo y el
exdmen respectivo por medio de las estadisticas descriptiva, teniendo en cuenta la
continuidad y el porcentaje simple; pasindose a haceala interpretacion desde nuestro
marco tedrico y grificos con apariencia de barras. Para la comunicacion de los resultados

se utilizaran los cuadros de organizacion estadistica y los graficos estadisticos sencillos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de cada item por variable
4.1.1 Analisis univariado de las variables y dimensiones.

Tabla 1. Niveles de frecuencia de la variable Liderazgo transformacional. Liderazgo

transformacional
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje —
vilido acumulado

Bajo 16 32% 32% 32%
Medio 26 52% 52% 84%
Alto 8 16% 16% 100%
Total 50 100% 100%

[Liderazgo transformacional|

-
32% Cllﬁ%

0
Bajo Medio Alto

100

Figura 1. Grafico de barras de la variable Liderazgo transformacional.
Interpretacion:

Segiin la tabla 1 y figura 1 del total de trabajadores administrativos encuestados, 32%

manifestaron que perciben un nivel bajo de liderazgo transformacional, 52% manifestaron
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que perciben un nivel medio de liderazgo transformacional y 16% manifestaron que

perciben un nivel alto de liderazgo transformacional.




Tabla
2. Niveles de frecuencia de la dimension Influencia idealizada o carisma.
Influencia idealizada o charisma

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 18% 18% 18%
Medio 32 64% 64% 82%
Alto 9 18% 18% 100%
Total 50 100% 100%

[[nfluencia idealizada o carismal

70

50

y

20
10
0

Bajo  Medio Alto

Figura 2. Grifico de barras de la dimensién Influencia idealizada o carisma.
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Tabla .
Interpretacion:

Seglin la tabla 2 y figura 2 del total de trabajadores administrativos encuestados, 18%
manifestaron que perciben un nivel bajo de influencia idealizada o carisma, 64%
manifestaron que perciben un nivel medio de influencia idealizada o carisma y 18%

manifestaron que perciben un nivel alto de influencia idealizada o carisma.

3. Niveles de frecuencia de la dimension Motivacidn inspiradora. Motivaciéon

inspiradora
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 42% 42% 42%
Medio 20 40% 40% 82%
Alto 9 18% 18% 100%

Total 50 100% 100%

[Motivacién inspiradoral

5040
3020

10
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Tabla

Bajo  Medio Alto
Figura 3. Grifico de barras de la dimensién Motivacién inspiradora.

Interpretacion:

Segtin la tabla 3 y figura 3 del total de trabajadores administrativos encuestados, 42%
manifestaron que perciben un nivel bajo de motivacion inspiradora, 40% manifestaron
que perciben un nivel medio de motivacién inspiradora y 18% manifestaron que perciben

un nivel alto de motivacion inspiradora.

4 Niveles de frecuencia de la dimension Consideracion individualizada.
Considelﬁién individualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Bajo 16 32% 32% 32%
Medio 23 46% 46% 78%
Alto 11 22% 22% 100%
Total 50 100% 100%
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Tabla .

[Consideracién individualizadal

46 %
50 40

32%|

30 20

10
0

Bajo  Medio Alto
Figura 4. Grifico de barras de la dimensién Consideracién individualizada.

Interpretacion:
Segiin la tabla 4 y figura 4 del total de trabajadores administrativos encuestados, 32%
manifestaron que perciben un nivel bajo de consideracién individualizada, 46%

manifestaron que perciben un nivel medio de consideracion individualizada y 22%

manifestaron que perciben un nivel alto de consideracidn individualizada.
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Tabla .
S Niveles de frecuencia de la dimension Estimulacion intelectual. Estimulacién

intellectw

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Bajo 16 32% 32% 32%
Medio 27 54% 54% 86%
Alto 7 14% 14% 100%
Total 50 100% 100%

[Estimulacién intelectuall

54%

5040 30

14%

20
10
0

Bajo  Medio Alto
Figura 5. Grifico de barras de la dimension Estimulacién intelectual.

Interpretacion:
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Tabla .
Segtn la tabla 5 y figura 5 del total de trabajadores administrativos encuestados, 32%

manifestaron que perciben un nivel bajo de estimulacion intelectual, 54% manifestaron
que perciben un nivel medio de estimulacion intelectual y 14% manifestaron que perciben

un nivel alto de estimulacion intelectual.

6 Niveles dﬂremencia de la variable Productividad. Productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Bajo 21 42% 42% 42%
Medio 16 32% 32% 74%
Alto 13 26% 26% 100%
Total 50 100% 100%
[Productividad|

50403020 [42%[10

32%
0 =

Bajo  Medio Alto

45




Tabla

Figura 6. Grafico de barras de la variable Productividad.

Interpretacion:

Segiin la tabla 6 y figura 6 del total de trabajadores administrativos encuestados, 42%

manifestaron que perciben un nivel bajo de productividad, 32% manifestaron que

perciben un nivel medio de productividad y 26% manifestaron que perciben un nivel alto

de productividad.

7. Niveles de frecuencia de la dimension Organizacién. Organizacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Bajo 14 28% 28% 28%
Medio 23 46% 46% 4%
Alto 13 26% 26% 100%
Total 50 100% 100%
Organizacio
50 40 30
2
10
0
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Tabla .

Bajo  Medio Alto

Figura 7. Grifico de barras de la dimensién Organizacion.

Interpretacion:

Segiin la tabla 7 y figura 7 del total de trabajadores administrativos encuestados, 28%

manifestaron que perciben un nivel bajo de organizacion, 46% manifestaron que perciben

un nivel medio de organizacién y 26% manifestaron que perciben un nivel alto de

organizacion.
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Tabla
8. Niveles de frecuencia de la dimension

Innovacion tecnologica.

Innovaﬂgn tecnoldgica
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vdlido acumulado
Bajo 19 38% 38% 38%
Medio 17 34% 34% 2%
Alto 14 28% 28% 100%
Total 50 100% 100%
[Innovacién tecnolégi

w

30
20
10

0
Bajo  Medio Alto

Figura 8. Grifico de barras de la dimensién Innovacién tecnoldgica.

Interpretacién:
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Tabla
Segtn la tabla 8 y figura 8 del total de trabajadores administrativos encuestados, 38%

manifestaron que perciben un nivel bajo de innovacién tecnolégica, 34% manifestaron
que perciben un nivel medio de innovacién tecnolégica y 28% manifestaron que perciben

un nivel alto de innovacién tecnoldgica.

9. Niveles de frecuencia de la dimension Motivacion y capacitacion.
Motivaﬁn y capacitacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 20 40% 40% 40%
Medio 20 40% 40% 80%
Alto 10 20% 20% 100%
Total 50 100% 100%

[Motivacién y capacitacion|
40
30
20
10
0
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Tabla

Bajo  Medio Alto
Figura 9. Grifico de barras de la dimensién Motivacién y capacitacion.

Interpretacion:

Segtin la tabla 9 y figura 9 del total de trabajadores administrativos encuestados, 40%
manifestaron que perciben un nivel bajo de motivacion y capacitacion, 40% manifestaron
que perciben un nivel medio de motivacion y capacitacion y 40% manifestaron que

perciben un nivel alto de motivacién y capacitacion.

10. Niveles de frecuencia de la dimension Entorno del trabajo. Entorno

del trawo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Bajo 25 50% 50% 50%
Medio 14 28% 28% 78%
Alto 11 22% 22% 100%
Total 50 100% 100%
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[Entorno del trabajo|

50 40

28%

30 20

10

0
Bajo  Medio Alto
Figura 10. Gréfico de barras de la dimensién Entorno del trabajo.

Interpretacién:
Segtin la tabla 10 y figura 10 del total de trabajadores administrativos encuestados, 50%
manifestaron que perciben un nivel bajo de entorno del trabajo, 28% manifestaron que

perciben un nivel medio de entorno del trabajo, y 22% manifestaron que perciben un nivel

alto de entorno del trabajo.
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4.1.2 Analisis bivariado de las variables y dimensiones.

Tabla 11. Cruce de la variable Liderazgo transformacional y la variable Productividad.
Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Productividad

Productividad Total
Bajo Medio Alto
12 2 2 16
Bajo 24% 4% 4% 320
Liderazgo Medio 8 14 4 26
transformacional 16% 28% 8% 52%
1 0 7 8
Alto 29 0% 14% 16%
21 16 13 50
Total 42% 32% 26% 100%

Figura 11. Grifico de barras de la variable Liderazgo transtormacional y la variable
Productividad.
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Interpretacién:

Segtin la tabla 11 y figura 11 del total de trabajadores administrativos encuestados, los
valores mas alto son 28% que corresponde al nivel medio de liderazgo transformacional
con nivel medio de productividad, seguido de 24% que corresponde al nivel bajo de
liderazgo transformacional con nivel bajo de productividad y 16% que corresponde al

nivel medio de liderazgo transformacional con nivel alto de productividad.

Tabla 12.Cruce de la dimension Influencia idealizada y carisma y la variable
Productividad.

Tabla cruzada Influencia idealizada o carisma*Productividad

Productividad
Total
Bajo Medio Alto

_ 8 0 1 9
. Bajo 16% 0% 2% 18%

Influencia , 12 13 7 32
idealizada o Medio 24% 26% 14% 64%

carisma ] 3 5 9
Alto 2% 6% 10% 18%

21 16 13 50
Total 42% 32% 26% 100%
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Bajo
Medio
Alto

Figura 12. Grifico de barras de la dimensién Influencia idealizada y carisma y la variable

Productividad.

Interpretacion:

Segtin la tabla 12 y figura 12 del total de trabajadores administrativos encuestados, los

valores mds alto son 26% que corresponde al nivel medio de influencia idealizada o

carisma con nivel bajo de productividad, seguido de 24% que corresponde al nivel medio

de influencia idealizada o carisma con nivel bajo de productividad y 16% que corresponde

al nivel bajo de influencia idealizada o carisma con nivel bajo de productividad.

Tabla 13.Cruce de la dimension Motivacion inspiradora y la variable Productividad.

Tabla cruzada Motivacion inspiradora*Productividad

Productividad
Total
Bajo Medio Alto
14 5 2 21
Bajo 28% 10% 4% 42%
Motivacion Medio 5 11 4 20
inspiradora 10% 22% 8% 40%
2 0 7 9
Alto 4% 0% 14% 18%
Total 21 16 13 50
42% 32% 26% 100%
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Figura 13. Grifico de barras de la dimensién Motivacién inspiradora y la variable
Productividad.

Interpretacion:

Segtin la tabla 13 y figura 13 del total de trabajadores administrativos encuestados, los
valores mds alto son 28% que corresponde al nivel bajo de motivacién inspiradora con
nivel bajo de productividad, seguido de 22% que corresponde al nivel medio de
motivacion inspiradora con nivel medio de productividad y 14% que corresponde al nivel

alto de motivacién inspiradora con nivel alto de productividad.

Tabla 14. Consideracion individualizada Innovacion tecnoldgica y la variable
Productividad.

Tabla cruzada Consideracion individualizada*Productividad

Productividad
Bajo Medio Alto

Total
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12 2 2 16
Bajo 24% 4% 4% 32%
Consideracion Medio 8 12 3 23
individualizada 16% 249% 6% 46%
Alt 1 2 8 11
© 2% 4% 16% 22%
Total 21 16 13 50
ot 42% 32% 26% 100%
[Tabla cruzada Consideracion individualizada*Productividad)|
25%
20%
15% Bajo
M
10% edio
Alto
5%
0%
Bajo Medio
Figura 14. Grifico de barras de la dimensién Consideracién individualizada y la variable
Productividad.
Interpretacion:

Segtn la tabla 14 y figura 14 del total de trabajadores administrativos encuestados, los

valores mds alto son 24% que corresponde al nivel bajo de consideracién individualizada

con nivel bajo de productividad, seguido de 24% que corresponde al nivel medio de

consideracion individualizada con nivel medio de productividad y 16% que corresponde

al nivel medio de consideracion individual con nivel alto de productividad.

Tabla 15. Cruce de la dimension Estimulacion intelectual y la variable Productividad.

Tabla cruzada Estimulacién intelectual*Productividad

Productividad

Bajo Medio Alto

Total
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12 2 2 16

Bajo 24% 4% 4% 32%
Estimulacion Medio 8 14 5 27
intelectual 16% 28% 10% 54%
Al 1 0 6 7
0 2% 0% 12% 14%
21 16 13 50
Total 42% 32% 26% 100%
[Tabla cruzada Estimulacién intelectual*Productividad|
30%
25%
20% Bajo
15% Medio
Alto
10%
5%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 15. Grifico de barras de la dimensién Estimulacién intelectual y la variable
Productividad.

Interpretacion:

Segiin la tabla 15 y figura 15 del total de trabajadores administrativos encuestados, los
valores mds alto son 28% que corresponde al nivel medio de estimulacién intelectual con
nivel medio de productividad. seguido de 24% que corresponde al nivel bajo de
estimulacion intelectual con nivel bajo de productividad y 16% que corresponde al nivel

medio de estimulacion intelectual con nivel bajo de productividad.

4.3  Contrastacién de hipétesis
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Hi: El liderazgo transformacional como herramienta influye significativamente en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion.

Ho: El liderazgo transformacional como herramienta no influye significativamente en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion.

Tabla 16. Correlacion entre la variable Liderazgo transformacional y la variable
Productividad

Correlaciones
Liderazgo
. Productividad
transformacional
Correlacion de |
Pearson »
540"
Liderazgo Sig. (bilateral)
transformacional 0.000
N 50 50
Correlacién de 540" 1
Pearson
Productividad
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

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

Interpretacion:

Segiin la tabla 16 el nivel de significancia obtenido fue 0.000 lo que permite afirmar que
el liderazgo transformacional influye significativamente en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién
y la correlacién se considera positiva y moderada (0.540).

4.2.2 Hipétesis estadisticas especificas.

58




Hipdtesis estadistica especifica 1.

Hi: La influencia idealizada o car'ﬁua influye significativamente en la productividad de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion.

Ho: La influencia idealizada o carisma no influye significativamente en la productividad

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrién.

Tabla 17. Correlacion entre la dimension Influencia idealizada y la variable
Productividad.

Correlaciones
Influencia
idealizada o Productividad
charisma
Correlacion de 1
Pearson "
4537
Influencia idealizada o~ Sig. (bilateral)
charisma 0.001
N 50 50
Correlacién de 453" 1
Pearson
Productividad
Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50

##_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
Segtin la tabla 17 el nivel de significancia obtenido fue 0.001 lo que permite afirmar que
la influencia idealizada o carisra influye significativamente en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

y la correlacién se considera positiva y moderada (0.453).
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:
Hipétesis estadistica especifica 2

Hi: La motivacion inspiradora il&lye significativamente en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

Ho: La motivacion inspiradora ng influye significativamente en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Tabla 18. Correlacidn entre la dimension Motivacion inspiradora y la variable

Productividad.

Correlaciones
Motivacion
.. Productividad
inspiradora
Correlacion de 1
Pearson "
506"
Motivacién Sig. (bilateral)
inspiradora 0.000
N 50 50
Correlacién de 506" 1
Pearson
Productividad
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 001 (bilateral).

Interpretacion:

Segiin la tabla 18 el nivel de significancia obtenido fue 0.000 lo que permite afirmar que

la motivacion inspiradora influye significativamente en la productividad de los

60




trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

y la correlacion se considera positiva y moderada (0.506).

Hipotesis estadistica especifica 3
Hi: La consideracién individualizada influye significativamente en la productividad de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez

Carrion.

Ho: La consideracién individualizada no influye significativamente en la productividad

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion.

Tabla 19. Correlacion entre la dimension Consideracion individualizada y la variable

Productividad.

Correlaciones
Consideracion
individualizada Prodnctividad
Correlacion de 1
Pearson e
,550
Consideracién Sig. (bilateral)
individualizada 0.000
N 50 50
Correlacion de 550™ 1
Pearson
Productividad
Sig. (bilateral) 0.000
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N 50 50

*%_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
Segtin la tabla 19 el nivel de significancia obtenido fue 0.000 lo que permite afirmar que
la consideracién individualizada i&uyc significativamente en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

y la correlacién se considera positiva y moderada (0.550).

Hipotesis estadistica especifica 4
Hi: La estimulacion intelectual influye significativamente en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

Ho: La estimulacion intelectual no influye significativamente en la productividad de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Tabla 20. Correlacién entre la dimension Estimulacion intelectual y la variable

Productividad.

Correlaciones
Estimulacion
intelectual Productividad
Correlacion de 1
Pearson e
S137
Estimulacion Sig. (bilateral)
intelectual 0.000
N 50 50
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COElacién de 513" 1
Pearson
Productividad
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

*#%_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
Segtin la tabla 20 el nivel de significancia obtenido fue 0.000 lo que permite afirmar que
la estimulacién intelectual inﬂu& significativamente en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

y la correlacién se considera positiva y moderada (0.513).
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CAPITULO Y

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

51 Discusion

A nivel internacional el autor Machado desarrolld una investigacién donde tomé
en cuenta la variable liderazgo transformacional y productividad, este trabajo permitié
concluir que los lideres son importantes en las organizaciones para el cumplimiento de
los objetivos porque impulsa a los trabajadores a tener un compromiso fiel por la
organizacion, por lo tanto se asemejan estos resultados a los obtenidos esta vez pues se
ha demostrado que el liderazgo transformacional, aquel que tiene que ver con el cambio
de mentalidad de los trabajadores de una organizacién ayuda a que los niveles de

productividad se eleve.

Por su parte los autores Rivera y Conrado en el 2016 también hicieron una
investigacion sobre impacto de los lideres en la productividad llegando a la conclusién
que si no existe un buen liderazgo los trabajadores se sienten desorientados, confundidos
en sus labores, desmotivados, tensos y el clima de la organizacién se ve afectado, por eso
se determiné que la relacién entre el liderazgo y la productividad es vital para la

organizacion.

5.2 Conclusiones

Primera: El liderazgo transfr)énacinnal se relaciona con la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

comprobado a través de la aplicacién del estadistico Correlacién de Pearson que ha
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permitido medir la relacién significativa, positiva y moderada dando como resultado un

valor de significancia de 0.000 y un grado de correlacion de 0.540.

Segunda: La influencia idea&zada o carisma se relaciona con la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sianchez Carrién
comprobado a través de la aplicacion del estadistico Correlacion de Pearson que ha
permitido medir la relacién significativa, positiva y moderada dando como resultado un

valor de significancia de 0.001 y un grado de correlacién de 0.453.

Tercera: La mo&'vacién inspiradora se relaciona con la productividad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién comprobado
a través de la aplicacién del estadistico Correlacién de Pearson que ha permitido medir la
relacién significativa, positiva y moderada dando como resultado un valor de

significancia de 0.000 y un grado de correlacion de 0.506.

Cuarta: La consideracion indiﬂ'dualizada se relaciona con la productividad de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdanchez Carrién
comprobado a través de la aplicacién del estadistico Correlaciéon de Pearson que ha
permitido medir la relacién significativa, positiva y moderada dando como resultado un

valor de significancia de 0.000 y un grado de correlacion de 0.550.

Quinta: La estimuléién intelectual se relaciona con la productividad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién comprobado
a través de la aplicacion del estadistico Correlacion de Pearson que ha permitido medir la
relacion significativa, positiva y moderada dando como resultado un valor de

significancia de 0.000 y un grado de correlacion de 0.513.

53 Recomendaciones
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Primera: Desarrollar un plan de liderazgo dentro del Plan Anual de Actividades que
permita a los trabajadores administrativos de & Universidad tener espacios de
capacitacidn, recreacion, estimulos que hagan que se sienta satisfecho en su puesto de
trabajo.

Segunda: Desarrollar un programa de capacitacién permanente en alianza estratégica con
las instituciones de la regién y a nivel nacional para implementarlos en las innovaciones

que mejoren su productividad.

Tercera: Evaluar permanentemente a los trabajadores y ayudarlos en su mejora continua,

asi como irlos ubicando en los puestos de trabajo donde mejor se desempeifien.
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir la variable Liderazgo transformacional

Instrucciones:

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas a la variable
Productividad, las mismas que deberd responder siguiendo su propia percepcién. Su
respuesta serd de mucha utilidad para llegar a las conclusiones finales de la investigacién,

por lo que se le solicita total sinceridad.

Determine la calificacion que mas se adecue a usted como trabajador, por cada una
de las preguntas, y marque con una (X) segiin considere, teniendo en cuenta la siguiente

escala:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

N°© ftems ‘5‘4‘3‘2‘1

Di mension 1: Influencia idealizada o carisma

01 | Promueve el entusiasmo en su drea de trabajo.

02 | Dispone de una gran capacidad de trabajo.

03 | Logra la confianza a través de su credibilidad.

04 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso.

05 | Desarrolla el trabajo en equipo.

Di mension 2: Motivacion inspiradora

06 | Transmite claramente la mision y visién de la institucién.

07 | Se involucra en los procesos relevantes de la institucion.

08 | Tiene sentido de identidad con la institucién.

09 | Genera confianza para promover la concrecién de objetivos
en la institucion.

10 | Favorece la critica constructiva.

Di mension 3: Consideracion individualizada
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11 | Presta atencién personalizada.

12 | Concede atencién personal en situaciones problematicas.

13 | Suele tener en cuenta a las personas por encima de
cuestiones organizativas.

14 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas.

15 | Apoya las acciones e ideas de los demds.

Di mension 4: Estimulacion intelectual

16 | Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

17 | Estimula en su drea a desarrollar ideas innovadoras.

18 | Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas.

19 | Proporciona nuevos enfoques ante
situaciones problematicas.

20 | Motiva a hacer mds de lo que se pensaba hacer.
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,@ Cuestionario para medir la variable Productividad
{ 13
N A

Instrucciones:

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas a la variable
Productividad, las mismas que deberd responder siguiendo su propia percepcién. Su
respuesta serd de mucha utilidad para llegar a las conclusiones finales de la investigacion,

por lo que se le solicita total sinceridad.

Determine la calificacion que mas se adecue a usted como trabajador, por cada una
de las preguntas, y marque con una (X) segtin considere, teniendo en cuenta la siguiente

escala:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

N°© ftems ‘5‘4‘3‘2‘1

Di mension 1: Organizacion

01 | Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

02 | Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan en la Institucion.

03 | En ausencia de su inmediato superior asume la
responsabilidad.

04 | Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.

05 | Cumple con los  procedimientos
administrativos establecidos en la unidad.

Di mension 2: Innovacion tecnologica

06 | Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.

07 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

08 | Efectiia aportes de cardcter académico o técnico que sea de
beneficio a su drea u oficina.

09 | Consulta e investiga temas que tengan relacién con su
trabajo.
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10

Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material,
equipo e insumos bajo su responsabilidad.

Di mension 3: Motivacion y capacitacion

11 | Posee los conocimientos adecuados para desempeiiarse en el
puesto que actualmente ocupa.

12 | Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a
cursos de capacitacion.

13 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compaiieros
de trabajo en la realizacion de sus tareas.

14 | Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion.

15 | Aungue no se le solicite, brinda mds tiempo del requerido.

Di mension 4: Entorno del trabajo

16 | Participa con entusiasmo y atencidn a las reuniones en su
centro de trabajo.

17 | Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones
programadas en su centro de trabajo.

18 | Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
compaileros.

19 | Acepta la ayuda de otros para cumplir o superar las metas
establecidas.

20 | Le gusta participar en actividades en grupo.
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