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RESUMEN

El talento humano siempre se ha constituido como el activo mas poderoso de las
organizaciones, es por ello que a lo largo de la historia se ha buscado conocer cual
es el mejor estilo de liderazgo para mantener comprometido al talento humano. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional en la motivacién laboral del personal administrativo de una
Universidad Nacional de Lima. En la investigacién se ha considerado el enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, con un disefio de investigacion no experimental de
corte transversal, de nivel explicativo, utilizando el método hipotético-deductivo, se
conté con una poblacion censal conformada por cincuenta y tres trabajadores
administrativos. La investigacion concluyd que existe influencia significativa del
liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo de
una Universidad Nacional de Lima, debido a que el modelo propuesto explicado en
la regresion logistica ordinal, arroj6 un pseudo-R cuadrado que mostré una
variabilidad con el coeficiente Nagelkerke 0.289. Esto es, que el nivel de incidencia
entre las variables es de 28.9%, entendiéndose que cualquier cambio o mejora que
se realice a la variable independiente liderazgo transformacional, genera cambios
proporcionales en la variable dependiente motivacién laboral en los trabajadores

administrativos.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, motivacion laboral, lider, influencia.
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ABSTRACT

Human talent has always been the most powerful asset of organizations, which is
why throughout history it has been sought to know what is the best leadership style
to keep human talent committed. The objective of this research was to determine
the influence of the transformational on the work motivation of the administrative
staff of a National University of Lima. The research has considered the quantitative
approach, of an applied type, with a non-experimental cross-sectional research
design, at an explanatory level, using the hypothetical-deductive method, there was
a census population made up of fifty-three administrative workers. The research
concluded that there is a significant influence of transformational leadership on the
work motivation of the administrative staff of a National University of Lima, because
the proposed model explained in the ordinal logistic regression, yielded a pseudo-
R square that showed a disadvantage with the coefficient Nagelkerke 0.289. That
is, the level between the variables is 28.9%, understanding that any change or
improvement made to the independent incidence variable of transformational
leadership generates proportional changes in the dependent variable work

motivation in administrative workers.

Keywords: Transformational leadership, work motivation, leader, influence.
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l. INTRODUCCION

En plena era de la globalizacién, el talento humano sigue constituyéndose
como el mayor y mas grande activo en todas las organizaciones, es por ello que se
necesita conocer y potenciar qué es aquello que lo mueve, lo mantiene animado y
comprometido con su desarrollo diario; por ello, es necesario identificar el estilo de
liderazgo de quien dirige la institucion, pues segun Lépez (2005), se ha identificado
que existe un estilo de lider que logra transformar la organizacion e influir en sus
colaboradores, @ comprometiéndolos con su institucion 'y mejorando

considerablemente sus niveles de rendimiento.

En el contexto internacional se encuentra el trabajo de Andriani et al. (2018)
desarrollado en Indonesia donde se encontré que existe un gran problema con los
mecanismos de liderazgo aplicados en las instituciones educativas de dicho pais,
donde se evidencia la carencia de liderazgo y un estilo pasivo-evitativo que llevo al

pais a ocupar el puesto 10 de 14 paises en calidad educativa.

Bajo esa perspectiva, Pefia y Villon (2018) en Espafa, tuvieron como
problematica que la ausencia de estudios sobre los estilos de liderazgo
contemporaneos, ha creado la falsa perspectiva de que un buen lider es quien a
todo costo, somete a los trabajadores a producir mas para la empresa, ignorando
muchas veces sus condiciones y necesidades personales, trayendo a menos su

dignidad humana y debilitando la calidad de vida en el ambiente laboral.

En Ecuador, Bohérquez et al. (2020), realizaron un estudio que media el
nivel de motivacion en el mundo empresarial tomando como base a trece paises,
donde identificé que el 81% de la poblacion estudiada tiene un mal clima laboral y

baja productividad en sus organizaciones.

Al respecto, en la realidad nacional tenemos a Ramirez (2017) cuya
problematica de estudio tuvo lugar en que los colaboradores estdn hondamente
desmotivados, con alto nivel de desinterés en sus tareas, y muchos de ellos han
tenido algun tipo de problema con su jefe inmediato, llegando en algunos casos a
despidos que incrementaron aun mas el desanimo colectivo, cre6 un clima

conflictivo, asi como un alto indice de rotacion de personal.



Por su parte, Bricefio (2018) encontrd que la falta de capacitacion de los
directores de las Ugeles en los gobiernos locales, responden a la ausencia de un
buen lider transformador, no existe un sentido de cooperacion, el personal no se
siente valorado y la insatisfaccion crece en la medida en que no se reconoce sus
esfuerzos por el trabajo que viene realizando, a pesar de las condiciones en las que

trabajan.

Del mismo modo Evangelista (2018) encuentra problemas en el talento
humano, como reiteradas tardanzas que conllevan a descuentos que generan
malestar en los colaboradores, ademas de una escasa identidad institucional, alto
indice de desmotivacién, poco compromiso profesional, escasas capacitaciones y
baja participacion en las reuniones sociales y académicas, asi como multiples
conflictos entre el personal, mala comunicacion y verticalidad en el trato con los
jefes, afectando a los usuarios finales. Con este contexto, llegamos a la unidad de
analisis de esta investigacion, la cual es una facultad de una Instituciéon del sector
publico en el rubro de Educacién, conformada por dos escuelas profesionales, la
cual a la fecha cuenta con 171 colaboradores, de los cuales 118 son docentes y 53
son servidores administrativos, sobre los cuales abundara el planteamiento de la

investigacion.

La problematica encontrada en una Universidad Nacional de Lima, se da en
el personal administrativo de las oficinas de las diversas areas de la Facultad,
donde se puede observar que el personal presenta baja productividad y no tiene
proactividad en sus tareas, se rehlsan a salir de su zona de confort aunque sea en
su propio bienestar, no existen metas claras y se evidencia una carencia de
politicas de reconocimiento, poco compromiso de los colaboradores lo cual afecta
incluso en el tiempo de adaptacion del personal nuevo, se dejan llevar por chismes
y existe una mala comunicacion, lo que los vuelve apaticos, incluso con sus
superiores, quienes habitualmente no tienen definido su estilo de liderazgo o
colindan con un estilo ausente, pasivo 0 evitativo. Estos factores, debilitan la
identidad con la institucion y sin duda alguna nos alertan claramente de que el
personal se encuentra desmotivado en su puesto laboral, lo cual nos lleva a
plantear el siguiente problema general de la investigacion: ¢Existe influencia del

liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo de



una Universidad Nacional de Lima?; y los siguientes problemas especificos: (a)
¢ Existe influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de logro del
personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima?; (b) ¢Existe
influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de afiliacion del
personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima?; (c) ¢Existe
influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de poder del personal

administrativo de una Universidad Nacional de Lima?

La justificacion teorica del estudio es enriquecer a la literatura actual de las
variables de estudio, pues es pertinente desarrollar investigaciones que permitan
conocer la importancia de las variables, sus causas y efectos. La justificacion
metodolégica del estudio esta en contribuir como aporte para futuras
investigaciones; y para profundizar estudios con las conclusiones a las que se
arribe. La justificacion préactica del estudio se basara en que los resultados podran
ser aplicados en el contexto de estudio y otras entidades de similar naturaleza con
una relevancia social centrada en mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores, incrementando la satisfaccion de los usuarios finales, propiciando
el bienestar general de la institucion y consecuentemente en la sociedad. A nivel
metodoldgico la justificacion reside en que establecer y medir el nivel de influencia
del liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo
de la Universidad, permitird a la institucion tomar decisiones mas acertadas con

relacion a la motivacion laboral de sus colaboradores

El objetivo general de la investigacion sera determinar la influencia del
liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo de
una Universidad Nacional de Lima; los objetivos especificos seran: (a) Determinar
la influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de logro del personal
administrativo de una Universidad Nacional de Lima; (b) Determinar la influencia
del liderazgo transformacional en las necesidades de afiliacion del personal
administrativo de una Universidad Nacional de Lima; (c) Determinar la influencia del
liderazgo transformacional en las necesidades de poder del personal administrativo

de una Universidad Nacional de Lima.

La hipotesis general de la investigacion sera el liderazgo transformacional

tiene influencia significativa en la motivacion laboral del personal administrativo de



una Universidad Nacional de Lima; las hipotesis especificas seran: (a) El liderazgo
transformacional tiene influencia significativa en las necesidades de logro del
personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima; (b) El liderazgo
transformacional tiene influencia significativa en las necesidades de afiliacion del
personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima; (c) El liderazgo
transformacional tiene influencia significativa en las necesidades de poder del

personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Baloyi (2020) plante6 la necesidad de experimentar una
transformacion auténtica bajo el concepto de liderazgo transformacional y ético
pues es necesario marcar distancia del liderazgo toxico que a menudo conducen al
egoismo y al abuso de poder con una propension a crear un fuerte circulo de
amistad que apoya cualquier mal hecho por el lider o los trabajadores, falta de
empatia y proyeccion de rasgos negativos en otros, generando desmotivacion en
los empleados y destruye la confianza humana en el entorno laboral. Concluye que
existe una gran necesidad en cuanto al liderazgo transformacional en las entidades
superiores de estudio, pues un comportamiento ético y la justicia son el pinaculo
del liderazgo para influir positivamente y motivar a otros a lograr grandes cosas en

su vida diaria.

También se encuentra la investigacion de Siangchokyoo et al. (2020) cuyos
resultados revelaron un notable descuido en la literatura sobre liderazgo
transformacional debido a que pocos estudios habian evaluado el supuesto tedrico
de que los efectos positivos individuales, grupales y organizacionales del liderazgo
transformacional responde a una transformacion de los trabajadores de manera
especifica y duradera motivados por su lider. Concluyendo con una agenda de
investigacion destinada a crear una teoria mas soélida, mejores medidas y modelos
de liderazgo mas practicos; recomendando realizar mas estudios sobre esta

variable.

Por su parte, Karlsson y Bjérklund (2022) sefialaron a la motivacion laboral
como una fuente importante en los niveles de desempefio de los empleados,
encontrando que dicha variable influia en el nivel de pérdida de productividad entre
los empleados, independientemente de la causa del problema (mala salud y
relacionados con el trabajo). Concluyeron que la motivacién laboral parece
amortiguar o moderar la reduccion en los niveles de desempefio de los empleados
académicos que experimentan este tipo de problemas, y que los trabajadores
altamente motivados tienen niveles mas bajos de pérdida de productividad, lo que
podria interpretarse como que los empleadores podrian disminuir potencialmente
el nivel de pérdida de productividad realizando actividades que aumenten la

motivacion de los empleados o mejoren a corto plazo las actitudes hacia el trabajo.



En el estudio de Latham y Budworth (2020) sobre la motivacion laboral,
obtuvieron como resultado que una de las multiples variables que las personas
informan que tienen un efecto en su motivacion es el dinero y que la eleccion, el
esfuerzo y la persistencia son los tres pilares que definen la motivacion.
Concluyeron que se necesita realizar mas investigaciones para tener un panorama
completo de los elementos que estarian afectando la motivacion laboral, partiendo
del supuesto que el camino para descubrir las fuentes de motivacion de los

empleados es identificar las actitudes de su fuerza laboral.

Por su parte, Bastari et al. (2020) examinaron el resultado que posee el
liderazgo transformacional en la motivaciéon laboral de doce empresas espariolas,
obteniendo como resultado una influencia positiva y significativa de la variable
dependiente sobre la independiente. Por lo que, concluyeron que este estilo de
liderazgo juega un papel plenamente mediador entre la motivacion laboral y el
liderazgo transformacional, de tal manera que recomendaron continuar realizando
investigaciones que contribuyan a generar bases teéricas y aplicaciones practicas

para las variables de estudio.

Finalmente, Andriani et al. (2018) tuvo como resultado de sus pruebas que
el liderazgo transformador afecta al desempefio del talento humano, asimismo
afirman que el lider transformador influye positivamente en el desempefio del
trabajador con una influencia del 99,1%, de la misma manera, el trabajo de
motivacion tiene un efecto significativo en un mejor desempefio del mismo, por lo
gue concluyeron que este estilo de lider incentiva a tener vision, mision y metas,
por lo tanto, lo que significa que cuanto mejor sea el trabajo de motivacion y
liderazgo transformacional, mejor sera también el desempefio laboral de los
trabajadores. Asimismo, explicaron que la variable independiente es absolutamente
necesaria en la organizacion del trabajo, ya que la actitud de liderazgo del director

puede afectar el desempeiio laboral.

A nivel nacional, se encuentra la investigacion de Evangelista (2018)
desarrollé una investigacion cuyos resultados evidenciaron que hay significancia
moderada positiva del liderazgo transformacional con el compromiso del
colaborador, concluyendo que hay una fuerte asociacion entre la variable de estudio

independiente con las dimensiones motivacion, estimulacién intelectual, influencia



idealizada y la consideracion de los trabajadores de una organizacion,
recomendando continuar profundizando con los estudios y resultados a los que
arrib0, pues existe poca literatura sobre estudios de las variables consideradas, asi
como gestar programas que promuevan el liderazgo transformador con la finalidad
de aprovechar los grandes beneficios que tiene para los trabajadores estar
comprometidos con la entidad.

También tenemos el estudio de Bricefio (2018) donde se obtuvo como
resultado que el liderazgo transformacional influye sobre la motivacién laboral de la
poblacion estudiada en una institucion educativa; asi como también hay una
incidencia en las dimensiones de las variables estudiadas. Por lo que se concluye
que el estilo de liderazgo esta estrechamente vinculado con los componentes
motivacionales que mueven al talento humano de las organizaciones, por lo tanto
si se desea mejorar los niveles de desempefio de los colaboradores, es necesario
promover o mejorar los niveles de estimulacion desde el liderazgo transformador

de las cabezas de la organizacion.

Por su parte, Ramirez (2017) obtuvo como resultados que existe
significancia positiva de nivel bajo en la motivacion laboral y el compromiso de los
trabajadores de una empresa en Lima, en lo cual se explica que puede deberse a
que las variables de estudio poseen una alta incidencia en el ambito publico y no
asi en las empresas privadas ya que en estas Ultimas, y para el area administrativa
las variables no estarian presentes de acuerdo a sus resultados. Por lo que se llego
a la conclusion de que no existe una diferencia de la motivacién laboral del sector
publico o privado, sino que hay diferencias marcadas en la cultura organizacional,
marco legal y otros aspectos que recomienda seguir profundizando. No obstante,
recomienda implementar programas de desarrollo de linea de carrera que permita
a sus trabajadores crecer a nivel personal y académico para con ello incrementar

sSus niveles motivacionales.

Finalmente, Montenegro (2018) obtuvo como resultado que el liderazgo
transformador tiene una relacién positiva con la confianza y bienestar general del
trabajador pero relacion negativa en la satisfaccion laboral; en ambos casos esto
responde a la confianza que ellos poseen en su lider. Concluyendo que si hay

concordancia en el estilo de liderazgo que ejerce el lider actual con los factores de



desarrollo de los trabajadores, por ello resalta la necesidad de profundizar en las
variables estudiadas pues es necesario fortalecer la relaciéon del lider con su equipo,
a fin de que se cree una cultura de confianza a nivel transversal en las instituciones,
se impulse una genuina motivacion que fortalezca el compromiso laboral y se

mejore el bienestar integral de los trabajadores.

El presente estudio considera las siguientes teorias relacionadas a la

variable independiente liderazgo transformacional:

Soria (1997) sostiene que la teoria de las relaciones humanas de Elton
Mayo, toma en consideracion que el capital humano es el bien mas preciado que
toda entidad puede tener, por lo tanto refiere que la motivacion de los subordinados
no responde Unicamente a un estimulo econémico o psicosocial, sino que esta
ligada al bienestar de su entorno, la necesidad de desarrollo personal y académico
de los trabajadores en la realizacion de su tarea cotidiana. De lo cual se arriba que
cuando un trabajador tiene afinidad social con su entidad, tiene autonomia en sus
tareas, y no estd sometido a una permanente vigilancia o monitoreo de su jefe,

desarrolla un mayor nivel de autorrealizacion.

Asimismo, la teoria transformacional refiere que el liderazgo es un concepto
gue se estudia desde hace muchos afios y ha ido evolucionando en su manera de
llegar al talento humano de las organizaciones. Al respecto, Bass (1985) refiere que
el lider transformador es aquel que logra ser auténtico, pues posee habilidades
interpersonales solidas, y logran alcanzar niveles de empatia y reciprocidad de sus
colaboradores. Este tipo de lider esta enfocado en invitar a sus subordinados a
cuestionar todos los puntos de vista planteados como solucion a un problema, los
motiva a romper el molde y los impulsa a desarrollar su creatividad, logrando
obtener mejores resultados del grupo, reduce los niveles de rotacion y propicia una

mejor satisfaccion laboral del grupo.

Por otro lado, en las teorias de motivacion que guardan relacién con la
variable dependiente tenemos la teoria de la motivacion de Abraham Maslow, sobre
la cual McGregor (1966) presento la piramide de necesidades de Maslow cuyo
contenido intenta sintetizar las necesidades de los hombres en 5 niveles, no

obstante, en el ambito laboral por si mismo, las necesidades personales van



cambiando segun los objetivos de cada individuo. Aqui las condiciones laborales
se instituyen como la principal fuente de motivacion bajo la perspectiva de un lider

quien guiara el camino hacia la autorrealizacion.

Asimismo, Chiavenato (2009) nos plante6 que la teoria de las necesidades
de McClellan, muestra que la dindmica del comportamiento humano parte de tres
necesidades basicas: Necesidades de poder, necesidades de afiliacion y por altimo

las necesidades de logro.

También encontramos la teoria X y teoria Y de McGregor, la cual supone en
su “Teoria X’ que los trabajadores son motivados uUnicamente por una
compensacion economica, bajo coaccibn o conminados; y en contraposicion
tenemos a la “Teoria Y’ que parte del supuesto que los esfuerzos de los
trabajadores se da de manera natural por lo cual su nivel de compromiso requiere
una recompensa, pues las personas buscan siempre asumir responsabilidades que

los lleven a un nivel de satisfaccion propia. Chaparro (2006).

Finalmente, sobre la teoria de la autodeterminacion, Deci y Ryan (2000),
explicaron que esta teoria acoge una orientaciébn humanista mas positiva, como una
de sus premisas basicas, en la que se enfatiza que las personas son seres
humanos orientadas a un constante desarrollo mientras conservan su vinculo con
su contexto social. Por ultimo, el ambiente social es quien toma la responsabilidad

total del desarrollo o de la frustracion de la persona.

De acuerdo a las definiciones conceptuales respecto del Liderazgo
Transformacional, podemos citar a Bass (1990) quien detall6 que este estilo de
liderazgo se constituye también como una de las teorias de liderazgo cuyo foco
estaba en estimular, inspirar y transformar a los colaboradores para que alcancen
resultados extraordinarios desde el impulso del lider, el cual constantemente esta

buscando generar cambio positivo en la conciencia y comportamiento de su equipo.

Por su parte, Cruz y Rodea (2014) fundamentaron que un lider transformador
es aquel que tiene un genuino compromiso en prestar atencion a las necesidades
de los trabajadores, a ayudarlos a ver los problemas actuales y antiguos desde otra
perspectiva, impulsandolos a analizarlos desde ‘fuera de la caja’ y los insta a

plantear soluciones novedosas lo cual explota su creatividad.



Sobre la motivacion laboral, Chiavenato (2018) indicé que la motivacion es
todo aquello que impulsa a un ser humano a proceder de una u otra manera y que
origina una tendencia especifica de comportamiento en las personas. Esto
corresponde con la postura de que el ser humano si puede mantenerse motivado

si asi lo decide, de tal manera que ello se vea reflejado en su desempefio laboral.

Ahondando un poco mas en el tema, encontramos que la motivacion es una
fuerza interior que surge de una necesidad interna, la cual a su vez estimula o
impulsa al cuerpo a actuar, dirigir y sostener la accion hasta que se realice ese
proposito. Chiavenato (2009)

En esa misma linea, tenemos a Mejia (2004) que explicé que la motivacion
laboral es la clave del éxito de toda organizacién, pues guarda relacion con el
modelo de liderazgo que se ejerce en ella, ya que habitualmente se suele culpar al
trabajador por su poco compromiso en el trabajo, pero no se examina los factores
gue la causan ese sentir en él o se toman acciones preventivas para mejorar el

entorno laboral.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Aplicada

Esta investigacion pretendié crear conocimiento aplicado directamente a la
problematica encontrada, respetando la propiedad intelectual de los autores
consultados. Tomando fundamento en el hallazgo cientifico de estudios basicos,
proporcionando un horizonte acerca del procedimiento que se debe perseguir en la
investigacion, (Bernal, 2010).

Enfoque: Cuantitativo

De acuerdo con Bernal (2010), este enfoque de investigacion se fundamenta
en la medicion de cualidades y hechos sociales, provenientes de la base tedrica
relacionada al problema materia de investigacion; pues este enfoque tiende a
generalizar y normalizar los resultados. (p. 60)

Disefio de investigacion: No experimental

Hernandez, et al. (1991), establecieron que es un estudio donde no se deben
manipulan las variables o selecciona aleatoriamente a los objetos de estudio
(p.152). El disefio trasversal se debe a que recoge informacién en un determinado
momento con la finalidad de examinar la interrelacion de las variables, asi como los

hechos suscitados. (p. 154)

Nivel de investigacion: Explicativo o causal

Bernal (2010) explicé que el fundamento de este nivel se basa en corroborar
la hipotesis, buscando asegurarse de que cada conclusion contribuye en la
contratacion o da inicio a nuevos inicios cientificos. El estudio explicativo valora la
causa-efecto y unién de las variables, con la finalidad de estudiar el origen y razén

de los sucesos. (p. 115)

Método de investigacion: Hipotético-deductivo

Bernal (2010) planted que este método parte desde el planteamiento de una
hipotesis, buscando reafirmar o negar a la misma, deduciendo una conclusion para
confrontar con los sucesos; contemplando los hechos estudiados, secuencia de

consecuencias, corroborando la verdad de la hip6tesis planteada. (p. 60)
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Independiente Liderazgo transformacional

Bass (1990) refirid que este estilo de liderazgo se constituye también como
una de las teorias de liderazgo cuyo foco esta en estimular, inspirar y transformar
a los colaboradores para que alcancen resultados extraordinarios desde el impulso
del lider, el cual constantemente estd buscando generar cambio positivo en la

conciencia y comportamiento de su equipo.

Por su parte, Cruz y Rodea (2014) indicaron que un lider transformador es
aquel que tiene un genuino compromiso en prestar atencion a las necesidades de
los trabajadores, a ayudarlos a ver los problemas actuales y antiguos desde otra
perspectiva, impulsandolos a analizarlos desde ‘fuera de la caja’ y los insta a
plantear soluciones novedosas lo cual explota su creatividad. Para estudiar mejor

esta variable, abordaremos las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Consideracion individualizada

Bass y Avolio (2006) explicaron que la consideracién individualizada consiste
en tratar a cada persona de manera individual, propiciando entrenamiento y
oportunidad de mejora; asi el lider se gana la confianza y el respeto de los
colaboradores, estableciendo niveles muy altos de conductas morales y éticas en
ellos. Asimismo, requiere de un verdadero interés por las personas pues el lider
debe tener la capacidad de dar responsabilidad, instruir y aconsejar a los
seguidores, observando siempre sus necesidades de crecimiento y logro personal,
con la finalidad que éste sienta que se valora sus aportes y desarrolle su potencial

al maximo. Para medir esta dimension se consideraron los siguientes indicadores:

Necesidades individuales: En concordancia con Leithwood (2009), las
necesidades individuales estan enfocadas en las particularidades que presenta
cada colaborador, de acuerdo a sus propios objetivos y ruta de crecimiento
personal-profesional que personalmente se ha trazado, la cual debe ser conocida

por el lider transformador, a fin de crear las condiciones de aceptacion, apoyo para
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la atencién de su necesidad, y una comunicacién horizontal con interés genuino del

lider.

Empatia y comprensién: Bermudez (2017), definié la empatia como el acto de
lograr ponerse en el lugar de la contra parte, permite entender el comportamiento
de alguien y comprender el trasfondo de la situacion que se vive en la organizacion.
Por otro lado, la comprension permite entender una circunstancia, pero no lleva a
investigar sobre las circunstancias que puedan hacer que alguien se comporte de
determinada manera. Ademas, indica que son un atributo indispensable en los
lideres transformacionales, pues esto podria generar un trabajo transformador que

reditie en un cambio positivo del colaborador.

Dimension 2: Estimulacién intelectual

Segun Leithwood (2009), el lider transformador debe ser capaz de contagiar
a su equipo a implementar todo su conocimiento intelectual en el desarrollo de sus
actividades diarias, debe lanzarle nuevos desafios diariamente, a fin de estimular
su creatividad para solucionar problemas, instandolos a cuestionar todo lo conocido

hasta ahora y potenciar su capacidad de respuesta frente a nuevas situaciones.
Para medir esta dimension se consideraron los siguientes indicadores:

Creatividad: Es la habilidad de desarrollar que los colaboradores piensen y actien
de mejor manera, creando ideas utiles e innovadoras, para mejores tomas de
decisiones en sus puestos laborales a nivel organizacional, (Buckingham vy
Coffman, 2000).

Potenciador de esfuerzo: Medina (2010) describié que el lider transformacional
esta siempre estimulando a los trabajadores a explotar y cuestionar incluso las
ideas del mismo jefe. Los mueve a romper paradigmas, fomenta la innovacion y
exige crecimiento personal y profesional, asi como él mismo procura estar
capacitado y actualizado con las tendencias del mercado para poder ser de utilidad
y despertar interés en su equipo de seguir perfeccionando sus tareas

encomendadas.
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Dimension 3: Motivacién inspiradora

Rojas (2017) defini6 que la inspiracion motivacional forma parte del lider
transformador que busca incentivar y transmitir a sus colaboradores su pasion por
hacer las cosas, consiguiendo una vision compartida y trabajadora con alto nivel de

involucramiento y compromiso a su institucion.

Por su parte, Pérez (2014) plante6 que la inspiracion motivadora esta ligada
a la capacidad de su lider respecto a la comunicacion de la vision que involucra a
todo el equipo y que a su vez los lideres transformadores pueden verse motivados
a si mismos con el logro y avance de sus subordinados. Para medir esta dimensién

se considerara el indicador:

Animacion al cambio: Gil et al. (2008) precisé que la animacion al cambio es la
motivacion de los colaboradores a participar de forma activa en las resoluciones de
conflictos, con la Unica finalidad de obtener mayor participacion e identificacion con
su organizacioén, pues tienen altas expectativas del futuro, lo esperan con optimismo

y entusiasmo pues gracias al lider comparten la misma vision.

Dimension 4: Influencia idealizada

Bass (1985) defini6 a la influencia idealizada como el comportamiento que
opera de un modelo a seguir, se manifiesta con la consideracién que tienen los
seguidores hacia su lider, representando en gran manera el ‘ensefar con el
ejemplo’, pues se entiende que su alto nivel de moralidad y estandar de conducta
genera el deseo en el colaborador de llegar a ser admirado y respetado como lo es
también el lider. La influencia genera confianza, identidad y consiguientemente una
imitacion movida por un genuino deseo de mejorar diariamente. Para medir esta

dimensién se consideraron los indicadores:

Comportamiento de influencia idealizado: Riggio y Reichard (2008) aseguraron
gue un lider transformador se mueve de acuerdo a sus solidos principios y valores,
caracter, lo cual le hace actuar y comportarse de una determinada manera,
convirtiéndose en un ejemplo de integridad, siendo competente al mostrar una
direccidon ética que lo posiciona ante los seguidores como un lider en quien se
puede confiar y creer, pues por sus buenas cualidades se convierte en un ejemplo

a sequir.
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Influencia idealizada atribuida: Para Conger y Riggio (2007) el lider
transformador tiene un carisma a tal grado que mediante su logro y comportamiento
personal, que de la un propdsito a los colaboradores, logrando que ellos busquen
imitarlo. Esto crea un vinculo emocional del seguidor a su lider, que lo motiva a
alcanzar los objetivos, a compartir la vision planteada y a sentirse util y necesario
para la institucion, pues el solo reconocimiento de su lider, lo anima a seguir

mejorando diariamente.

Escala de medicion:
La escala utilizada en la investigacion fue la escala ordinal, con valores del

1 al 5, donde 5: “totalmente de acuerdo” y 1: “totalmente en desacuerdo”.

Variable Dependiente Motivacion laboral

Chiavenato (2018) indicé que la motivacion es todo aquello que impulsa a
un ser humano a proceder de una u otra manera y que origina una tendencia
especifica de comportamiento en las personas. Esto corresponde con la postura de
qgue el ser humano si puede mantenerse motivado si asi lo decide, de tal manera
que ello se vea reflejado en su desempefio laboral. Ahondando un poco mas en el
tema, encontramos que la motivacién es una fuerza interior que surge de una
necesidad interna, la cual a su vez estimula o impulsa al cuerpo a actuar, dirigir y

sostener la accion hasta que se realice ese proposito.

En esa misma linea, tenemos a Mejia (2004) quien explic6 que la motivacion
laboral es la clave del éxito de toda organizacion, pues guarda relacion con el estilo
de liderazgo que se ejerce en ella pues habitualmente se culpa al trabajador por su

poco compromiso en el trabajo, pero no se examina los factores que la motivan.

Dimension 1: Necesidades de logro

Segun McClellan (1989) la necesidad de logro de los colaboradores reside
en que estos tienden a lograr metas que reflejan un trabajo duro o requieren ciertas
habilidades y talentos para alcanzarlos, se desafian a si mismos y la satisfaccion
de estas personas radica en la capacidad de superar esos desafios. Las personas

con esta necesidad dominante suelen ser muy eficaces a nivel individual y se
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desempefiardn bien en puestos de mando intermedio u otros puestos que les
puedan proporcionar desafios continuos. Para medir esta dimension se

consideraron los indicadores:

Logro de objetivos: Bermudez (2017), expres6é que el logro de objetivos es el
proceso de inducir a otros a logras metas comunes mediante la direccion de
personas gestionando adecuadamente los recursos organizacionales. Esto se
traduce en actividades que engloban a todos los procesos inherentes a la

organizacion.

Innovacion: segun Reeve (2010) es la capacidad de poder aplicar ideas nuevas,
crear nuevos conceptos o productos y servicios con la finalidad de que sean de
utilidad para incrementar la productividad y competencia. La innovacion sugiere

creacion, cambio o mejora de algo para afiadir valor.

Dimension 2: Necesidades de afiliacion

McClelland (1989) indic6 que estas necesidades expresan el deseo de
pertenecer a un grupo social y de interactuar con los demas. Estan muy interesados
en socializar y se sienten valorados y aceptados por el equipo. Este tipo de
personas se sienten mas comodas en puestos en los que pueden participar en
equipo y eligen cooperar en lugar de competir, a fin de poder funcionar mejor como
colaboradores que como lideres. Para medir esta dimension se consideraran los

indicadores:

Pertenencia de grupo: segun Chiavenato (2001) es la complacencia que siente el
ser humano al sentirse parte del grupo. Este sentimiento tiene su origen desde la
familia, donde se establece contacto por primera vez con un grupo social. El sentido
de pertenencia se puede dar en cualquier contexto social de grupo, por ejemplo,
trabajo, cultural, deportivo, profesional o pasatiempos de cada persona. En sintesis,
es la necesidad del ser humano de asociarse, participar y ser aceptado por el grupo.

Satisfaccion: en concordancia con Bass y Avolio (2006), son las acciones que

causan gratificacion al equipo y propician un clima laboral sano para la realizacion

de las tareas diarias. El grado de satisfaccion de los colaboradores se evidencia
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con su nivel de agrado hacia su trabajo y la institucion, por lo tanto, es necesario
que el lider con su actitud logre que su personal se encuentre conforme con su

condicion laboral y entorno.

Dimension 3 Necesidades de poder:

McClelland (1989) resefié que esta necesidad define al tipo de personas que
estan motivadas por el deseo de influir y controlar el comportamiento de los demas
a fin de obtener el reconocimiento por parte de ellos. En esa misma linea, Winter y
Stewart, (1978) citado por Reeve, (2010) explican que la necesidad de poder de
una persona no es mas que su deseo de que el entorno se arregle a su idea propia

del entorno. Para medir esta dimensién se consideraran los indicadores:

Presion y competencia: segun Reeve (2010) la presion laboral esta relacionada
al cumplimiento de metas, que generalmente implica una carga laboral mayor y
menos disponibilidad de tiempo, entretanto se mantiene la calma, por lo que,
actualmente se ha convertido en una capacidad que pocas personas poseen para
cumplir el trabajo dentro del tiempo requerido, no obstante dependerd de la
capacidad del lider de que la presién no cruce la delgada linea de generar estrés al
colaborador. Por otro lado plantea que la competencia es la necesidad psicolbgica
del ser humano que lo mueve a ser eficaz en la interaccion con su ambiente, es el
deseo de aplicar la capacidad y habilidad propia para cumplir con el desarrollo de
los retos planteados. La competencia laboral esta relacionada con los
conocimientos, formacion académica y adquirida, actitud y capacidad de los

colaboradores para cumplir con sus tareas.

Influencia y control: Winter y Stewart, (1978) citado por Reeve, (2010) refirieron
gue son aquellas personas anhelan y llegan a establecer un impacto en otros. La
influencia genera que una persona con necesidad de poder pueda expandir o
restaurar su necesidad de dominar, ganar estatus y posicionarse frente a los
demas. Generalmente las personas que buscan tener influencia y control sobre
otras buscan constituirse como lider o seguir siéndolo, por ello constantemente se
encuentran interactuando con los demas de manera enérgica y dominante. Toman
la iniciativa en muchos encargos, tienen un buen nivel de aceptacion por sus pares

y siempre estan informando de la realizacion de tareas de vital importancia con gran
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emocion positiva de su influencia sobre otros para cumplir el objetivo trazado. Estas

personas pueden ser facilmente reconocidas en una posicion de liderazgo.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién:

La poblacion es el conjunto total de elementos que tienen caracteres
similares de los cuales se intenta deducir. (p. 161). Para efecto de la presente
investigacion, la poblacion estuvo conformada por el total de los trabajadores de
una Universidad Nacional de Lima, los cuales seran cincuenta y tres (53)
trabajadores administrativos, indistintamente de su modalidad de contratacion que

a la fecha se encuentre trabajando en la unidad de analisis, (Bernal, 2010).
Muestra

Segun Bernal (2010) se denomina muestra a aquella parte de la poblacion
objeto de estudio, la cual es escogida para recabar los datos que van a servir para
desarrollar el estudio, sobre la cual se van a tomar las medidas y observaciones de

las variables a estudiar. (p. 161)

La muestra estuvo conformada por cincuenta y tres (53) trabajadores
administrativos y fue de tipo Censal debido a que se considerd el total de la
poblacién a estudiar, en concordancia con lo planteado por Ramirez (1997)
citado por Piatti (2013) que indicaron que se denomina muestra censal al tipo de
muestra que considera a todos los objetos de estudio; es decir, es el segmento que

representa a toda la poblacién.

Unidad de anélisis: trabajadores administrativos de las diversas oficinas de

la Facultad de Ingenieria Econdmica una Universidad Nacional de Lima

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica pararecoleccion de datos: Encuesta

En concordancia con Bernal (2010) la encuesta es la técnica que se emplea
a para acopiar informacion, se fundamenta en el planteamiento de preguntas cuya
elaboracion tienen como objetivo recoger datos de la poblacidon que se esta
estudiando. (p. 194)
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Instrumento: Cuestionario

Bernal (2010) explica que es el grupo de preguntas que son elaboradas para
recopilar informacion que facilite el arribo de los objetivos de la investigacion.
(p.250). Para efecto de la presente investigacion se elaboraron los siguientes

instrumentos:
Ficha técnica de instrumento 1:

- Nombre: Instrumento de la variable independiente liderazgo
transformacional

- Autor: Adaptacion de Escala de Liderazgo MLQ-5X de Moreno et al.
(2021)

- Dimensiones: Consideracion Individualizada, Estimulacion intelectual,
Motivacién Inspiradora, Influencia ldealizada.

- Confiabilidad: 0,928

Instrumento utilizado para para medir el tipo de liderazgo en una Universidad
Nacional de Lima, recogido de forma andnima, a fin proteger la privacidad de la
poblacion y garantizar la sinceridad de los participantes al responder el

cuestionario.
Ficha técnica de instrumento 2:

- Nombre: Instrumento de la variable dependiente motivacion laboral

- Autor: Breyssi Elizabeth Guerrero Cruzado

- Dimensiones: Necesidades de logro, Necesidades de afiliacion,
Necesidades de poder.

- Confiabilidad: 0,848

Instrumento utilizado para para medir la motivacion laboral en una
Universidad Nacional de Lima, recogido de forma andnima, a fin proteger la
privacidad de la poblacion y garantizar la sinceridad de los participantes al

responder el cuestionario.

Validez y confiabilidad:
La validez del instrumento se consiguié a través del método de Juicio de

Expertos, quienes evaluaron los items y los declararon aplicables para la
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investigacion. Al respecto, Bernal (2010), explica que la validez del instrumento
detalla el nivel con el cual se podra derivar la conclusion de la investigacion, a raiz
de los resultados obtenidos. Facilita la verificacion del criterio de validez y

confiabilidad del instrumento.

Para efecto de la presente investigacion, se logroé la validacion de contenido
por parte de los siguientes docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad,

con Grado Académico de Doctor:

Tabla 1
Relacién de juicio de expertos
N° Validador Opinién de aplicabilidad
1 Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicable
2 Dr. Davila Arenaza Victor Demetrio Aplicable
3 Dra. Villanueva Figueroa Rosa Elvira Aplicable

La confiabilidad del instrumento se logré con el estadistico “Alfa de
Cronbach”, considerando que Bernal (2010) defini6 que la confiabilidad de un
instrumento denota coherencia en la puntuacion obtenida de la poblacion
estudiada, aun cuando estos son analizados en distintos momentos con el mismo

cuestionario. (p.247)

Para medir la confiabilidad, se ha considerado la relacion de Ruiz (1992),
que establece que un instrumento es confiable mientras mas se acerque a los
valores de 0.80 hasta 1.00.

El recojo de la encuesta piloto, ha sido efectuado a catorce (14) personas de
una entidad con realidad similar a la poblacién de estudio y el procesamiento de la
data recopilada ha sido procesada en el software estadistico SPSS, Obteniendo
para la variable liderazgo transformacional el coeficiente de 0,928 y para la variable
motivacion laboral 0,848. En consecuencia, estos valores indican que los items del
instrumento son confiables en un nivel muy alto, garantizando de esta manera la

validez de los dos cuestionarios planteados en la presente investigacion.

3.5 Procedimientos
Se realiz6 en cuatro etapas, en la primera se trabaj6 la validez y confiabilidad
del instrumento a través del método de juicio de expertos y aplicacién del

estadistico Alfa de Cronbach respectivamente. En la segunda etapa, se prepararon
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e imprimieron las cincuentay tres encuestas fisicas. Para la tercera etapa se solicitd
la autorizacién al Administrador de la Facultad para poder aplicar el cuestionario.
Finalmente, se aplico el cuestionario a la poblacién de estudio y se consolido la
data recopilada en una base de datos en Microsoft Excel para posteriormente
procesar la informacion con el software estadistico SPSS, en el cual se aplico la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov corroborando que los datos tienden
una distribucidon normal; asi como la prueba de correlacion con el estadistico de
Rho de Spearman que arrojo la correlacion entre las variables y finalmente la
prueba estadistica de regresion logistica ordinal para determinar el grado de
influencia de las variables; todo ello para poder llegar a una conclusion y

recomendacion resultante del presente trabajo.

3.6 Método de andlisis de datos

Se aplicaron los métodos: descriptivo e inferencial. La investigacion
descriptiva busca definir las caracteristicas de los grupos formuladas como una
observacién, deducir mecanismos y aspectos del suceso que se esta estudiando.
Hernandez et al. (1991, p.59). Para ello se utilizé la herramienta Microsoft Excel
para crear la tabulacion de la data recogida.

Por su parte, la finalidad de los estudios inferenciales pretende normalizar el
resultado obtenido de la muestra. Hernandez et al. (1991, p.302). Esto es, que la
inferencia estadistica debe poder generar deducciones y conclusiones de la medida
del andlisis. Para ello, se procesaron los datos en el software estadistico SPSS,
aplicando la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, prueba de correlaciéon
con el estadistico de Rho de Spearman y la regresion logistica ordinal para
determinar el grado de influencia de las variables de estudio.

3.7 Aspectos éticos

Los criterios éticos de la investigacion, guardan concordancia con el cédigo
de ética de la Universidad César Vallejo (2020), y se enmarca dentro de los

siguientes articulos:

Art.4°, se solicité el consentimiento libre de los administrativos encuestados

para participar en la investigacion, garantizandoles la reserva de su identidad, asi
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como la libertad de poder retirar su asentimiento en el momento que lo desee; a fin
de no sesgar la informacion por posibles temores a represalias. Asimismo,

conforme al

Art.8°, la informacion recopilada fue recopilada con responsabilidad integral
del investigador, siendo utilizada de manera exclusiva en la presente investigacion,
la misma que se realiz6é con honestidad, no se ha contaminado la muestra ni mucho

menos se han manipulado los resultados.

En concordancia al Art.9° la investigacion es totalmente original, tal como lo
refleja el porcentaje de similitud a otras fuentes obtenidos en el software Turnitin
que la Universidad puso a nuestra libre disposicién, para cumplir con la politica
antiplagio. Finalmente, en toda la investigacion se ha respetado a las personas que
participaron del estudio, asi como la propiedad intelectual de las fuentes

bibliograficas estudiadas, siendo citadas en base a la hormativa APA.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo

Se realizé el analisis descriptivo en el software estadistico SPSS
considerando el analisis de medias con la baremacion en los niveles en bajo, alto y
medio, agrupando los resultados por dimensiones de cada una de las variables,

obteniendo los siguientes resultados:

Variable: Liderazgo transformacional

Figura 1:
Resultados del analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Liderazgo Transformacional

40.00% 35.80% 20
32.10% 32.10%

30.00% /O\ 19

20.00% 18

10.00% 17

0.00% 16

Bajo Medio Alto

mm Porcentaje —@— Frecuencia

Tabla 2
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Variable Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Liderazgo transformacional gajo 17 32.1 321 321
Medio 19 35.8 35.8 67.9
Alto 17 321 321 100
Total 53 100 100 0

La valoracion de aceptacion de los encuestados con respecto a la variable
liderazgo transformacional ha sido media, representada por el 35.8% del total de
los encuestados, asimismo, se evidencia un mismo nivel de aceptacién para los

niveles bajo y alto, representado por el 32.1% respectivamente.
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Figura 2

Resultados del analisis descriptivo de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Dimensiones de la variable liderazgo transformacional
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Porcentaje =—@=Frecuencia
Tabla 3
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional
Dimensiones agrupadas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Consideracion Individualizada  Bajo 18 34 34 34
Medio 20 37.7 37.7 71.7
Alto 15 28.3 28.3 100
Total 53 100 100 0
Estimulacién intelectual Bajo 17 32.1 32.1 32.1
Medio 24 45.3 45.3 77.4
Alto 12 22.6 22.6 100
Total 53 100 100 0
Motivacion Inspiradora Bajo 18 34 34 34
Medio 17 321 321 66
Alto 18 34 34 100
Total 53 100 100 0
Influencia Idealizada Bajo 18 34 34 34
Medio 18 34 34 67.9
Alto 17 32.1 32.1 100
Total 53 100 100 0

La valoracion por parte de los encuestados con respecto a las dimensiones

del

liderazgo

transformacional,

han sido:

respecto a

la consideracion

individualizada y estimulacion intelectual, se observéo un nivel medio de aceptacion

(representado por el 37.7% y 45.3% respectivamente). Con relacion a la dimension

24



motivacion inspiradora, se tuvo que el 34% de la poblacion encuestada, lo pondera

en un nivel bajo y alto al mismo tiempo. Finalmente, acerca de la dimension

influencia idealizada, se evidencia un mismo nivel de valoracién entre los niveles

bajo y medio (representados por el 34% respectivamente del total de la poblacién

encuestada.)

Variable: Motivacién Laboral

Figura 3

Resultados del analisis descriptivo de la variable motivacién laboral

Motivacion Laboral

40.00% 19
0, 0,
32.10% 34.00% 34.00%
30.00%
18
20.00%
17
10.00%
0.00% 16
Bajo Medio Alto
= Porcentaje  —@=Frecuencia
Tabla 4
Resultados descriptivos de la variable motivacion laboral
Variable Frecuencia Porcentaje P?Tce“tale Porcentaje
vélido acumulado
Motivacion Laboral Bajo 17 32.1 32.1 32.1
Medio 18 34 34 66
Alto 18 34 34 100
Total 53 100 100 0

La valoracion de aceptacion de los encuestados con respecto a la variable

motivacion laboral ha sido media y alta, representada por el 34% respectivamente,

lo que evidencia un empate técnico en estos dos niveles.
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Figura 4

Resultados del analisis descriptivo de las dimensiones de la variable motivacion laboral

Dimensiones de la variable motivacion laboral

50.00% 28
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mmm Porcentaje  =—@=Frecuencia
Tabla 5
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable motivacion laboral
Dimensiones agrupadas Frecuencia Porcentaje Pp_rcentaje Porcentaje
valido acumulado
Necesidades de logro Bajo 24 45.3 45.3 45.3
Medio 19 35.8 35.8 81.1
Alto 10 18.9 18.9 100
Total 53 100 100 0
Necesidades de afiliacién Bajo 22 41.5 41.5 415
Medio 18 34 34 75.5
Alto 13 24.5 24.5 100
Total 53 100 100 0
Necesidades de poder Bajo 20 37.7 37.7 37.7
Medio 23 434 43.4 81.1
Alto 10 18.9 18.9 100
Total 53 100 100 0

La aceptacion de los encuestados con respecto a las dimensiones de la

motivacion laboral han sido: respecto a la dimension necesidades de logro y

necesidades de afiliacion, se observd un nivel bajo de aceptacién (representado

por el 45.3% y 41.5% respectivamente). Con relacion a la necesidades de poder,

se tuvo que el 43.4% de la poblacion encuestada, manifestd6 un medio de

aceptacion.

4.2. Analisis Inferencial

Se realizé el analisis inferencial utilizando la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov, debido al tamafio de la muestra (mayor a cincuenta),
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procesando la data con el software estadistico SPSS, obteniendo los siguientes

resultados:
Prueba de normalidad:
Ho: los datos tienden una distribucion normal (>= Alfa).

Hi: los datos no tienden una distribucion normal (< Alfa).

Si: p-valor < 0.05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Si: p-valor > 0.05; no se rechaza la hip6tesis nula y no se acepta la hipotesis alterna.

Tabla 6
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl

Liderazgo transformacional 112

Motivacion laboral ,133

,094
,020

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Figura 5
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En conclusion, se observa que los datos de la variable liderazgo

transformacional 0,94 es mayor que 0.05; por lo tanto, se entiende que tiene una
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distribucion normal. No obstante, los datos de la variable motivacion laboral 0,20 es
menor que 0.05; por lo tanto se interpreta que su distribucion esta distribuida de

manera anormal.

Analisis de relacion entre las variables

Debido a que la distribucion de datos de las variables no se da de manera
normal, es necesario realizar una prueba no paramétrica para el analisis de relacion

de las dos variables.

Tabla 7
Correlacion de liderazgo transformacional y motivacion laboral
Liderazgo Motivacion
transformacional laboral
Coeﬁue_n}e de 1,000 626”
Liderazgo correlacion
transformacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de .
o correlacion ,626 1,000
Motivacion laboral  sjq (pilateral) 000 .
N 53 53

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la tabla de correlacion, el valor 0.626 nos indica que existe una
correlacion positiva entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral; por
lo tanto, podemos afirmar que la consideracién individualizada, estimulacion
intelectual, motivacion inspiradora y la influencia idealizada si tiene influencia sobre

la motivacién laboral de los colaboradores de la institucion.

Regresién Logistica Ordinal

Montgomery et al. (2006) explica que la regresion logistica sirve para
determinar si una variable tiene dependencia de otra; creando un modelo de
regresion como una funcién de “X” sobre “Y”; la cual a través del factor de “X”,

permite entender la correspondencia entre las variables (p.13).

Para determinar el grado de influencia de las variables, se realiz6 la
regresion logistica ordinal, a fin de comprobar la hipotesis general e hipétesis

especificas:
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Prueba de hipdtesis general: El liderazgo transformacional tiene influencia
significativa en motivacion laboral del personal administrativo de una Universidad

Nacional de Lima.

Tabla 8
Resumen de procesamiento de casos de la hipétesis general
Porcentaje
N marginal
Indeciso 13.2% 13.2%
Motivacion Laboral De acuerdo 84.9% 84.9%
Totalmente de acuerdo 1.9% 1.9%
En desacuerdo 24.5% 24.5%
. ) Indeciso 35.8% 35.8%
Liderazgo Transformacional De acuerdo 37 7% 37 7%
Totalmente de acuerdo 1.9% 1.9%
Vélidos 53 100.0%
Perdidos 0
Total 53

Se presentaron las pruebas de hipoétesis para el andlisis de ajuste de los modelos:
HO: el modelo es adecuado solo con la constante (p-valor > 0.05)

H1: el modelo no es adecuado solo con la constante (p-valor < 0.05)

Tabla 9
Ajuste de los modelos de la hipétesis general

Logaritmo de la ) )
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo interseccion 18.120

Final 7.675 10.446 3 0.015

Debido a que el valor de significancia (0.015) es menor que 0.05, se rechaza
la hipotesis nula (HO), por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indica que
el modelo con las variables ingresadas (liderazgo transformacional y motivacion
laboral) mejora el ajuste de forma significativa, respecto al modelo con sélo la

constante.

Se presentaron las pruebas de hipoétesis para la bondad de ajuste:
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HO: el modelo se ajusta adecuadamente a los datos (p-valor > 0.05)

H1: el modelo no se ajusta adecuadamente a los datos (p-valor < 0.05)

Tabla 10

Bondad de ajuste de la hipétesis general

Chi-cuadrado Sig.
Pearson ,000 3 1,000
Desvianza ,000 3 1,000
Posteriormente se realiz6 la prueba Pseudo R cuadrado:
Tabla 11
Pseudo R cuadrado de la hipétesis general
Cox y Snell ,179
Nagelkerke ,289
McFadden ,205

Con el coeficiente Nagelkerke, el 28.9% (0.289) de la variabilidad de la

motivacion laboral se debe a la influencia del liderazgo transformacional.

Tabla 12
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimaciéon  Error Wald gl Sig. inferior superior
[Motivacion_me
Umbral dia_agrup = 3] -18.482 0.629 862.994 0.000 -19.716 -17.249
[Motivacion_me
dia_agrup = 4] 18.485 1.026 324.620 0.000 16.474 20.496
. . [Liderazgo_medi
Ubicaci a_agrup=2] -17.672 0.870 412.558 0.000 -19.377 -15.966
on [Liderazgo_medi
a_agrup=3] -16.808 0.000 -16.808 -16.808
[Liderazgo_medi
a_agrup=4] 15.541 0.000 15.541 15.541
[Liderazgo_medi 0

a_agrup=5]

Con los valores encontrados, se determina estadisticamente que la variable

independiente (liderazgo transformacional) influye de manera significativa sobre la
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variable dependiente (motivacion laboral) del personal administrativo de una
Universidad Nacional de Lima. Por lo tanto, se puede afirmar que el estilo de
liderazgo transformacional definido por la alta direccién de la Facultad, relacionada
con la consideracion individualizada, estimulacion intelectual, motivacion
inspiradora e influencia idealizada, influye sobre la motivacion laboral, satisfaciendo

sus necesidades de logro, afiliacién y de poder en su area laboral.

Prueba de hipotesis especifica 1: El liderazgo transformacional tiene influencia
significativa en las necesidades de logro del personal administrativo de una

Universidad Nacional de Lima.

Tabla 13
Resumen de procesamiento de casos de la hipétesis especifica 1
Porcentaje
N marginal
Indeciso 9 17.0%
Necesidades de logro De acuerdo 34 64.2%
Totalmente de 10 18.9%
acuerdo
En desacuerdo 13 24.5%
Indeciso 19 35.8%
Liderazgo Transformacional De acuerdo 20 37.7%
Totalmente de 1 1.9%
acuerdo
Vélidos 53 100.0%
Perdidos 0
Total 53

En la tabla 13 se muestra que no hubo datos perdidos y que el nivel de la
dimension necesidades de logro del personal administrativo en su gran porcentaje

alcanzo el nivel alto (64,2%).

Tabla 14
Ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 24.941
Final 17.867 7.074 3 0.070

En la tabla 14 se realiz6 el ajuste del modelo para medir la influencia del
liderazgo transformacional en las necesidades del logro del personal administrativo,
encontrando un valor de significancia de 0.070 > 0.05, se entiende que no hay una

mejora significativa al ajuste; por lo tanto, se acepta la hipétesis nula (HO): “El
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liderazgo transformacional no tiene influencia significativa en las necesidades de

logro del personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima.”

Tabla 15

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell 0.125
Nagelkerke 0.150
McFadden 0.074

En la Tabla 15, se obtiene el valor de 0,150 de Nagelkerke, que indica que
existe un 15% de variabilidad en las necesidades de logro de los trabajadores

administrativos, influenciada por el liderazgo transformacional.

Tabla 16
Estimaciones de parametro de la hipétesis especifica 1
Intervalo de
. L, Desv. . confianza al 95%
Estimacion Error Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior
[M1_media_agrup = 3] -1.719 2.156 0.636 1 0.425 -5.945 2.507
Umbral
[M1_media_agrup = 4] 1.719 2156 0636 1 0425 -2.507 5.945
[Liderazgo_media_agrup=2] -1.087 2.219 0.240 1 0.624 -5.436 3.261
[Liderazgo_media_agrup=3] -3.029E-08 2.194 0.000 1 1.000 -4.301 4.301
Ubicacion
[Liderazgo_media_agrup=4] 0.928 2.194 0.179 1 0.672 -3.371 5.227
[Liderazgo_media_agrup=5] 02 0

En la tabla 16 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia
de la dimensién necesidades de logro de los trabajadores es > 0.05, lo que nos
indica que no es significante para el modelo.

Con relacion a los valores encontrados, y considerando que el modelo de
regresion no se ajusta correctamente a los datos, dado que la variabilidad
representa solo un 15% en el analisis Nagelkerke, se encontro que existe una baja
influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de logro de los

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Lima.

Prueba de hipétesis especifica 2: El liderazgo transformacional tiene influencia
significativa en las necesidades de afiliacion del personal administrativo de una

Universidad Nacional de Lima.
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Tabla 17
Resumen de procesamiento de casos de la hipétesis especifica 2

N Porcentaje
marginal
En desacuerdo 4 7.5%
Indeciso 26 49.1%
Necesidades de afiliacién De acuerdo 21 39.6%
Totalmente de 5 3.8%
acuerdo
En desacuerdo 13 24.5%
Indeciso 19 35.8%
Liderazgo Transformacional De acuerdo 20 37.7%
Totalmente de 1 1.9%
acuerdo
Validos 53 100.0%
Perdidos 0
Total 53

En la tabla 17 se muestra que no hubo datos perdidos y que el nivel de la
dimensién necesidades de afiliacion del personal administrativo en su gran

porcentaje alcanzo el nivel medio (49,1%).

Tabla 18
Ajuste de los modelos de la hipotesis especifica 2

Logaritmo de la . .
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 40.825
Final 17.125 23.700 3 0.000

En la tabla 18 se realiz6 el ajuste del modelo para medir la influencia del
liderazgo transformacional en las necesidades de afiliacion del personal
administrativo, encontrando un valor de significancia de 0.000 < 0.05, mejorando el
ajuste de forma significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO), es decir,
el liderazgo transformacional tiene influencia significativa en las necesidades de

afiliacion del personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima.

Tabla 19

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 2

Cox y Snell 0.361
Nagelkerke 0.413
McFadden 0.216
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En la Tabla 19, se obtiene el valor de 0,413 de Nagelkerke, que indica que
existe un 41,3% de variabilidad de las necesidades de afiliacion de los trabajadores

administrativos, influenciada por el liderazgo transformacional.

Tabla 20
Estimaciones de parametro de la hip6tesis especifica 2
Intervalo de
confianza al
Estimacion Desv. Wald gl Sig. 95%
Error _ .
Limite Limite
inferior superior
[M2_media_agrup = 2] -5.456  2.391 5.207 0.022 10.142 -0.770
Umbral [M2_media_agrup = 3] -1.918  2.304 0.693 0.405 -6.434 2.598
[M2_media_agrup = 4] 1.918 2.304 0.693 0.405 -2.598 6.434

[Liderazgo_media_agrup=2] -3.090 2.382 1.683
[Liderazgo_media_agrup=3] -3.690 2.378 2.408
[Liderazgo_media_agrup=4] -0.443 2.325 0.036
[Liderazgo_media_agrup=5] 02

0.194 -7.758 1.578

0.121 -8.351 0.971
0.849 -5.000 4.113

Ubicacién

O FRr kP RP|Rr B PR

En la tabla 20 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia
de la dimension necesidades de afiliacion de los trabajadores es > 0.05, lo que nos
indica que no es significante para el modelo, asimismo el valor 0.022 del liderazgo

transformacional, supone que es significante para las necesidades de afiliacion.

Por todos los valores encontrados, a pesar que el modelo de regresion
estuvo ajustado correctamente, el andlisis de Nagelkerke indica una variabilidad del
41.3% de la dimensién analizada y con las estimaciones de los parametros, se
encontro que existe influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de

afiliacion de los trabajadores administrativos de una Universidad Nacional de Lima.

Prueba de hipétesis especifica 3: El liderazgo transformacional tiene influencia
significativa en las necesidades de poder del personal administrativo de una

Universidad Nacional de Lima.

Tabla 21
Resumen de procesamiento de casos de la hipdtesis especifica 3
Porcentaje
N marginal
Necesidades de Poder En desacuerdo 1 1.9%
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Indeciso 32 60.4%

De acuerdo 20 37.7%
En desacuerdo 13 24.5%
Indeciso 19 35.8%
Liderazgo Transformacional
De acuerdo 20 37.7%
Totalmente de 1 1.9%
acuerdo
Vaélidos 53 100.0%
Perdidos 0
Total 53

En la tabla 21 se muestra que no hubo datos perdidos y que el nivel de la
dimension necesidades de poder del personal administrativo en su gran porcentaje

alcanzo el nivel alto (60,4%).

Tabla 22
Ajuste de los modelos de la hipotesis especifica 3
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 16.270
Final 13.559 2.711 3 0438

En la tabla 22 se realizo el ajuste del modelo para medir la influencia del
liderazgo transformacional en las necesidades de poder del personal
administrativo, encontrando un valor de significancia de 0.438 > 0.05; por lo tanto,
se entiende que no hay una mejora significativa al ajuste. En consecuencia, se
acepta la hipétesis nula (HO): “El liderazgo transformacional no tiene influencia en
las necesidades de poder del personal administrativo de una Universidad Nacional

de Lima.”

Tabla 23

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 3

Cox y Snell 0.050
Nagelkerke 0.064
McFadden 0.034

En la Tabla 23, se obtuvo el valor de 0,064 de Nagelkerke, que indica que
existe un 6,4% de variabilidad de las necesidades de poder de los trabajadores

administrativos, influenciada por el liderazgo transformacional.
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Tabla 24

Estimaciones de parametro de la hipétesis especifica 3

Intervalo de
confianza al
95%

Desv. Limite  Limite
Estimacion Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [M3_media_agrup = 2] -2.303 2.633 0.765 1 0.382 -7.464 2.857
[M3_media_agrup = 3] 2.303 2.633 0.765 1 0.382 -2.857 7.464
Ubicacion [Liderazgo_media_agrup=2] 1.558 2.685 0.337 1 0.562 -3.704 6.820
[Liderazgo_media_agrup=3] 1.430 2.664 0.288 1 0.591 -3.792 6.652
[Liderazgo_media_agrup=4] 2.322 2.667 0.759 1 0.384 -2.904 7.549

[Liderazgo _media_agrup=5] 02 0

En la tabla 24 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia

de la dimension necesidades de poder de los trabajadores es > 0.05, lo que nos

indica que no es significante para el modelo.

Por todos los valores encontrados, y considerando que el modelo de regresion

no se ajusta correctamente a los datos, dado que la variabilidad representa solo un

6.4% de la dimension analizada y con las estimaciones de los parametros, se

encontré que no existe una influencia significativa del liderazgo transformacional en

las necesidades de poder de los trabajadores administrativos de una Universidad

Nacional de Lima.
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V. DISCUSION

La investigacion estudi6 a los trabajadores administrativos de una
Universidad Nacional de Lima, y con relacion a la variable independiente se
obtuvo un nivel de aceptacion de 35.8% del total de los encuestados, asimismo,
se evidencia un mismo nivel de aceptacién para los niveles bajo y alto,
representado por el 32.1% respectivamente. Respecto de la valoracion de los
encuestados hacia las dimensiones del liderazgo transformacional, se obtuvo
que la consideracion individualizada y estimulacion intelectual, obtuvieron un
nivel medio de aceptacién (representado por el 37.7% y 45.3% respectivamente).
La dimensién motivacién inspiradora, arroj6 que el 34% de la poblacion
encuestada, lo pondera en un nivel bajo y alto al mismo tiempo. Finalmente,
acerca de la dimension influencia idealizada, se evidencia un mismo nivel de
valoracion entre los niveles bajo y medio, representados por el 34%
respectivamente del total de la poblacion encuestada.

Con relacién a la variable dependiente motivacion laboral, se obtuvo una
valoracion de aceptacion de los encuestados con respecto a la variable
motivacion laboral ha sido media y alta, representada por el 34%
respectivamente, lo que evidencia un empate técnico en estos dos niveles. Ello
podria deberse a una indecision por parte de los encuestados al no saber
determinar si la variable es aceptable en su organizacion o no. En ese contexto,
se tuvo que el nivel de aceptacion de los encuestados con respecto a las
dimensiones de la motivacion laboral fueron: con relacion a la dimension
necesidades de logro y necesidades de afiliacion, se observo un nivel bajo de
aceptacion representado por el 45.3% y 41.5% respectivamente; con relacién a
la necesidades de poder, se tuvo que el 43.4% de la poblacién encuestada,

manifestd un medio de aceptacion.

El andlisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional, se observo
gue la valoracion de aceptacion de los encuestados con respecto a dicha variable
ha sido media, representada por el 35.8% del total de los encuestados; estos
resultados coinciden con la teoria cientifica de las relaciones humanas de Elton

Mayo planteada por Soria (1997), de lo cual se arriba que cuando un trabajador
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tiene un alto nivel de afinidad social con su entidad, autonomia en sus funciones,
y no estd sometido a una permanente vigilancia de su lider, desarrolla un mayor

nivel de autorrealizacion.

Con relacion a las dimensiones de la variable independiente, la valoracion
por parte de los encuestados respecto a la consideracion individualizada y
estimulacién intelectual, se observo un nivel medio de aceptacion representado
por el 37.7% y 45.3% respectivamente, corroborando la teoria transformacional
de Bass (1985), segun la cual, el lider transformador es aquel que logra ser
auténtico, logra alcanzar niveles de empatia y reciprocidad de sus
colaboradores, impulsando el desarrollo de su creatividad, logrando obtener
mejores resultados del grupo. En ese sentido, se evidencia un mismo nivel de
aceptacion de las dimensiones motivacion inspiradora e influencia idealizada,
representado por el 32.1% respectivamente, lo que significa que las personas de
la muestra han considerado la variable como aceptable dentro de su

organizacion.

El andlisis descriptivo de la variable dependiente motivacién laboral arrojé
que la valoracién de aceptaciéon de los encuestados con respecto a la variable
ha sido media y alta, representada por el 34% respectivamente, lo que evidencia
un empate técnico en estos dos niveles, corroborando las teorias cientificas de
la motivacion de Abraham Maslow, segun la cual McGregor (1996) explica que
las necesidades de las personas van cambiando de acuerdo al objetivo de cada
individuo; y con la teoria de las necesidades de McClellan, de acuerdo a lo
publicado por Chiavenato (2009), donde establecié que la dinamica del
comportamiento humano se basa en tres necesidades basicas: de poder,

afiliacion y logro.

Con relacion a los resultados descriptivos de las dimensiones de la variable
dependiente, se obtuvo que la aceptacion de los encuestados con respecto a las
dimensiones de la motivacién laboral han sido: respecto a la dimensién
necesidades de logro y necesidades de afiliacion, se observé un nivel bajo de
aceptacion (representado por el 453% y 41.5% respectivamente).

Contraponiéndose a la “Teoria X y Y” de McGregor, la cual supone que los
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trabajadores Unicamente son motivados por la compensacion econémica; asi
como la Teoria Y que parte del supuesto que los esfuerzos de los trabajadores
tienen un compromiso natural asumiendo responsabilidades que conlleven a un

nivel de satisfaccion propia (segun Chaparro, 2006).

Con relacion a la necesidades de poder, se tuvo que el 43.4% de la poblacion
encuestada, manifestd6 un medio de aceptacion. Asi pues, estos resultados
descriptivos contradicen a la teoria de la autodeterminaciéon de Deci y Ryan
(2000), segun la cual, los trabajadores son seres humanos orientadas a un
constante desarrollo mientras conservan su vinculo con su contexto social, pues

las tres dimensiones de la variable arrojan un nivel de aceptacion bajo.

En el andlisis inferencial, encontramos el estudio de Siangchokyoo et al.
(2020), que mostré resultados en su variable liderazgo, con un nivel alto de
incidencia positiva en su analisis descriptivo, los cuales coinciden con los
resultados de la presente investigacion por haberse obtenido un nivel alto de
incidencia del 28.9% (0.289) en la variabilidad de la motivacién laboral segun el
coeficiente de Nagelkerke. Asimismo, el valor 0.626 de la tabla de correlacién
entre las variables nos indica que existe una correlacion positiva entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral; por lo tanto, se entiende que
la consideracion individualizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiradora
y la influencia idealizada si tiene influencia sobre la motivacién laboral de los

colaboradores de la institucion.

A nivel correlacional con relacion a la hipétesis general, se obtuvo el
coeficiente de correlaciéon de 62.6% (0.626), lo cual denotd que existe una
correlacion positiva entre el liderazgo transformacional y motivacion laboral,
guardando relacién con la investigacion de Montenegro (2018) quien encontrd
que el liderazgo transformador tiene una relacion positiva con la confianza y
bienestar general de los trabajadores. No obstante, encontré también una
relacion negativa en la satisfaccion laboral (necesidades de realizacion);
motivada por el estilo de liderazgo de su lider, en igual similitud con el presente
estudio donde encontrd un valor de significancia de 0.070 > 0.05, aceptandose

la hipdtesis nula de la investigacion y determinando que el liderazgo
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transformacional no tiene influencia significativa en las necesidades de logro del

personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima.

Las pruebas de hipotesis de la investigacion se realizaron en base a analisis
de regresiones lineales ordinales, las cuales permitieron determinar la influencia
de la variable independiente liderazgo transformacional en la variable
dependiente motivacion laboral, donde se obtuvo un coeficiente de Nagelkerke
de 28,9%, determinando que existe influencia significativa del liderazgo
transformacional en la motivacion laboral, concordando con un grado menor al
resultado obtenido por Baloyi (2020) que concluye que existe una influencia de
85.8% del liderazgo transformador en la satisfaccion laboral de los trabajadores
y que existe una gran necesidad en cuanto al liderazgo transformacional en las
entidades superiores de estudio, obteniendo pues un comportamiento ético y la
justicia son el pinaculo del liderazgo para influir positivamente y motivar a otros

a lograr grandes cosas en su vida diaria.

En relacion a la primera hipotesis especifica de la investigacion, se determino
gue el nivel de la dimension necesidades de logro del personal administrativo en
su gran porcentaje alcanzé el nivel alto (64,2%). No obstante, el ajuste del
modelo para medir la influencia del liderazgo transformacional en las
necesidades del logro del personal administrativo, arrojo un valor de significancia
de 0.070 > 0.05, por lo tanto, se determiné que no hay una mejora significativa
al ajuste; es decir, se acepta la hipétesis nula de la investigacion: “el liderazgo
transformacional no influye en las necesidades de logro del personal
administrativo de una Universidad Nacional de Lima”. Asimismo, el valor de
0,150 de Nagelkerke, que indica que existe solo un 15% de variabilidad en las
necesidades de logro de los trabajadores administrativos, influenciada por el
liderazgo transformacional. Estos resultados difieren con la investigacion de
Evangelista (2018) que obtuvo como resultado en su variable liderazgo
transformacional un p-valor < a 0.05 encontrando que si existe una relacion
significante entre sus variables de estudio. Asi pues, el estudio de Evangelista
no considerd la regresion logistica ordinal, por lo cual se encuentran estas

marcadas diferencias entre los estudios.
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En relacion a la segunda hipotesis especifica, se determiné que el nivel de
la dimension necesidades de afiliaciébn del personal administrativo en su gran
porcentaje alcanzo el nivel medio (49,1%). Asimismo, el ajuste del modelo para
medir la influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de afiliacion
del personal administrativo, arrojé un valor de significancia de 0.000 < 0.05,
mejorando el ajuste de forma significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula (HO); es decir, el liderazgo transformacional tiene influencia significativa en
las necesidades de afiliacion del personal administrativo de una Universidad
Nacional de Lima. Asimismo, el valor de 0,413 de Nagelkerke, indica que existe
un 41,3% de variabilidad de las necesidades de afiliacién de los trabajadores
administrativos, influenciada por el liderazgo transformacional. Estos resultados
coinciden con la investigacion de Bricefio (2018) que obtuvo como resultado que
el liderazgo transformacional influye sobre la motivacién laboral de la poblacion
estudiada en una institucion educativa; con un p-valor < a 0.05; asi como también
hay una incidencia en las dimensiones de las variables estudiadas,
observandose que ambos estudios tienen escenarios de similar naturaleza,
siendo ambos aplicados al ambito de educacion publica en Latinoamérica,
analizando una igualdad de resultados en los estudios realizados.

En relacién a la tercera hipotesis especifica, se determind que el nivel de la
dimensién necesidades de poder del personal administrativo en su gran
porcentaje alcanzo el nivel alto (60,4%). Asimismo, el ajuste del modelo para
medir la influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de poder
del personal administrativo, encontrando un valor de significancia de 0.438 >
0.05; por lo tanto, se entiende que no hay una mejora significativa al ajuste. En
consecuencia, se acepta la hipotesis nula (HO): “El liderazgo transformacional no
tiene influencia en las necesidades de poder del personal administrativo de una
Universidad Nacional de Lima.” De la misma forma, el valor de 0,064 de
Nagelkerke, que indica que existe un 6,4% de variabilidad de las necesidades de
poder de los trabajadores administrativos, influenciada por el liderazgo
transformacional. Finalmente, las estimaciones de parametros, el valor de
significancia de la dimension necesidades de poder de los trabajadores es >

0.05, lo que nos indica que no es significante para el modelo. Este escenario
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difiere con los resultados obtenidos en la investigacion de Ramirez (2017) con
relacion a la variable motivacion laboral, por haberse obtenido una significancia
de 0.03 <al p-valor de 0.05; arribando que si existe una relacion significativa baja
de la motivacion laboral en su poblacion de estudio. La diferencia de los
resultados con la presente investigacién, podria corresponder a que la
investigaciébn de Ramirez no considerd la regresion logistica ordinal y también
que se estudian escenarios de diferente naturaleza, siendo el escenario de
Ramirez una empresa del sector privado con clima y condiciones laborales
diferentes a la institucion objeto de estudio, perteneciente al rubro educativo del

sector publico como lo es una universidad nacional.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VI. CONCLUSIONES

Se determind que la variable independiente liderazgo transformacional
influye de manera significativa en la variable dependiente motivacion
laboral del personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima.
Es decir, a medida que se mejore el liderazgo en la institucion, mejorara
proporcionalmente la motivacion laboral en los trabajadores

administrativos.

Se determin6 que no existe influencia del liderazgo transformacional en
las necesidades de logro del personal administrativo administrativos de
una Universidad Nacional de Lima.

Se determiné que existe influencia del liderazgo transformacional en las
necesidades de afiliacién del personal administrativo de una Universidad

Nacional de Lima.

Se determind que no existe influencia del liderazgo transformacional en
las necesidades de poder del personal administrativo administrativos de

una Universidad Nacional de Lima.
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Tercera:

Cuarta:

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la alta direccion de la facultad, adoptar politicas de
gestion de talento humano que permitan implementar diferentes estilos
de liderazgo para medir como influyen en la motivacion laboral del
personal administrativo, debido a que existe una influencia significativa
en estas variables de estudio; por lo tanto una mejora en la variable
independiente, significara también una mejora en la variable

dependiente.

Se recomienda a los directivos implementar politicas de gestién de
personal a fin de satisfacer las necesidades de logro del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Lima, ya que se ha
observado wuna baja influencia entre la variable liderazgo
transformacional y las necesidades de logro del personal; no obstante,
es necesario tomar acciones que mejoren esta dimensién, con la
finalidad de mejorar los niveles de compromiso del talento humano de la

organizacion.

Se recomienda a los directivos persistir y mejorar las condiciones
laborales asi como el trato de los lideres y jefes de la institucién hacia el
personal administrativo, pues esta investigacion ha demostrado que
existe una influencia significativa del liderazgo transformacional en las
necesidades de afiliacién del personal administrativo de una Universidad
Nacional de Lima. Esta accién facilitarda la fidelizacion de su capital

humano.

Se recomienda a los directivos, designar los cargos de jefes y lideres de
equipo en concordancia con la meritocracia y formacion académica del
personal administrativo, propiciando un clima de comunicacion
transversal y empoderamiento en los distintos niveles de acuerdo a la
competencia de cada colaborador; pues se ha determinado que no existe
una influencia del liderazgo transformacional en las necesidades de
poder del personal administrativo administrativos de una Universidad

Nacional de Lima.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Liderazgo transformacional en la Motivacion laboral del personal administrativo de una Universidad Nacional de Lima, 2022

Problemas Objetivos Hipodtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable Independiente: Liderazgo Transformacional
‘:'EX'Ste influencia . del Determinar la influencia del El . Ildere.\zgo Dimensiones Indicadores ftems Escala de
liderazgo transformacional | . transformacional tiene valores
L liderazgo transformacional . L - — - ——
en la motivacion laboral del en la motivacién laboral del influencia significativa en Consideracion Necesidades individuales 1,2 Escala d
personal administrativo de . . la motivacién laboral del Individualizada E ti i 3 Scala de
A ac : personal administrativo de la e mpatia y comprension Likert - Ordinal:
una Universidad Nacional de personal administrativo de - . . :
Lima? FIEECS UNI la EIEECS UNI Estimulacién Creatividad 4,5 « Totalmente
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas intelectual Potenciador de esfuerzo  6,7,8 ?régesacuerdo
. . . . . . i Motivacion . L .
¢Existe  influencia  del Determinar la influencia del Fr.lamsformacional “der;’i‘égg Inspiradora Animacion al cambio 9,10 desacuerdo
liderazgo transformacional liderazgo transformacional . O - * Indiferente
. ; influencia significativa en Comportamiento de
en las necesidades de logro en las necesidades de logro . ; g X 11,12 * De acuerdo
- - - "~ las necesidades de logro . . influencia idealizado
del personal administrativo del personal administrativo L - Influencia Idealizada — - * Totalmente
. i . . . del personal administrativo Influencia idealizada
de una Universidad Nacional de la wuna Universidad . . o 13,14 en desacuerdo
de Lima? Nacional de Lima. de __una .Un|verS|dad - - atrlbullda.
Nacional de Lima. Variable Dependiente: Motivacion laboral
¢ Existe influencia del Determinar la influencia del El . Ildera_\zgo
- . : . transformacional tiene . . . . Escalade
liderazgo transformacmnal liderazgo trans_formamonal influencia_significativa_en Dimensiones Indicadores ftems |
en las necesidades de en las necesidades de ) valores
L L las necesidades de
afiliacibn  del  personal afiliacion  del  personal filiacis del |
dministrativo de una administrativo de una 2Miacton el persona L de objeti 1,2
adminis ; e ; administrativo  de  una ogro de objetivos ’ Escala de
U_nlver5|dad Nacional de U_nlver5|dad Nacional de Universidad Nacional de Necesidades de logro B Likert - Ordinal:
Lima? Lima. Lima. Innovacidén 3,4 « Totalmente
. . . . . . El liderazgo . en desacuerdo
¢ Existe influencia del Determinar la influencia del transformacional tiene Necesidades de Pertenencia de grupo 5,6 «En
liderazgo t_ransformamonal liderazgo t_ransformamonal influencia_significativa en afiliacién Satisfaccion 78 desa.cuerdo
en las necesidades de poder en las necesidades de poder | idades d d « Indiferente
del personal administrativo del personal administrativo as necesidades ge poder ‘e ;
e c ¢ e c ¢ del personal administrativo . Presién y competencia 9,10,11 * De acuerdo
de una Universidad Nacional de una Universidad Nacional de una Universidad Necesidades de poder * Totalmente
de Lima? de Lima. Nacional de Lima. Influencia y control 12,13,14 en desacuerdo

Disefio de investigacion:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada

Método: Hipotético - Deductivo

Poblacioén:
conformada por el
trabajadores administrativos de una

Poblacion y Muestra:

La poblacion esta
total de los

Técnicas e instrumentos:

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Método de analisis de datos:

Descriptivo: busca definir las caracteristicas

de los grupos
observacion

formuladas

como una

Universidad Nacional de Lima, siendo
53 colaboradores.
Muestra: 53 colaboradores

Inferencial: Se utilizara estadistica inferencial
para determinar la influencia del liderazgo

Disefio: No experimental de corte transversal | encle
transformacional en la motivacion laboral




Anexo 2: Tabla de operacionalizacion de las variables

Variables de S S . . ., . Escala de
) Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores g
estudio medicion
) B Necesidades individuales
Consideracion
MacGregor (1978, citado por Individualizada E ti ..
Transformational leadership (s.f.)) . mpatia y comprension
refiere que ol liderazgo En conc_orc(ijanua conel ?utor (I_3assI
transformador es el proceso donde el |1985’ Cr"t.a 0 pcf>r Tranls olrmatlona .
lider y seguidor se socorren para eadership (s.f)), el liderazgo . - Creatividad
legar a un nivel superior tanto transformador se medira a través Estimulacion
Liderazgo motivacional como moral. Explica gi?nel;\r;ioﬁlézsnonanoco%(;?de?;ggﬁ intelectual Potenciador de esfuerzo
Transformacional Qque este estilo de liderazgo genera . .~ A . i
Cambio posive enlos seudoresy IOMOIEE, | estmizion
la_entidad. El lider tran§formador influencia idealizada, a través de MOtI.VaCKm Animacioén al cambio
idealiza que es un ejemplo Integro en siete (7) indicadores con catorce Inspiradora ’
el trabajo, por ello intenta cambiar la (14) ftemns : - - Escala de Likert -
cultura con su influencia en los ’ Comportamiento de influencia Ordinal:
Seguidores. (pl) Influencia idealizado « Totalmente en
Idealizada desacuerdo

Influencia idealizada atribuida

Motivacién
Laboral

McClelland (1989) define que las
personas  son  frecuentemente
afectadas por el estimulo que
experimenta de su entorno, siendo
activados emocional o afectivamente
conllevandolos a adoptar
determinados comportamientos.
(p.128) Y concluye que la dinamica
del comportamiento humano parte
de tres necesidades basicas:
Necesidades de poder, necesidades
de afiliacion y por dltimo las
necesidades de logro.

Considerando a McClelland
(1989), la motivacion laboral se
medira a través de un cuestionario,
que considera tres dimensiones de
la variable: necesidades de poder,
necesidades de afiliacion 'y
necesidades de logro; para lo cual
se consideraron seis (6)
indicadores con catorce (14) items.

Necesidades de
logro

Logro de Objetivos

Innovacion

Necesidades de
afiliacion

Pertenencia de grupo

Satisfaccién

Necesidades de
poder

Presiéon y competencia

Influencia y control

* En desacuerdo
« Indiferente

* De acuerdo

» Totalmente en
desacuerdo




Anexo 3: Instrumentos de investigacion

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Estimados comparieros(as) de trabajo, cordialmente solicito su apoyo en el llenado de este
cuestionario sobre LIDERAZGO TRANFORMACIONAL que servirhd para medir el tipo de
liderazgo en nuestra Facultad. El presente cuestionario se rendird de forma andnima, por lo cual
solicito su sinceridad al responder los siguientes items. Muy agradecida.

Instrucciones: Sefiale con una X, en la alternativa que exprese con mayor exactitud lo que

piensa.
ALTERNATIVAS
N® PREGUNTAS Totalmente En . Totalmente
desagzerdo desacuerdo indeciso| beacuerdo desaﬁzerdo
1 Su lider toma en cuenta sus necesidades
individuales
Se siente estimulado por su lider para desarrollar sus
2 . -
capacidades y habilidades
3 Su lider dedica tiempo para atender de manera
individual a quien lo requiera
4 Su lider lo anima a buscar diferentes perspectivas
para la solucién de problemas
5 Su lider persiste en la busqueda de nuevas formas

de solucion a los problemas

6 |Su lider valora sus propuestas de mejora para el area

Se siente estimulado intelectualmente por parte de
su lider

Siente que su lider espera a que los problemas vy
8 |conflictos se resuelvan solos o con su participacion
para no tener que involucrarse él.

Su lider se comunica con entusiasmo acerca del
futuro y los planes que tiene para el area

Su lider le plantea metas claras y lo estimula el

10 cumplimiento de los objetivos

Su lider le indica la importancia de tener valores

11
morales

Su lider le manifiesta la importancia de ser

12 comprometido con su trabajo

13 [Se siente identificado con su lider actual

Siente que su lider lo trata mas como una persona

14
gue un empleado

iMuchas gracias por participar!



Cuestionario de motivacion laboral

Estimados comparieros(as) de trabajo, cordialmente solicito su apoyo en el llenado de este
cuestionario sobre MOTIVACION LABORAL que servira para medir la motivacién en nuestra
Facultad. El presente cuestionario se rendird de forma anénima, por lo cual solicito su sinceridad
al responder los siguientes items. Muy agradecida.

Instrucciones: Sefiale con una X, en la alternativa que exprese con mayor exactitud lo que

piensas.

No

PREGUNTAS

ALTERNATIVAS

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De
acuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Las metas y objetivos de su area son claras

Siente satisfaccion con la realizacion y término de
tareas complejas y dificiles

Se capacita y mejora continuamente su desempefio
laboral

Plantea ideas innovadoras para mejorar su area

Prefiere trabajar en comparfiia de otras personas

Tiende a establecer relaciones cercanas con sus
compariero/as de trabajo

El sueldo que percibe es competitivo con sus
funciones y formacion profesional

Es reconfortante el reconocimiento que obtiene por
realizar su trabajo con eficiencia

Le gusta destacar en su area de trabajo

10

Su formacion académica esta acorde con su puesto
de trabajo

11

La competitividad laboral le causa estrés o tension

12

A menudo se encuentra hablando con otras
personas de su trabajo sobre temas ajenos al
interés laboral

13

Es satisfactorio para usted tener personas a su
cargo

14

Sus companieros le manifiestan su incomodidad o
satisfaccion con hechos relacionados al trabajo

iMuchas gracias por participar




Anexo 4: Certificados de los instrumentos, validacion por juicio de expertos.
‘\;l] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Necesidades de logro Si No Si No Si No
1 | Las metas y objetivos de su area son claras v v v
2 | Siente satisfaccion con la realizacion y término de tareas complejas y dificiles v v v
3 | Se capacitay mejora continuamente su desempefio laboral v v v
4 | Plantea ideas innovadoras para mejorar su area v v v
DIMENSION 2: Necesidades de afiliacion Si No Si No Si No
5 | Prefiere trabajar en compaiiia de ofras personas v v v
6 | Tiende aestablecer relaciones cercanas con sus compafiero/as de trabajo v v v
7 | Elsueldo que percibe es competitivo con sus funciones y formacion profesional v v v
8 | Es reconfortante el reconocimiento que obtiene por realizar su trabajo con eficiencia v v v
DIMENSION: Necesidades de poder Si No Si No Si No
9 | Le gusta destacar en su area de trabajo v v v
10 | Suformacion académica esta acorde con su puesto de trabajo v v v
11 | La competitividad laboral le causa estrés o tension v v v
12 A menudo se encuentra hablando con otras personas de su trabajo sobre temas ajenos al v v %
interés laboral
13 | Es satisfactorio para usted tener personas a su cargo v v v
14 Sus comparieros le manifiestan su incomodidad o satisfaccion con hechos relacionados al v v v
trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Los Olivos, 26 de mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 ’
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Consideracién Individualizada Si No Si No Si No
1 | Sulider toma en cuenta sus necesidades individuales v v v
2 | Se siente estimulado por su lider para desarrollar sus capacidades y habilidades v v v
3 | Sulider dedica tiempo para atender de manera individual a quien lo requiera v v v
DIMENSION 2: Estimulacion intelectual Si No Si No Si No
4 | Sulider lo anima a buscar diferentes perspectivas para la solucion de problemas v v v
5 | Sulider persiste en la bisqueda de nuevas formas de solucién a los problemas v v v
6 | Sulider valora sus propuestas de mejora para el area v v v
7 | Se siente estimulado intelectualmente por parte de su lider v v v
8 Siente que su lider espera a que los problemas y conflictos se resuelvan solos o con su v & v
participacion para no tener que involucrarse él.
DIMENSION 3: Motivacion Inspiradora Si No Si No Si No
9 | Sulider se comunica con entusiasmo acerca del futuro y los planes que tiene para el area v v v
10 | Su lider le plantea metas claras y lo estimula el cumplimiento de los objetivos v v v
DIMENSION 4: Influencia Idealizada v v v
11 | Su lider le indica la importancia de tener valores morales v v v
12 | Su lider le manifiesta la importancia de ser comprometido con su trabajo v v v
13 | Se siente identificado con su lider actual v v v
14 | Siente que su lider o trata méas como una persona que un empleado v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Los Olivos, 26 de mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante



‘]I ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N® DIMENSIOMES | items Pertinencial |Relevancia2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Consideracion Individualizada 5i No Si No 5i No
1 | Sulider foma en cuenia sus necesidades individuales X X X
2 Se siente sstimulade por su lider para desarclar sus capacidades y hakilidades X X X
3 Su lider dedica tiempo para atender de manera individual 3 quier lo regquiera X X X
DIMEMSION 2: Eatimulacion intslactual 5i No Si No 5i No
i Su liger lo arima a buscar diferenies perspectivas para la solucion de proklemas X X X
3 Su liger persiste en la bisgueda de nuevas formas de solwsion a los proklemas X X X
] Su liger valora sus propuestas de mejora para el Jrea X X X
T | Se siente estimuado niglectualmente por parte de su lider X X X
B Siente que su lider espera a que los problemas y conflictos se reswelvan solos o con ¥ ¥ ¥
5y participacion para no temer gue involucrarse el ’
DIMENZION 3: Motivacion Inspiradora X X X
2 i e H— - 3
B ;:!alier 52 COmurica con enfusiasmao acerea del futura v los planes que fiens para & si No si No si Na
10 | Swu lider le plantea metas claras y lo estimula el cumplimisnto de los objstives X X X
DIMEMZION 4: Influencia ldealizada X X X
11 | Sulider ke indica la importancia de tener valores morales X X X
12 | Su lider le manifiesta la impertancia de ser comprometido con su trabajo X X X
13 [ Be siente identificado con su lider actua X X X
14 | Siente que su lider o frata mas como una persona que un empleado X X X
Observaciones (precizar =i hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Or. VICTOR DEMETRIO DAVILA ARENAZA DMI: 08467692
Especialidad del validador: Doctor en Administracion
Pgrtinencia: El item coresponde 3l concepto teorico formalada. 26 de mayo del 2022

Releva ncia: El item &5 apropiado para represantar al componenie o
dimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiendz sin dificuiad alguna el erunciado del Hem, es

comciso, exacha y direcio _\ s f P

Mota: Suficiencia, s dice sufidencia cuando |os fems plantzados

son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.



‘]I ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

NE DIMENSIONES ! items Fertinencia! |Relevancial Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Nacesidades da logro Si No 5 No 5i No

1 | Las metas y ohjetivos de su area son daras X X X

2 | Siente safisfaccion con la realizacion y t2rming de fareas complejas y dificiles X X X

1 | Se capacita y mejosa continuamente su desempefio labora X X X

4 | Plantea ideas innovadoras para mejorar su area X X X
DIMENSION 2: Necasidades de afiliacien X X X

5 | Prefiere trakajar en compatia de ciras personas X X X

& | Tierde a estableces relaciones cercanas con sus compafesa/as de trabajo 5i Mo 5i No 5i No

T | El sueldo que percibe s competifive con sus fundiones y formacicn profesional X X X

B | Es reconfortante el reconocimiento que obtiens por realizar su trabajo con eficiencia X X X
DIMENSION: Nacesidades da poder X X X

0 | Le gusta destacar en su drea de trabajo X X X

10 | Su formacics académica esta acorde con su puesio de trabajo X X X

11 | La compefitividad laboral le causa estrés o tension X X X
A menwdo se encuentra hablando con ofras personas de su trabajo sokre femas - .

12 ajenos al interés labora ° : s Ne 5 No Si Ne

13 | Es satisfactoric para usted temer personas a su cargo X X X

14 Sus COMRa Aercs le manifiestan su incomodidad o satisfaccion con hechos ¥ X X
relacionados al trabajo

Observaciones (precizar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dr./Mg. VICTOR DEMETRIO DAVILA ARENAZA

Ezpecialidad del validador: Doctor en Administracidn

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulads.
Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constrecto

Hlaridad: Se entiende sin dificultad alguma el enunciade del fem, es
comciso, exach y direcin

Nota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuanda los Hems plantzados
son suficientes para medir la dimension

DMI: 08467692

26 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




~T| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad® Sugerencias
MMEMNSION 1: Consideracién Individualizada Si No 5i No Si No

1 | Sulider toma en cuenta sus necesidades individuales X X X

2 | Sesiente estimulado por su lder para desarrollar sus capacidades y habilidades X X X

3 | Sulider dedica iempe para atender de manera individual a quien ko requicra X X X
MMEMNSION 2: Estimulacion infelectual Si No Si No Si No

4 | Sulider lo anima a buscar diferentes perspeciivas para la solucion de problemas X X X

5 | Sulider parsisie en la busqueda de nuevas formas de solucion a los problemas X X X

8 | Sulidervalora sus propuesias de mejora para el area X X X

7 | Sesiente estimulado inteleciualimente por parte de su lider X X X

8 Sier'.e.qJe = ider espera a gue los problemas ¥ conflictos se resuehan solos o con ¥ % %
su participacion para no fener que involucrarse 2|,
MMEMNSION 3: Motivacion Inspiradora X X X

8 Eullide-- 2 comumica con eptusiasmo acerca del futuro v los planes que fiene para i No g No 5 No
el area

A0 | Su lider le plantea metas daras y lo estimula & cumplimiento de los objetivos X X X
MENSION 4: Influencia lealizada X X X

11 | Sulider le indica la importancia de temer valores morales X X X

12 | Sulider le manifizsia la importancia de ser comprometido con su trabajo X X X

13 | Se siente idenfficado con su lider achual X X X

14 | Siende gque su lider lo trata mas como una persona que un empleado X X X

Observaciones (precizar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de

Apellidos vy nombres del jusz validador, Dr. CARRANZA ESTELA, Teodoro

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

"Partinencia: £l item corresponde al conceplo teorce formulado.
IRelevancia: El iiem es apropiado para representiar al components o
dimension especifica del construcio

3Claridad: S2 ertiende sin dificultad alguria & enunciado ded item, es
concisa, exacto y directo

Wota: Sufciencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

corregir [ ]

CLAD:08171

Mo aplicable [ ]

ENZA BSTEL
EN ADWUNISTRACION

r CIADTOBITT

Firma del Experto Informante.



~T| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DMENSION 1: Mecssidades de logro 5i No 5i No Si No
1 Las metas y objefives de su area son claras X X X
2 | Siente satisfaccion con la realizacion y temino de tareas complejas y dificles X X X
3 | Se capacita y mejora confinuaments su desempefio laboral X X X
4 | Planiea ideas innovadoras para mejorar su drea X X X
DIMENSION 2: Necsaidades de afiliacion X X X
5 | Prefiere frabajar en compania de otras personas X X X
8 | Tiende a establecer relaciones cercanas con sws compafiers/as de frabajo 5i No Si No 5i No
T | El swsldo gue percibe o5 competitva con sus furciones v farmacion profesional X X X
8 | Es reconfortanie el reconccimiento que obbiene por realizar su trabajo con eficencia X X X
IMENSION: Necesidades de poder X X X
9 | Le gusta destacar en su area de tabajo X X X
10 | Su formacion academica estd acorde con su puesto de trabajs X X X
11 | La compefifividad laboral le causa estrés o tension X X X
12 ."L men Jd? 2 endusnira haklands con otras personas de su trabajo sckre temas si Mo i No si No
ajenas al inferes laboral
13 | Es satisfaciorio para usied tener personas a su cargo X X X
14 Sus _::u'rnaFE'os IE_- manifiestan sy ncomodidad o safisfaccion com hechos X X
relacionados al trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): $i hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. CARRAMZA ESTELA, Teodoro CLAD:08171

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

"Partinencia: E| item corresponde al concepio tedfico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio

IClaridad: S= enfiende sin dificultad alguna & enunciado del iiem, es
concisa, exacto y directo

Hota: Sufciencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

CLADDB171
Firma del Experto Informante.
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