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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre la
gestion transformacional y la motivacion laboral en los empleados del area
ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023. La metodologia
empleada fue bajo el enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte
transversal, nivel descriptivo correlacional y tipo basica. La poblacion estuvo
conformada por 100 empleados del area ambiental de una empresa consultora y la
base de datos fue obtenido a partir de la muestra de 60 colaboradores de la
consultora mediante la técnica de encuesta y se utilizé un cuestionario de 59
preguntas, 27 para caracterizar a la variable gestion transformacional y 29 para la
variable motivacion laboral, disefiado por el investigador, validado por un juicio de
expertos y sometido a confiabilidad utilizando alfa de Cronbach. Los datos fueron
analizados y tratados bajo el uso de la estadistica descriptiva e inferencial.
Finalmente, de acuerdo con la prueba de hipétesis el resultado tuvo un coeficiente
de correlacion de Rho Spearman de 0.697 y un valor de significancia de 0.001; lo
que demostré una relacion positiva. Concluyendo que existe relacion significativa

entre la gestion transformacional y la motivacion laboral en los empleados.

Palabras clave: gestion transformacional, motivacion laboral, inspiracion, estimulo.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship
between transformational management and work motivation in employees of the
environmental area of a consulting company in Miraflores, Lima 2023. The
methodology used was under the quantitative approach, non-experimental cross-
sectional design, correlational descriptive level and basic type. The population
consisted of 100 employees of the environmental area of a consulting company and
the database was obtained from the sample of 60 collaborators of the consultant
through the survey technique and a questionnaire of 59 questions was used, 27 to
characterize the transformational management variable and 29 for the work
motivation variable, designed by the researcher, validated by expert judgment and
subjected to reliability using Cronbach's alpha. The data was analyzed and treated
under the use of descriptive and inferential statistics. Finally, according to the
hypothesis test, the result had a Rho Spearman correlation coefficient of 0.697 and
a significance value of 0.001; which demonstrated a positive relationship.
Concluding that there is a significant relationship between transformational

management and work motivation in employees.

Keywords: transformational management, work motivation, inspiration, stimulus.



I. INTRODUCCION

En nuestros dias hay una competencia continua de todas las organizaciones
por marcar la diferencia y convertirse en la mejor alternativa del mercado. Aunque
la mayoria sabe lo que quiere, por lo que conoce muy bien las expectativas,
necesidades, objetivos y resultados que requiere su negocio, pocas saben como
lograrlo. Incluso, sabiendo que usualmente es mas sencillo rehuir el reto de
modificar estratégicamente una compafia en el corto periodo, sin embargo, las
consecuencias de continuar realizando lo mismo podrian ser devastadoras,

particularmente con el actual ritmo acelerado de progreso.

El gran desafio de los lideres es como lograr mantener o incrementar la
motivacion para una mayor productividad en la organizacién, incluso en tiempo
dificiles, de incertidumbre econdmica o inclusive en medio de una pandemia como
la del COVID-19. Teniendo en cuenta solo la pandemia, evento global sui generis
gue golped emocionalmente a las personas, donde las condiciones, como clima,
salud fisica y mental, generaron serias consecuencias en la productividad de las
organizaciones (Morse y Reimer, 1956 en Casanova, 2020) disminuyendo la
motivacion laboral. Incluso, el mercado ha sufrido cambios drésticos en una
economia en crisis, lo que incrementa el reto de liderazgo priorizando buenas
relaciones con los empleados para lograr satisfaccion laboral (Chiang et al. 2014
en Alcarraz, 2021).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) el estrés laboral
causa trastornos emocionales y fisicos. En ese sentido, la ley exige proteger el
bienestar de los trabajadores (Casanova, 2020). Por eso, el vinculo generado entre
la empresa y empleado es fundamental para su salud (Pizarro et al. 2019), ya que
es esencial estimular el rendimiento laboral (Granados et al. 2011 en Pizarro et al.
2019) que impacta en la salud de los empleados (Ospina et al. 2012 en Pizarro et
al. 2019).

En Latinoamérica la comunicacion en las empresas es compleja (Diaz y
Pagan, 2016 en Oviedo, 2021), gran parte de los problemas de comunicacién son
internos (Gisbert y Garcia, 2014 en Oviedo, 2021), lo que genera desconfianza,

insatisfaccion laboral y disminucion de la productividad. En Chile, por ejemplo, se



ha observado aumento de enfermedades mentales de origen laboral (Ministerio de

Salud, 2014 en Pizarro et al. 2019) sin incluir el factor pandemia.

Sin duda la interaccion de las personas es la causa de conflictos, pues cada
uno tiene su punto de vista debido a sus experiencias y aspectos socio culturales
(Villalobos y Pertuz, 2019), por lo que las organizaciones que gestionan de forma
adecuada los conflictos y evallan constantemente la satisfaccion y motivacion
laboral, fortalecen un buen clima organizacional (lglesias y Sanchez, 2015 en
Morales, 2019; Gonzales, 2022).

Actualmente a nivel organizacional se dan continuos cambios (Pefiay Villon,
2018). Por ejemplo, la pandemia, situacion sin precedentes (del Rio, 2021) que
interrumpi6 cadenas de valor (Seric et al. 2020) afectando la viabilidad de muchas
empresas formales (Weller, 2020), obligando a adaptarse a nuevas condiciones y
donde la motivacion resultdé un elemento crucial para asegurar su subsistencia
(Dolores et al. 2021). El estado de emergencia y cuarentena en Peru paralizd gran
parte de las actividades econdmicas, afectando principalmente a independientes y
trabajadores de microempresas (OIT, 2021). Las condiciones laborales cambiaron
(del Rio, 2021) de un dia a otro y no todos los empleados estaban preparados
(Alcalde y Tiznado, 2022), lo que impacto en la salud mental (Huarcaya, 2020) por
el distanciamiento social y el confinamiento (Hernandez, 2020 en Benitez et al.

2021) incluso por falta de planes y programas (Carhuachin, 2021).

Sin embargo, también se observé empleados que mantuvieron un
desempefio constante, durante la pandemia y en situaciones impredecibles, hasta
diversificando sus capacidades y contagiando a los demas, lo que estaria asociado
a la capacidad de resiliencia individual y motivacion laboral para hacer frente y
reponerse ante la adversidad (Urcia, 2022). Estos liderazgos positivos son
fundamentales en las organizaciones, pues desarrolla la conviccién y el work
engagement de la mano del progreso del rendimiento laboral (Salanova et al. 2012

en Vasquez et al. 2021).

En este marco, la sensacion de dicha durante el desarrollo del trabajo es uno
de los principales factores a tener en cuenta (Buron, 2004 en Manjarrez et al. 2020)
y esta estrechamente vinculado a la motivacion. Todas las organizaciones que

conservan un elevado nivel de motivacion laboral podrian conseguir lo mismo con



sus clientes (Pefiay Villon, 2018). Es por eso, que la motivacién es un componente
clave para la gestion humana y permite lograr las metas organizacionales (Arévalo,
2020 en Alvarez, 2021). A su vez, el liderazgo transformacional tiene correlacion

derecha, moderada y relevante con la motivacion (Miranda, 2018 en Arbafiil, 2022).

A nivel mundial, las organizaciones buscan identificar a los paises lideres,
hace mas de tres afilos Alemania cuenta con la mayor aprobacion (Gallup, 2020),
principalmente por la mixtura de cultura empresarial clara, fuerza laboral en extremo
calificada y politicas accesibles para el emprendimiento. Asimismo, a los lideres y
la calificacion de aprobacion de lideres globales la encabeza Narenda Modi, primer
ministro de la India, con un indice de aprobacion de 77% (Morning Consult, 2023).
Es por esto, que se evallan también a las empresas con gran capacidad
transformadora, bajo tres criterios: prestigio desarrollando noveles patrones de
negocio, aptitud de adecuacion a los cambios y efectos financieros.

Por ejemplo, Netflix pasé de distribuir DVD por correo a transformarse en
abastecedor lider de transmision continua y después de contenido original, con
entradas de 15.800 millones de ddlares anuales siendo el 44% es por la venta de
contenido original (Innosigth, 2019). En una empresa en Nicaragua, el
comportamiento del lider influyé en la motivacion de los empleados (Centeno y
Morales, 2017 en Arbaiiil, 2022).

Mientras que, en Perq, la gestion transformacional tiene conexion con el
estimulo laboral (Miranda, 2018 en Arbaiiil, 2022; Huamanchumo, 2019 en Arbafiil,
2022) debido que generar altos niveles de satisfaccion laboral mejora la
productividad. Sin embargo, solo el 20% de las empresas nacionales se enfocan
en desarrollar a sus lideres, por lo que en general no se cuenta con lideres
capacitados y el 53% generan entornos desalentadores (Lira, 2014 en Chauca,
2020).

Asimismo, en el Peru el tema de gestion transformacional y motivacién
laboral es poco o nada conocido. Principalmente en las instituciones publicas se
percibe la nula gestion y liderazgo transformacional o que directamente merma en
la capacidad de generar motivacion entre los funcionarios, como menciona Quintero
(2006 en Chauca, 2020) los lideres deben ser capaces de guiar bajo una vision

compartida a sus comparieros por el bien de la organizacion, del equipo y cada uno.



La capacitacion llega a ser una necesidad cuando hay limitaciones de
rendimiento que dificultan alcanzar los objetivos de la organizacion (Cueva, 2020).
Debe ser integral con una planeacion completa, seguimiento y evaluacion de
procesos, para atender todas las limitaciones del empleado, y brindar un ambiente
de trabajo seguro y motivador (Lemos, 2021). Por ende, la capacitacion es un
proceso que desarrolla cualidades en el personal, con el fin de mejorar su
productividad y a su vez alcanzar los objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2007
en Cueva, 2020). En este sentido, la organizacion debe ver la capacitacion como

una inversion.

Como se ve, una serie de factores (retribucion, recompensas, desarrollo en
la organizacion, linea de carrera) impactan el compromiso organizacional e influyen
en la permanencia de un colaborador (Medina et al. 2019 en Monteblanco y Urbina,
2021). En una encuesta a mas de 3000 trabajadores de Sudamérica, 53% renuncia
por la falta de oportunidades de desarrollar una trayectoria laboral, ya que es un
factor motivacional indispensable en su desarrollo (Bumeran, 2015 en Monteblanco
y Urbina, 2021). Es por esto, que la linea de carrera en una empresa es un tema
que se vive dentro de las organizaciones y tiene un impacto positivo (Monteblanco
y Urbina, 2021).

Como empleado y lider de equipo de una empresa de consultoria ambiental
en Perq, afrontando la pandemia, crisis politica, social e incluso econémica, asi
como la adquisiciéon de otras empresas del rubro que han generado que diversas
culturas y formas de trabajo se fusionen, puedo ver que enfocarse en la gestion
transformacional, ajustando la estrategia, optimizando la operacién, teniendo
presente las necesidades del equipo de trabajo a fin de desarrollar una mejor
cultura organizacional, es clave para conseguir las metas comunes, evitando la
desmotivacién e incluso en la situacion mas extrema la renuncia de personal clave,

y mantener una empresa sostenible.

Por tal motivo, la presente investigacion plante6 el problema general de
investigacion: PG ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion transformacional
y la motivacion laboral en los empleados del area ambiental de una empresa
consultora de Miraflores, Lima 2023? y los problemas especificos: PE1 ¢ Cual es la

relacion que existe entre la gestion transformacional y la motivacion laboral



extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?, PE2 ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion
transformacional y la motivacion laboral intrinseca en los empleados del area
ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023?, PE3 ¢Cual es la
relacion que existe entre la motivacion inspiracional y la motivacion laboral
extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023? y P4 ¢ Cual es la relacion que existe entre la motivacion
inspiracional y la motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental

de una empresa consultora de Miraflores, Lima 20237

La investigacion se justifica teGricamente porque contribuird con nuevos
conocimientos al emplear herramienta de andlisis de contenido cuantitativos y
analizando los resultados. Con ello, se busca mejorar la motivacion y a su vez la
satisfaccion, relaciones y entorno laboral de los profesionales del area ambiental

de una compaiiia de consultoria.

También, se justifica metodolégicamente porque aportara con el desarrollo
de futuras investigaciones puesto que, este estudio utilizara un tipo, nivel y disefio
de investigacibn como también brindarA una propuesta de programa de
capacitacion y linea de carrera para mantener o incrementar la motivacion laboral
conducira a mejorar el desempefio y rendimiento laboral, mantener una cultura
organizacional sostenible y eficiente que incluso contribuira en el mantenimiento de

la salud emocional de los empleados.

Asimismo, se justifica de forma practica porque busca desarrollar y gestionar
la transformacion de la organizacion que permita mantener motivado al personal en
una empresa de consultoria en medio de diversas situaciones complejas para

mantener altos estandares de productividad aun en momentos de crisis.

Es por ello, qgue se ha establecido como objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la gestion transformacional y la motivacion laboral en los
empleados del area ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023;
y como objetivos especificos: OE1 Determinar la relacion que existe entre la gestion
transformacional y la motivacion laboral extrinseca en los empleados del area
ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023. OE2 Determinar la

relacion que existe entre la gestion transformacional y la motivacion laboral



intrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023. OE3 Determinar la relacion que existe entre la motivacion
inspiracional y la motivacién laboral extrinseca en los empleados del area ambiental
de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023. OE4 Determinar la relacion
entre la motivacion inspiracional y la motivacion laboral intrinseca en los empleados

del area ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023.

Por lo que, a modo de hipétesis general de investigacion se asumio que
existe una relacion significativa entre la gestion transformacional y la motivacion
laboral en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023. Asimismo, las hipotesis especificas son: HE1 Existe una
relacion significativa entre la gestion transformacional y la motivacion laboral
extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023. HE2 Existe una relacion significativa entre la gestién
transformacional y la motivacion laboral intrinseca en los empleados del area
ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023. HE3 Existe una
relacion significativa entre la motivacion inspiracional y la motivacion laboral
extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023. HE4 Existe una relacidon significativa entre la motivacion
inspiracional y la motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental

de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023.



II. MARCO TEORICO

Con respecto a las referencias internacionales: Sancak (2023), enfoca su
estudio en los procesos de gestidon transformacional de la sostenibilidad mediante
la implementacién del modelo de Stouten, Rousseau y Cremer [SRC] de 10 pasos
clave basados en evidencia en la gestion del cambio organizacional planificado
como un ancla a fin de desarrollar un modelo secuencial de transformacion de la
sustentabilidad [STM] para organizaciones comerciales, destacando las fases y
pasos con factores ambientales, sociales y de gobernanzas [ESG], concluyendo
que el establecimiento de modelos de variacion organizacional planificado en la
transformacion de la sostenibilidad proporciona nueva evidencia en que el factor
gobernanza juega el mas importante papel. Ademas, el estudio releva la
importancia de desarrollar métricas mas solidas que midan los factores de

gobernanza.

Por otra parte, Serrano-Elizalde et al. (2022) desarrollaron un estudio de
liderazgo transformacional como medio para gestionar a partir del
comportamiento de un lider la mejora en la calidad institucional en una escuela
venezolana; aplicé enfoque mixto en la poblacion a partir de encuestas a través de
entrevista virtual con preguntas abiertas al director y de cuestionario digital a los 20
maestros, con escala tipo Likert y tratamiento estadistico en una matriz generada
con Google Forms, enfatizando como resultados fomentar continuamente entre
educadores, tutores y estudiantes acciones dinamicas para perfeccionar la

ensefianza y enfrentar los diferentes problemas.

Asimismo, Shaphali et al. (2022) abordan la creciente utilidad de la
creatividad y los conceptos culturales en las empresas, explorando como el papel
multidimensional de la creatividad y la cultura en la gestion transformacional
podria ayudar a superar importantes disrupciones; para ello utiliz6 mdultiples
metodologias, incluido revisién bibliografica, marcos conceptuales y estudios
cuantitativos en varios sectores comerciales como tiendas minoristas,
entretenimiento y publicidad; llegando a la conclusion que la gestion
transformacional esta orientada a identificar y gestionar las preocupaciones criticas

a fin que las empresas sobrevivan y tengan éxito.



En tanto, Thi et al. (2022), investigaron la influencia de la competencia, la
autonomia y la relacién social con la motivacion laboral; para ello utilizé el modelo
lineal jerarquico [HLM] y analizé los datos de 32614 individuos de 25 paises
obtenidos de la Encuesta Mundial de Valores [WVS], resultando que la autonomia
y la relacion social impactan positivamente, mientras que la competencia
negativamente, en la motivacion laboral, por lo que concluyen que la satisfaccion
de las necesidades promueve la automotivacion con resultados positivos. Por lo
tanto, las organizaciones proporcionan programas y actividades que promueven la
autonomia y la relacion social, ya que esto mejorard su motivacion laboral, a partir
de ello recomiendan poner mayor peso en las necesidades de los empleados lo
gue aumentara la motivacion y disminuira los costos relacionados con estrés o

rotacion.

Asimismo, Van y Quoc (2022), evaluaron el influjo de la motivacion laboral
en empleados de Otuksa en Japdn; para ello aplicaron 200 encuestas con modelo
de ecuaciones estructurales [SEM], teniendo como resultados que los factores
laborales ingresos-prestaciones, desarrollo profesional y relaciones laborales
afectan positivamente la motivacién laboral, pero desarrollo de carrera es el de

mayor impacto, a partir de ello se demuestra el vinculo positivo entre las variables.

Del mismo modo, Giurge y Woolley (2022), investigaron ¢como afectan las
percepciones la motivacion intrinseca?; en ese sentido aplicé a 123 estudiantes de
tiempo completo de una universidad de Estados Unidos encuesta con escala de
dimensiones de interés-disfrute del Inventario de Motivacion intrinseca (1.
Agradable, 2. Atractivo, 3. Interesante y 4. Un desafio divertido), llegando a
demostrar que la motivacion intrinseca y la regulacion estan débilmente
correlacionadas (r=0.28) y con el andlisis de prueba t que trabajar fines de
semana/dias festivos versus horario de oficina (lunes a viernes) socava la
motivacion intrinseca, a partir de ello se afirma que trabajar fuera del horario de
oficina disminuye la motivacion intrinseca ya que consideran que podrian hacer

mejor uso de su tiempo y hasta piensan en cambiar de trabajo.

Por otro lado, Na (2021) realiz6 una investigacion sobre los efectos de la
capacitacion en el trabajo y el grado educativo de los trabajadores en innovacion

en mercados emergentes con datos de empresas proporcionados por el Banco



Mundial; para ello aplico el modelo de regresion en dos etapas de Heckman en una
muestra de 10366 organizaciones de Europa del Este y Asia Central, llegando a
estimar la innovacion empresarial con cinco indicadores (producto, proceso,
organizacion, innovacion de marketing e inversiones en 1+D), a partir de ello los
resultados sugieren que las dos variables tienen un impacto significativo y positivo
en todas las formas de innovacion, por lo que las organizaciones en economias
emergentes la promueven a través de mas programas de capacitacion laboral o

contratando empleados con mayor nivel educativo.

Luego, Ato et al. (2021), examinaron los elementos de motivacion laboral y
la conexion con desempefio en maestros de escuelas en un municipio en Ghana;
para ello emplearon 254 de 678 docentes, donde se llenaron 159 cuestionarios
(tasa de devolucion de 62.6%), y analizé los datos con SPSS usando regresion
multiple y ANOVA, encontrando como resultado que el paguete de compensacion,
disefio del trabajo y sistema de gestién del ambiente y desempefio son factores
significativos con el fin de determinar la motivacion, asimismo observaron
diferencias significativas en el desempefio segun rango etario, por lo que se

recomend6 dar mas espacio a los jovenes docentes.

De la misma manera, Vasquez et al. (2021), investigaron el papel que
cumple la confianza de las organizaciones y el compromiso laboral entre la gestion
transformacional y el rendimiento del trabajo, tomando como base el patron de
empresas saludables y resilientes en trabajadores millennials en Chile; para ello
trabajaron con una muestra de 201 trabajadores, utilizando el programa estadistico
AMOS, a partir de ello los modelos de ecuaciones estructurales relevaron que la
confianza y el compromiso intervienen completamente el nexo a través de las

variables.

Similarmente, Manjarrez et al. (2020) pretendieron identificar motivacion e
influencia en el rendimiento en hoteles en el pais ecuatoriano; para ello aplicé una
metodologia descriptiva, a través de entrevistas y cuestionarios, procesando la
informacion con SPSS, dando como resultados factores de motivacion comunes
que influencian el rendimiento y competitividad, llegando a la deduccion que es
importante la autonomia del empleado porque esto potencia su motivacion y que la

motivacion interna es mas importante.



En tanto, Rodriguez et al. (2020) establecieron el efecto de la motivacién en
el trabajo para incrementar la produccion en una compafiia mexicana; aplicé una
investigacion descriptiva, correlacional y no probabilistica donde muestre6 a 12 de
los 20 empleados y proceso6 con SPSS, a partir de ello se encontré que existe buena
correlacion de Pearson cuando reciben motivacion, buen trato y reconocimiento,
por lo que se determind que la motivacion genera un impacto positivo en el
incremento de la productividad. Por eso, se recomendé al lider implementar un
programa de incentivos no econdémicos a fin de premiar a los trabajadores

eficientes, brindar oportunidades de ascenso y capacitaciones.

Ademas, Pizarro et al. (2019), estudiaron la correspondencia entre tres
variables: motivacion, satisfaccion y estado de flow en centros sanitarios en Iquique
del pais chileno; usé un disefio correlacional con el uso de técnicas de correlacion
bivariada en 214 trabajadores, llegando a sugerir la presencia positiva del estado
de flow, personas se enfocan solo en su actividad y es tan placentera que, aunque
tenga un gran coste se realiza por placer, y un vinculo directo y significativa entre

ellas.

Por dultimo, Alatawi (2017), analiz6 la conexion entre la gestion
transformacional y el deseo de cambio para controlar la tasa de rotacion de
empleados en las organizaciones del sur de California; usé un método de
agrupacion en dos etapas y una investigacion de encuestas basadas en la web con
un disefo correlacional con el fin de recopilar data de 210 sujetos con un disefio de
muestreo por conglomerados (14x15) , llegando a concluir que estas variables tiene
una correlacion negativa, ya que los gerentes que adoptan este tipo de gestion
transformacional obtiene tasas de rotacibn mas bajas, por lo que siguen
competitivos aun en una economia inestable y lograr mayor productividad, mejor

rendimiento y reduccién de gastos.

Por su parte, como antecedentes nacionales se presentan: Chuman (2023)
establecio el grado de asociacion en medio de gestion transformacional directiva
y estimulo del profesorado en un colegio privado de Lima; a través de un disefio no
experimental a partir de 90 encuestas, concluyendo en una correlacion significativa
y moderada de 0.662.
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Del mismo modo, Davila y Agiero (2021), midieron el vinculo entre
motivacion, satisfaccion y desemperfio en el trabajo durante la Covid-19 en Lima;
aplicando una investigacion correlacional a través de tres encuestas a 460
empleados y supervisores, a partir de ello se asevera que la motivacion,
satisfaccion y desempefio tienen una relacién positiva, pero de nivel moderado

debido a las complejidades producidas por la pandemia.

Entre tanto, La Cotera (2021), en la investigacion, establecié la conexion
entre cultura empresarial y estimulo en el trabajo en empleados publicos de Lima y
Callao; aplicé una metodologia cuantitativa a partir de 37 muestras de 41

trabajadores, concluyendo que existe correlacion entre variables.

Ademas, Barriga y Cortez (2021), relacionaron gestion transformacional y
talento humano en administrativos de una institucion limefia, a partir del muestreo
no probabilistico intencionado de 44 que demostré la correlacion de 0.752
significativo 0.01 y que la correlacion dimensién reconocimiento laboral y gestion

tuvo el mayor valor (0.650), asi como liderazgo y desarrollo de personal (0.685).

Del mismo modo, Chauca (2020), propuso identificar la conexién a través de
gestion transformacional y la motivacion laboral en centros estatales del Santa;
aplicé un cuestionario a 345 docentes, afirmando que existe una asociacion positiva
baja de 0.358 y significativa (p=0.000<0.05).

Asimismo, Flores (2020), propuso establecer la conexién de liderazgo y
motivacion con la efectividad funcional en una compafiia de servicio; para ello utilizo
un cuestionario estructurado sobre 118 empleados como muestra, concluyendo
gue la interrelacion positiva es alta (r=0.652) y significativa (p<0.01) entre mando y
eficiencia sin tener presente el efecto de la variable estimulo, pero cuando se
considera, la correlacion disminuye bastante (r=0.284) pero sigue significativa
(p=0.002<0.05).

De la misma manera, Nolazco et al. (2020) buscaron determinar factores
dominantes de la motivacion laboral en el recurso de una organizacion en Lima; a
partir de un estudio con enfoque mixto, holistico, método inductivo-deductivo, a
través de encuesta a 30 empleados y tres entrevistas, mostrando que la
desmotivacién para reconocimientos, incentivos, recompensas y motivacion en

cooperacion y afiliacion con la marca, siendo factores trascendentales la flexibilidad
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con el horario, retroalimentacion, integracion, fomento de investigacion y busqueda

de solucion de problemas.

Sin embargo, Gabriel (2019), determind el vinculo entre goce laboral y
sindrome de agotamiento en enfermeros de urgencias; aplicé un estudio con 70
encuestas del cuestionario de satisfaccion laboral validadas con Cronbach y del
cuestionario inventario de Burnout de Maslach, teniendo en la primera variable un
40% de insatisfaccion como factor extrinseco y 40% medianamente satisfechos
como factor intrinseco, asimismo el sindrome con un 42.9% nivel alto de
agotamiento emocional y 38.6% grado medio debido a carencia de autorrealizacion,
llegando a la conclusion que la mayor parte de profesionales estan regularmente
satisfechos en factores internos e insatisfechos en factores externos, tienen un alto
rango de agotamiento emocional y un bajo rango de despersonalizacion del

sindrome, aunque sin relacion entre las variables.

Por otro lado, Arana (2018) identifico los elementos motivadores de principal
importancia para los empleados en compainiias de servicio de Lima y Callao; a partir
de un disefio exploratorio con una muestra de 1214 trabajadores utilizando el Test
J&F — Motivacién Laboral y confiabilidad de 0.88, resultando que los factores
motivadores mas destacables son el desarrollo, salario, reconocimiento,
responsabilidad y logro, llegando a la conclusion que desarrollar factores internos

es mas relevante cuando identifican sus estimulos en la compafiia.

También, Porras y Durand (2018), identificaron la conexién de ambiente
institucional y motivacién en enfermeras de la policia peruana; con un estudio
cuantitativo, descriptivo y transversal en 30 enfermeras utilizando Cronbach y
analizado con chi cuadrado, dando como resultado un 50% de clima favorable y
como dimensiones destacaron supervision (56.67%), comunicacion y realizacion
personal con 46.67% cada una, mientras que un 53% de motivacién alta y como
dimensiones logros (56.67%), promocién y reconocimiento con 43.33% cada una;
siendo el vinculo entre las dos significativo (p=0.05), llegando a concluir que existe
asociacion entre variables, por lo que es necesario mejorar la gestion del recurso

humano.

Asimismo, Dioses (2018), estableci6 el enlace entre gestion

transformacional y motivacion en una constructora, con un estudio no
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experimental y una muestra probabilistica aleatoria de 170, adaptando un
instrumento de Bass para la primera variable y de Maslow para la segunda,
tomando la data con encuesta y usando la escala Likert de cinco alternativas,
demostrando la conexion positiva alta (0.890) y significativa (p=0.000), ya que a

mejor liderazgo mayor motivacion.

Por dltimo, Bricefio (2018), determiné el vinculo entre gestion
transformacional y motivacion en empleados de instituciones estatales del cono
norte de Lima, con un estudio no experimental, a partir de 180 muestras validadas
con Cronbach y con Spearman una correlacién positiva moderada de 0.560 y

significativa.

El enfoque del presente estudio sera cuantitativo y reposa en la corriente
filoséfica del positivismo, que argumenta que no hay mas conocimiento que el que
se origina de la realidad ya que son comprobados a partir de la experiencia, por
ende, rechaza la eventualidad de que sea posible obtener conocimiento a travées de
la teoria y la probabilidad que la reflexiébn contribuya al conocimiento cientifico
(Guaman et al. 2020).

En cuanto a los postulados que defienden el componente gestion
transformacional, el modelo de liderazgo de rango completo plantea tres formas de
gestion: liderazgo transformacional, transaccional y pasivo o de Laissez-Faire
(Bass y Riggio, 2006 en LoOpez-Zapata et al. 2017). Por esto, la teoria del
aprendizaje transformacional, desarrollada por Mezirow (1990), se enfoca
especificamente en mejorar el pensamiento critico y reflexivo en adultos que tienen

renuencia a los cambios (Prado, 2021).

Asimismo, la teoria de Taylor o teoria de la administracion cientifica del
trabajo se basé en los fundamentos: planeacién, preparacién, control y ejecucion.
El trabajo de cada uno debe ser completamente planeado por anticipado, debe
especificar lo que se debe hacer, como y en cuanto tiempo, recompensando por su

esfuerzo al trabajador que lo logre (Losada, 2020).

Por su parte, el modelo de Contingencia de Fiedler (1999 en Chauca, 2020),
gue remarca que no hay un modelo de liderazgo ideal, ya que el mas eficiente es
el que se adapta continuamente a cada situacién y el logro del gestor se asocia a

las condicionantes: forma de direccion natural y control situacional. Inclusive Burns
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(1978 en Chauca, 2020) propone el liderazgo transformacional como una gestion

interconectada entre lider y equipo para lograr los objetivos trazados.

Mientras, que la teoria del aprendizaje conductual sugiere que la persona es
un lienzo en blanco y que todo comportamiento es causado por estimulos externos
y los conocimientos aprendidos se desaprenden (Pefia, 2011 en Méndez et al.
2021). Tanto Deming (1989), con su ciclo de las cuatro etapas: planificar, hacer,
actuar y verificar a fin de garantizar la calidad a través del camino de instruccion-
formacion a fin de que los empleados desarrollen bien las labores desde la primera
vez; como Gryna et al. (2007), proponen los tipos conductistas basados en
gestionar conocimientos para mantener la calidad, y que consideran la participacion
y capacitacion de los trabajadores para el mejoramiento de los procedimientos de
la compaifiia y el crecimiento individual. Esto fue corroborado por Masaaki (2001)

con su estrategia de mejora continua.

Por ejemplo, Nonaka (2000) menciona que, si se generan las condiciones
de cooperacion en los centros laborales, lo que es elemental para el aprendizaje,
impactara en el incremento del rendimiento, ya que crea capacidades a fin de que
los empleados generen mejores procedimientos laborales, como los procesos
exitosos en empresas mundialmente conocidas como Honda y Canon. Es por ello,
gue seleccionar y capacitar, son estrategias elementales hacia la generacién de

competitividad empresarial en los patrones de gestion de calidad.

Por otra parte, la teoria del aprendizaje cognitivo considera que los
estudiantes son agentes activos que traen todos sus conocimientos e intereses
previos para resolver problemas (Bush et al. 2018). Igualmente, la teoria
constructivista del aprendizaje, que tiene en comun con la cognitiva, postula que
cuando uno descubre cosas por si mismo aprende mejor, por lo que se incluye

como método los juegos, debates y colaboracion (Olmedo y Farrerons, 2017).

Finalmente, la teoria del aprendizaje conectivista desarrollada por Siemens
para la era digital se basa en la construccion de conexiones en linea generando un

conocimiento integrado (Basurto et al. 2021).

De este modo, se presenta el concepto de gestion transformacional, como
una forma distinta de liderazgo que favorece obtener mejores resultados ya que

empodera a su equipo generando confianza, incrementando la inventiva y
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capacidad a fin de arriesgarse lo que favorece la mejora continua (Mezirow, 1990
en Lopez-Zapata et al. 2017). Las acciones de transformacion que se aplican con
el fin de enfrentar agilmente los retos emergentes del mercado en un entorno volatil,
incierto, complejo y ambiguo, maximizando el desempefio laboral (Khan et al.
2020). Es un enfoque del liderazgo empresarial en que la direccion conduce a la
organizacion a través de una transformacion integral de los elementos criticos
operacionales hacia cumplir las metas y acelerar los resultados (Bass, 2009 en Al
Dhanhani y Abdullah, 2022).

Este tipo de gestion requiere alinear cuatro grandes pilares que son la
estrategia, la operacion, la gente y la cultura, para conseguir la transformacion
integral del negocio y asi poder cumplir las metas que aceleren los resultados. Este
modelo de gestidn requiere de lideres transformacionales, que ademas de guiar los
cambios en la empresa, también gestionen la moral de los empleados (Northouse,
2007 en Al Dhanhani y Abdullah, 2022), inspirando confianza, lealtad y admiracion
enfocandose en las virtudes impalpables como la percepcién, los principios
comunes Yy las opiniones motivadoras de innovacion (Zagirsek et al. 2009 Lopez-
Zapata et al. 2017), lo que suele ser desafiante en un entorno tan cambiante.

En cuanto a las dimensiones de la variable gestidon transformacional estas
son: influencia idealizada o autoridad carismética, estimulo inspirador o inspiracion,

estimulo cognitivo o estimulo y atencion personalizada o consideracion.

Como primera dimension, Lopez-Zapata et al. (2017) define el carisma como
la capacidad para generar confianza, credibilidad e influir en los demés. Un gestor
carismatico suele destacar por competencias de inteligencia emocional claves
como autoconciencia, autocontrol, motivacion interna, empatia y habilidades

sociales.

Como segunda dimension, la inspiracion esta vinculada con la habilidad para
comunicar, entusiasmar y generar confianza al equipo en alcanzar un futuro
deseado que es mucho mejor al estado actual, lo que impulsa a una empresa a
distinguir la obligacion de conocer y desarrollar (LOpez-Zapata et al. 2017). Un
gestor inspiracional comunica de una forma entusiasta lo que desea lograr a su

equipo.
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Como tercera dimension, Lopez-Zapata et al. (2017) precisa que el estimulo
es la aptitud de incentivar la reflexion, la creatividad y la solucién de dificultades de
manera estratégica, generando soluciones de una forma creativa e innovadora, por
lo general fomenta cuestionar a fin de ver los problemas desde otra perspectiva y,
por ende, encontrar otras soluciones. Un gestor que estimula intelectualmente a su
equipo busca que sean mas creativos e innovadores con el objetivo de cuestionar,

replantear problemas y encontrar alternativas de solucion.

Como cuarta dimension, Amitay et al. (2005 en Lopez-Zapata et al. 2017)
define el trato personalizado como la capacidad para prestar atencion a las
necesidades individuales de su personal, teniendo en cuenta de que cada
trabajador es unico y, por ende, desarrolla habilidades especificas, a partir de
sentirse valorado lo que permite lograr mejores resultados. Un gestor considerado
estimula viendo las potencialidades de cada miembro de su equipo.

De igual manera las teorias que sostienen la variable motivacién son: la
teoria de los dos factores motivacién-higiene o de Herzberg et al. (1959), menciona
que la satisfaccion es el mayor efecto de los elementos de motivacion o intrinsecos
como tarea estimulante, sentimiento de desarrollo personal, reconocimiento, logro
y responsabilidad, mientras que la insatisfaccion es la principal consecuencia de
los agentes de higiene o extrinsecos como econdmicos, sociales y laborales
(Madero, 2019).

Por su parte, la pirdmide de Maslow que expone un rango de necesidades y
acorde de complacer las necesidades bioldgicas primarias, se desarrollan deseos

mas complejos como seguridad, pertenencia y autoestima (Madero, 2022).

Ademas, la teoria de McGregor o x/y 0, sustenta que la teoria tradicional
asume gue las personas evitan responsabilidades y a través del castigo deben ser
motivadas, mientras que la teoria Y asume que la voluntad es algo natural, que las
personas buscan responsabilidades y que la responsabilidad con los propdésitos
conlleva una retribucion, por lo que propone actividades mas exigentes para que el

personal alcance la satisfaccion de sus necesidades (Caytuiro y Rujel, 2020).

Asimismo, la teoria de McClelland basicamente se centra en tres tipos de

motivacion: logro que es el impulso de ser mejor, poder que es la necesidad de
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influir en otros y afiliacion que es el deseo de relacione interpersonales cercanas
(Veytia y Contreras, 2019).

Finalmente, la teoria de Ouchi o Z plantea la combinacion de la vida
profesional y personal del empleado. Se basa en la confianza mutua creyendo en
la capacidad de innovacion para resolver problemas. Siendo los factores comunes
en una empresa la formacién de todos los empleados, un plan de capacitacion, una
politica que disminuya la rotacibn de personal y un proceso de promocion
(Dominguez, 2021).

Cuando se hace referencia a los ejemplos conductistas de liderazgo, se
diferencia a las doctrinas administrativas enfocadas a liderar en los empleados los
saberes y las aptitudes indispensables en la organizacion y obviamente ellos
mismos; en ese sentido, el concepto de aprendizaje organizacional se sustenta en
las teorias como la cultura organizacional de Ouchi (1982 en Dominguez, 2021;
Zuluaga-BuriticA y Castellanos-Polo, 2023); el esquema de organizaciones
inteligentes de Senge (2010) y la creacién de espacios “ba” al aprendizaje de
Nonaka y Konno (1998 en Gil y Carrillo, 2013).

Asimismo, se presenta el concepto de motivacién segun Chiavenato como
un proceso psicolégico basico (2017, p.236) y Herzberg, citado por Arbafil (2022)
afiade que es la agrupacion de aspectos internos. A su vez, la teoria de Ouchi
menciona que las emociones estan ligadas con la conducta y productividad, por lo
que un buen ambiente incentiva relaciones laborales sélidas y decanta en un buen
rendimiento (Dominguez, 2021). Segun Manjarrez et al. (2020) es el camino que
activa y mantiene el comportamiento individual hacia el cumplimiento de objetivos

esperados.

En cuanto a las dimensiones de la variable motivacion, basados en los
elementos fundamentales de la teoria de Hezberg tenemos a la motivacion

intrinseca o interna y extrinseca o externa.

Como primera dimension, la motivacion interna son los procesos individuales
gue se asocian con la sensacion de autorrealizacion (Rivas, 2021), es el deseo de
realizar una actividad (Alvarez y Rojas, 2021) y esta asociado con la

autodeterminacién, curiosidad, desafio y esfuerzo por alcanzar un objetivo concreto
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(Alvarez, 2020 en Alvarez y Rojas, 2021) o desarrollar un trabajo estimulante y que

es reconocido, por lo que hay una sensacion de logro.

Finalmente, como segunda dimensién, Alvarez y Rojas (2021) definen la
motivacion extrinseca como los estimulos externos que recibe un individuo cuando
desarrolla una tarea, son eventos exteriores que producen cierta actitud y aptitud

para realizar una actividad en base a la recompensa.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La pesquisa fue de tipo basica, porque estuvo orientada al uso de conceptos
tedricos mas alla de la aplicacion debido a que buscara identificar y describir una
determinada realidad problematica en forma especifica (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Asi mismo, es de enfoque cuantitativo porque realizé deducciones
l6gicas a partir de recolectar datos que sirvieron para comprobar la indagacion
basado en la evaluacion y el desglose numérico de los datos, permitiendo
establecer vinculos entre parametros (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Fue

de nivel correlacional porque establecié interacciones entre dos elementos

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

El estudio fue no experimental, puesto que no existio alteracion de las
variables, solo descripcibn de sus cualidades y caracteristicas del entorno
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Fue de corte transversal debido a que los
datos se recolectaron en un solo periodo de tiempo (Cvetkovic-Vega et al. 2021).

Método de investigacion

El estudio fue de método hipotético-deductivo, que es un enfoque cientifico
gue consiste en proponer una de hipotesis, deducir conclusiones para luego realizar

pruebas y evaluar su validez (Sanchez, 2019).
3.2 Variables y operacionalizacion

La indagacién se desarroll6 con pardmetros cualitativos, siendo los

siguientes:
Variable 1: Gestion transformacional

Definicion conceptual: Liderazgo para obtener mejores resultados ya que
empodera al equipo generando confianza, incrementando la creatividad y
capacidad con el fin de asumir riesgos lo que favorece la mejora continua (Mezirow,
1990 en LOpez-Zapata et al. 2017). Son las acciones de transformacion que se

aplican a fin de enfrentar agilmente los retos emergentes del mercado en un entorno
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volatil, incierto, complejo y ambiguo, maximizando el desempefio laboral (Khan et
al. 2020). Es el enfoque del liderazgo empresarial en que la direccidén conduce a la
organizacion a través de una transformacion integral de los elementos criticos
operacionales para alcanzar las metas y acelerar los resultados (Bass, 2009 en Al
Dhanhaniy Abdullah, 2022).

Definicion operacional: La variable se midid6 considerando cuatro
dimensiones: la autoridad carismatica o influencia, el estimulo inspirador o impulso
motivador, el desafio intelectual o estimulo cognitivo y la atencidn personalizada o
trato individual. A través de 27 preguntas en total, siete preguntas para las tres

primeras dimensiones y seis preguntas para la cuarta dimension.

Indicadores: Capacidad individual, confianza y credibilidad, autoconfianza,
influencia social, competencias, empatia, comunicacion, objetivo comdun,
percepcion, desempefio laboral, razonamiento, solucién de problemas, innovacion,
estimulacién, autoconocimiento, necesidades individuales, desarrollo de

habilidades, fortalezas, apoyo personalizado y retroalimentacion.

Escalade medicién: Se empleo el nivel ordinal de Likert, que es un conjunto
de items presentados como aseveraciones para mensurar la respuesta del
encuestado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018) en cinco categorias

jerarquizadas: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi hunca (2) y nunca (1).
Variable 2: Motivacion laboral

Definicion conceptual: Proceso psicoldgico basico (Chiavenato, 2017), es
decir la agrupacién de aspectos internos (Herzberg et al. 1959 en Arbaiiil, 2022).
Las emociones estan ligadas con la conducta y productividad, por lo que un buen
ambiente incentiva relaciones laborales sélidas y decanta en un buen rendimiento
(Dominguez, 2021). Es el impuso que dirige y energiza el comportamiento individual
influyendo en su nivel de compromiso, productividad y satisfaccion en el trabajo
(Manjarrez et al. 2020).

Definicion operacional: Para cuantificar la variable se consideraron dos
dimensiones: la motivacion autdbnoma o intrinseca y la motivacion instrumental o
extrinseca. A través de 29 preguntas en total para las dimensiones, 15 y 14

preguntas respectivamente.
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Indicadores: Desarrollo, realizacién y logro, reconocimiento, el trabajo en
si mismo, responsabilidad, linea de carrera, cultura organizacional, supervision,

remuneracion, relaciones humanas y condiciones laborales.

Escala de medicidn: Se aplicé el rango ordinal de Likert, que es un grupo
de items presentados como afirmaciones para cuantificar la reaccion del
encuestado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018) en base a las mismas cinco

categorias jerarquizadas.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacioén

Cohorte de individuos o fendmenos con una o varias caracteristicas en
comun y, por ende, son objeto de estudio (Arias y Covinos, 2021), para fines del
presente estudio estuvo compuesta por 100 empleados de la gerencia de medio
ambiente de una empresa consultora multinacional con operaciones en Peru que

tiene su oficina principal en Miraflores, Lima.

Criterios de inclusion: Los profesionales contratados que poseen un titulo
profesional y especializacidén en servicios ambientales, por lo que son considerados

especialistas ambientales.

Criterios de exclusién: Los profesionales contratados que poseen un titulo
profesional y especializacion en otros servicios como ingenieria, edificaciones,
energia de otros mercados de la compaifiia que suelen trabajar para proyectos de
infraestructura con diferentes condiciones de régimen laboral y naturaleza de

gerenciamiento de proyectos.

Muestra

Subconjunto de la poblacion que la representa y, por su significancia es
factible de seleccién como parte de la investigacion (Arias y Covinos, 2021). Estuvo
conformada por todos los trabajadores con contratos indefinidos (61) de la gerencia

de medio ambiente.
Muestreo

La muestra fue elegida por medio de muestreo no probabilistico por

conveniencia, lo que permite elegir de manera arbitraria la cantidad y caracteristicas
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de los participantes siguiendo los criterios especificos del investigador (Hernandez,

2021). Se logré muestrear a 60 trabajadores.
Unidad de analisis

Segun Hernandez-Sampieri (2014 en Mias y Tornimbeni, 2021) son los
objetos de estudio que seran medidos. Para el estudio, fueron los profesionales de

la gerencia de medio ambiente con contrato indefinido.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Primero fue observacion, por intermedio de una ficha de observacion
(Naupas, 2018; Hadi et al. 2023), seguido del analisis documental para elegir las
ideas relevantes de los informes analizados que son fuente del estudio (Mias y
Tornimbeni,2021) y, por dltimo, la encuesta, ya que permite recolectar datos
haciendo preguntas a la muestra con la intencién de obtener informacion ligada a
sus opiniones, sensaciones o0 comportamientos relacionados a las variables de
estudio (Arias, 2020).

Instrumentos

Para Valderrama (2015 en D'Aquino y Barron, 2020) representan el registro
de datos de caracteristicas ordenadas, confiables y validas de conductas con un
marco palpable, mediante una agrupacion de clases y subclases. Las herramientas
seleccionadas fueron la guia de cotejo, la guia documental y el cuestionario
estructurado (Arias, 2020), con 56 preguntas que exploran las variables y

dimensiones de interés.
Validez

El cuestionario fue presentado a tres expertos, seleccionados por su
reconocimiento profesional y amplia experiencia en diferentes ambitos de la gestion
de negocios y administracion, con el propésito de lograr niveles 6ptimos de validez
gracias al método juicio de expertos como técnica reconocida utilizada para obtener
una opinion razonada, independiente y lo mas consensuada posible (Hernandez,
2010 en Sanchez y Murillo, 2021).

22



Tabla 1

Validez por juicio de expertos

Grado _ Afo de _
o Nombres y apellidos del experto L Dictamen
académico validacion
1 Magister David Hugo Bernedo Moreira 2023 Aplicable
2 Magister Jorge Nicolas A. Papanicolau Denegri 2023 Aplicable
3 Doctora Sandra Cecilia Ramirez Lau 2023 Aplicable
Confiabilidad

La fiabilidad o consistencia interna se constituyé con el coeficiente de
confiabilidad alfa de Cronbach, teniendo en cuenta que, mientras mas cercano sea
a 1, mas alta ser4 la fiabilidad del instrumento (Torres et al. 2019).

Tabla 2

Alfa de Cronbach: Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100.0
Excluido® 0 .0

Total 15 100.0

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

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion transformacional 914 27
Motivacion laboral .728 29

Fuente SPSS version 29.0
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3.5 Procedimientos

Para esta investigacion se desarroll6 un documento solicitando informacion
de los trabajadores de la empresa consultora a quienes se les explico previamente
la intencionalidad del estudio y el anonimato de los empleados que participaron
brindando informacién. Las actividades especificas para recopilar y analizar la data
para contestar a las interrogantes (Arias y Covinos, 2021) se desarroll6 por medio
del cuestionario estructurado de la encuesta utilizando la plataforma Google forms
que fueron enviados a sus correos electronicos y/o a través de sus celulares por la

aplicacion WhatsApp para lograr obtener la mayor cantidad de encuestas.

Coordinacioén con lideres de las diversas areas: Se visitd a cada uno de los
lideres para explicarles el motivo por el que fueron elegidos para el presente caso
de estudio. Asimismo, se les solicitdé firmar el consentimiento informado como

muestra de aceptacion de la participacién correspondiente.

Recoleccion de informacion: Se realizo el cuestionario a cada uno de los 60
especialistas ambientales seleccionados que laboran en la consultora. El formulario
se completé fuera del horario de trabajo y fue monitoreado para atender a cualquier

consulta.

Manipulacion de control de variable: Se realiz6 todas las comprobaciones
posibles en el formulario para levantar cualquier sesgo que se pueda producir al

instante de llenar el cuestionario entregado.

Tabulacion de respuestas: En cuanto se obtuvo la informacién de todos los

encuestados se procedio a tabular los registros en una hoja Excel.
3.6 Método de anélisis de datos

Se realiz6 con la intencion de examinar, describir y entender los datos
recolectados para lograr responder la mayor cantidad de preguntas planteadas en
la investigacion. Es importante realizarla de forma rigurosa y sistematica, a partir

de un método de analisis previamente establecido (Rasinger, 2020).

A partir del método hipotético deductivo, donde se evaluo la validez de las
predicciones por intermedio de pruebas empiricas en el caso de estudio, a través

de las hipotesis de causalidad constituidas de manera general hallando la relacion
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entre las variables y también de manera particular buscando comprobar las

hipoétesis (D'Aquino y Barrén, 2020).
Analisis descriptivo

Siendo las variables de origen cualitativo, se afiadié cuadros con la
frecuencia por cada variable.

La tabla de frecuencia es una herramienta importante en estadistica, porque
permite evaluar la conducta de la muestra respecto a una variable. Ademas,
acumula frecuencias incorporadas a una fila de datos que se estudia de forma
independiente o agrupada (Estrella y Estrella, 2020). Con este analisis se elabor6

las tablas de frecuencia agrupando los datos por variable.

Este andlisis permite detallar y simplificar los datos recolectados de forma
objetiva y sistematica, para comprender sus principales caracteristicas, distribucion
y tendencias como las de tendencia central y también las de dispersion (Matos et
al. 2020). Lo mas importante de esta herramienta es que facilita la comprension
clara y precisa de los datos, lo que posibilita la toma de decisiones e identificacion
de patrones y tendencias con el uso del software estadistico SPSS en su ultima
version disponible (Matos et al. 2020).

Anadlisis inferencial

Este analisis permite inferir un comportamiento comdn desde los datos
logrados para una muestra en particular, como distribucién de la probabilidad e
intervalo de confianza (Veiga et al. 2020). Ademas, para estimar el valor de un
pardmetro poblacional y la prueba de hip6tesis para valorar la evidencia a favor de
una afirmacién sobre una poblacion (Espinoza, 2018). Se aplicé la prueba de
normalidad de K-S y la prueba no paramétrica Rho de Spearman con el propésito
de medir el grado de asociacion entre las variables (Hernandez et al. 2021).

3.7 Aspectos éticos

La indagacién sigui6 las directrices establecidas por la Universidad César
Vallejo, respetando la originalidad de la informacién, manteniendo total reserva en
las respuestas de los encuestados de la consultora involucrada a través de la
entrega de un documento llamado consentimiento informado previo. Ademas, se

tuvo en consideracion los principios de ética de la dignidad humana, haciendo
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énfasis en la benevolencia (Pinedo, 2018), la no maleficiencia (Zerén, 2019), la

autonomia (Carmona, 2020) y la veracidad (Selles, 2020).
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Analisis descriptivo

IV. RESULTADOS

Se buscé comprobar los objetivos planteados en la tesis. Para esto primero

se desarrollo la frecuencia para cada variable y luego se utilizo tablas cruzadas con

las agrupaciones.

Tabla 4

Frecuencia para la variable gestion transformacional

Gestion transformacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 36.7 36.7 36.7
Medio 19 31.7 31.7 68.3
Alto 19 31.7 31.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

En la Tabla 4, para la variable gestién transformacional se obtuvo 36.7% (22)

en el nivel bajo, 31.7% (19) en nivel medio y 31.7% (19) en nivel alto. Teniendo la

mayor frecuencia en el nivel bajo con 36.7%.
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Tabla b

Frecuencia para la variable motivacion laboral

Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo 26 43.3 43.3 43.3
Medio 14 23.3 23.3 66.7
Alto 20 33.3 33.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

En la Tabla 5, para la variable motivacion laboral se obtuvo 43.3% (26) en el
nivel bajo, 23.3% (14) en nivel medio y 33.3% (20) en nivel alto. Teniendo la mayor
frecuencia en el nivel bajo con 43.3%.
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Objetivo General

OG: Determinar la relacion que existe entre la gestion transformacional y la
motivacion laboral en los empleados del area ambiental de una empresa consultora
de Miraflores, Lima 2023. En otras palabras, determinar si el grado de relacion entre

la gestion transformacional y la motivacion laboral es significativo.

Tabla 6

Relacion entre la gestidon transformacional y la motivacion laboral

Tabla cruzada Gestion transformacional*Motivacion laboral

Motivacion laboral

Bajo Medio Alto Total

Gestion Bajo Recuento 20 1 1 22
transformacional Recuento 95 5.1 73 220
esperado
% del total 33.3% 1.7% 1.7% 36.7%
Medio Recuento 4 9 6 19
Recuento 8.2 4.4 6.3 19.0
esperado
% del total 6.7% 15.0% 10.0% 31.7%
Alto Recuento 2 4 13 19
Recuento 8.2 4.4 6.3 19.0
esperado
% del total 3.3% 6.7% 21.7% 31.7%
Total Recuento 26 14 20 60
Recuento 26.0 14.0 20.0 60.0
esperado
% del total 43.3% 23.3% 33.3% 100.0%

Nota: Informacién obtenida de la encuesta

En la Tabla 6, la gestion transformacional es baja en 36.7%, mientras que la
motivacion laboral es 33.3% en el nivel bajo, 1.7% en el nivel medio y 1.7% en el

nivel alto. Ademas, la gestion transformacional es media en 31.7%, en tanto que la
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motivacion laboral es 6.7% en el nivel bajo, 15% en el nivel medio y 10% en el nivel

alto. También, la gestion transformacional es alta en 31.7%, en tanto que la

motivacion laboral es 3.3% en el nivel bajo, 6.7% en el nivel medio y 21.7% en el

nivel alto. En consecuencia, cualquiera que sea el valor de la gestion

transformacional al 100%, la motivacion laboral es bajo en 43.3%, medio en 23.3%

y alto en 33.3%.

Objetivo especifico 1

OEL1: Determinar la relacién que existe entre la gestion transformacional y la

motivacion laboral extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Tabla 7

Relacion entre la gestion transformacional y la motivacion extrinseca

Tabla cruzada Gestion transformacional*Motivacién extrinseca

Gestion Bajo Recuento
transformacional
Recuento
esperado
% del total

Medio Recuento

Recuento
esperado

% del total
Alto Recuento

Recuento
esperado

% del total
Total Recuento

Recuento
esperado

Motivacion extrinseca

Bajo
18
8.4

30.0%

7.3

5.0%

7.3

3.3%
23

23.0

Medio

8.8

5.0%
10

7.6

16.7%
11
7.6

18.3%
24

24.0

Alto

4.8

1.7%

4.1

10.0%

4.1

10.0%
13

13.0

Total
22
22.0

36.7%
19

19.0

31.7%
19
19.0

31.7%
60
60.0
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% del total 38.3%  40.0% 21.7% 100.0%

En la Tabla 7, la gestion transformacional es baja en 36.7%, mientras que la
motivacion laboral extrinseca es 30% en el nivel bajo, 5% en el nivel medio y 1.7%
en el nivel alto. Del mismo modo, la gestion transformacional es media en 31.7%,
en tanto que la motivacion laboral extrinseca es 5% en el nivel bajo, 16.7% en el
nivel medio y 10% en el nivel alto. También, la gestion transformacional es alta en
31.7%, en tanto que la motivacion laboral extrinseca es 3.3% en el nivel bajo, 18.3%
en el nivel medio y 10% en el nivel alto. Para sintetizar, cualquiera que sea el valor
de la gestion transformacional al 100%, la motivacién laboral extrinseca es bajo en
38.3%, medio en 40% y alto en 21.7%.

Objetivo especifico 2

OEZ2: Determinar la relacién que existe entre la gestion transformacional y la
motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.
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Tabla 8

Relacion entre la gestidon transformacional y la motivacion intrinseca

Tabla cruzada Gestion transformacional*Motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca

Bajo Medio Alto Total

Gestion Bajo Recuento 15 6 1 22
transformacional Recuento 8.1 7.7 6.2 22.0
esperado
% del total 25.0% 10.0% 1.7% 36.7%
Medio Recuento 6 6 7 19
Recuento 7.0 6.6 54 19.0
esperado
% del total 10.0% 10.0% 11.7% 31.7%
Alto Recuento 1 9 9 19
Recuento 7.0 6.6 54 19.0
esperado
% del total 1.7% 15.0% 15.0% 31.7%
Total Recuento 22 21 17 60
Recuento 22.0 21.0 17.0 60.0
esperado
% del total 36.7% 35.0% 28.3% 100.0%

En la Tabla 8, la gestion transformacional es baja en 36.7%, mientras que la
motivacion laboral intrinseca es 25% en el nivel bajo, 10% en el nivel medio y 1.7%
en el nivel alto. De la misma manera, la gestion transformacional es media en
31.7%, en tanto que la motivacion laboral intrinseca es 10% en el nivel bajo, 10%
en el nivel medio y 11.7% en el nivel alto. También, la gestion transformacional es
alta en 31.7%, en tanto que la motivacién laboral intrinseca es 1.7% en el nivel bajo,
15% en el nivel medio y 15% en el nivel alto. Dicho de otro modo, cualquiera que
sea el valor de la gestion transformacional al 100%, la motivacion laboral intrinseca
es bajo en 36.7%, medio en 35% y alto en 28.3%.

32



Objetivo especifico 3

OES: Determinar la relacion que existe entre la motivacion inspiracional y la
motivacion laboral extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Tabla 9

Relacion entre la motivacion inspiracional y la motivacion extrinseca

Tabla cruzada Motivacion inspiracional*Motivacion extrinseca

Motivacién extrinseca

Bajo Medio Alto Total

Motivacion inspiracional Bajo  Recuento 16 6 0 22
Recuento 8.4 8.8 4.8 22.0
esperado
% del total 26.7% 10.0% 0.0% 36.7%

Medio Recuento 5 8 6 19
Recuento 7.3 7.6 4.1 19.0
esperado
% del total 8.3% 13.3% 10.0% 31.7%

Alto  Recuento 2 10 7 19
Recuento 7.3 7.6 4.1 19.0
esperado
% del total 3.3% 16.7% 11.7% 31.7%

Total Recuento 23 24 13 60
Recuento 23.0 24.0 13.0 60.0
esperado
% del total 38.3% 40.0% 21.7% 100.0%

En la Tabla 9, la motivacién inspiracional es baja en 36.7%, mientras que la
motivacion laboral extrinseca es 26.7% en el nivel bajo, 10% en el nivel medio y 0%
en el nivel alto. Ademas, la motivacién inspiracional es media en 31.7%, en tanto
qgue la motivacion laboral extrinseca es 8.3% en el nivel bajo, 13.3% en el nivel
medio y 10% en el nivel alto. También, la motivacion inspiracional es alta en 31.7%,

en tanto que la motivacion laboral extrinseca es 3.3% en el nivel bajo, 16.7% en el
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nivel medio y 11.7% en el nivel alto. En definitiva, cualquiera que sea el valor de la
motivacion inspiracional al 100%, la motivacion laboral extrinseca es bajo en 38.3%,
medio en 40% y alto en 21.7%.

Objetivo especifico 4

OE4: Determinar la relacién que existe entre la motivacion inspiracional y la
motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Tabla 10

Relacion entre la motivacion inspiracional y la motivacion intrinseca

Tabla cruzada Motivacion inspiracional*Motivacion intrinseca

Motivacion intrinseca

Bajo Medio Alto Total

Motivacion inspiracional Bajo  Recuento 13 9 0 22
Recuento 8.1 7.7 6.2 22.0
esperado
% del total 21.7% 15.0% 0.0% 36.7%

Medio Recuento 7 5 7 19
Recuento 7.0 6.6 5.4 19.0
esperado
% del total 11.7% 8.3% 11.7% 31.7%

Alto  Recuento 2 7 10 19
Recuento 7.0 6.6 5.4 19.0
esperado
% del total 3.3% 11.7% 16.7% 31.7%

Total Recuento 22 21 17 60
Recuento 22.0 21.0 17.0 60.0
esperado
% del total 36.7% 35.0% 28.3% 100.0%
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En la Tabla 10, la motivacion inspiracional es baja en 36.7%, mientras que
la motivacién laboral intrinseca es 21.7% en el nivel bajo, 15% en el nivel medio y
0% en el nivel alto. De igual modo, la motivacién inspiracional es media en 31.7%,
en tanto que la motivacion laboral intrinseca es 11.7% en el nivel bajo, 8.3% en el
nivel medio y 11.7% en el nivel alto. También, la motivacion inspiracional es alta en
31.7%, en tanto que la motivacion laboral intrinseca es 3.3% en el nivel bajo, 11.7%
en el nivel medio y 16.7% en el nivel alto. Para concluir, cualquiera que sea el valor
de la motivacion inspiracional al 100%, la motivacion laboral intrinseca es bajo en
36.7%, medio en 35% y alto en 28.3%.
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Andlisis inferencial

Para la eleccion del estadistico utilizado, a partir del total de muestras (60)

se desarroll6 la prueba de normalidad de K-S.

Tabla 11

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion Motivacién
transformacional laboral
N 60 60
Parametros normales@® Media 1.95 1.90
Desv. estandar .832 877
Maximas diferencias Absoluta .240 .281
extremas Positivo 240 281
Negativo -.213 -.228
Estadistico de prueba .240 .281
Sig. asin. (bilateral)® <.001 <.001
Sig. Monte Carlo Sig. <.001 <.001
(bilateral)® Intervalo de confianza al Limite inferior .000 .000
9% Limite superior .000 .000

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 926214481.

Enla Tabla 11, los resultados mostraron que ahora la significancia asintotica

bilateral para ambas variables es <0.001, es decir se pueden comparar al ser menor

a 0.05. Por lo tanto, las dos variables son no normales por lo que se usé el Rho de

Spearman.

A partir de ello, se busco la validacion de las hipétesis propuestas en la tesis,

para esto se utilizé el valor de correlacion.
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Hipotesis General

HG: Existe una relacion significativa entre la gestion transformacional y la
motivacion laboral en los empleados del area ambiental de una empresa consultora
de Miraflores, Lima 2023.

Ha: La gestion transformacional y la motivacion laboral se relacionan

significativamente.

Ho: La gestidon transformacional y la motivacién laboral no se relacionan

significativamente.

Tabla 12

Correlacién entre la gestion transformacional y la motivacion laboral

Correlaciones

Gestion Motivacién
transformacional laboral
Rho de Spearman Gestién transformacional Coeficiente de correlacién 1.000 697"
Sig. (bilateral) . <.001
N 60 60
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 697" 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60

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

En la Tabla 12, la gestibn transformacional se correlaciona
significativamente con la motivacion laboral, medido con un valor de 0.697 al nivel
de 0.001 bilateral. Siendo la significancia (P valor) o P=0.001 < 0.05, lo que significa

gue se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho).
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Hipotesis especifica 1

HE 1: Existe una relacion significativa entre la gestion transformacional y la
motivacion laboral extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Ha: La gestion transformacional y la motivacion laboral extrinseca se

relacionan significativamente.

Ho: La gestidon transformacional y la motivacién laboral extrinseca no se

relacionan significativamente.

Tabla 13

Correlacién entre la gestion transformacional y la motivacion extrinseca

Correlaciones

Gestion Motivacion

transformacional extrinseca

Rho de Gestion transformacional  Coeficiente de 1.000 573"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 60 60
Motivacion extrinseca Coeficiente de 573" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60

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

En la Tabla 13, la gestibn transformacional se correlaciona
significativamente con la motivacion laboral extrinseca, medido con un valor de
0.573 al nivel de 0.001 bilateral. Siendo la significancia (P valor) o P=0.001 < 0.05,
lo que permite aceptar la hipétesis alterna (Ha) y, por ende, rechazar la hipotesis
nula (Ho).
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Hipotesis especifica 2

HE 2: Existe una relacion significativa entre la gestion transformacional y la
motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Ha: La gestién transformacional y la motivacién laboral intrinseca se

relacionan significativamente.

Ho: La gestion transformacional y la motivacion laboral intrinseca no se

relacionan significativamente.

Tabla 14

Correlacién entre la gestion transformacional y la motivacion intrinseca

Correlaciones

Gestion Motivacién
transformacional intrinseca
Rho de Gestién transformacional  Coeficiente de 1.000 554"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 60 60
Motivacion intrinseca Coeficiente de 554" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60

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

En la Tabla 14, la gestibn transformacional se correlaciona
significativamente con la motivacion laboral intrinseca, medido con un valor de
0.554 al nivel de 0.001 bilateral. Siendo la significancia (P valor) o P=0.001 < 0.05,

lo que equivale admitir la hipétesis alterna (Ha) y rechazar la hip6tesis nula (Ho).
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Hipotesis especifica 3

HE 3: Existe una relacion significativa entre la motivacion inspiracional y la

motivacion laboral extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Ha: La motivacion inspiracional y la motivacion laboral extrinseca se

relacionan significativamente.

Ho: La motivacion inspiracional y la motivacién laboral extrinseca no se

relacionan significativamente.

Tabla 15

Correlaciéon entre la motivacion inspiracional y la motivacion extrinseca

Correlaciones

Motivacién Motivacién
inspiracional extrinseca
Rho de Motivacion inspiracional  Coeficiente de 1.000 .558"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60
Motivacion extrinseca Coeficiente de .558" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60

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

En la Tabla 15, la motivacion inspiracional se correlaciona significativamente

con la motivacion laboral extrinseca, medido con un valor de 0.558 al nivel de 0.001

bilateral. Siendo la significancia (P valor) o P= 0.001 < 0.05, lo que conlleva que se

soporta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza la hip6tesis nula (Ho).
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Hipotesis especifica 4

HE 4: Existe una relacion significativa entre la motivacion inspiracional y la

motivacion laboral intrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa

consultora de Miraflores, Lima 2023.

Ha: La motivacion inspiracional y la motivacion laboral intrinseca se

relacionan significativamente.

Ho: La motivacion inspiracional y la motivacion laboral intrinseca no se

relacionan significativamente.

Tabla 16

Correlacién entre la motivacion inspiracional y la motivacion intrinseca

Correlaciones

Motivacién Motivacién
inspiracional intrinseca
Rho de Spearman Motivacion inspiracional Coeficiente de 1.000 520"
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60
Motivacion intrinseca Coeficiente de .520" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 60 60

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

En la Tabla 16, la motivacion inspiracional se correlaciona significativamente

con la motivacion laboral intrinseca, medido con un valor de 0.520 al nivel de 0.001

bilateral. Siendo la significancia (P valor) o P=0.001 < 0.05, lo que significa que se

acepta la hipoétesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho).
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V. DISCUSION

El fin del estudio fue determinar la conexion entre la gestion transformacional
y la motivacion laboral en los empleados del area ambiental de una compaiiia
consultora de Miraflores, Lima 2023, situacion que se considera de suma
importancia dado que en el Perl la insuficiente gestion y liderazgo merma la
motivacion de los empleados e incluso la ausencia de un factor motivacional
indispensable, como la cocreacion de la cultura organizacional, incrementa la

desmotivacion y conduce a la renuncia continua de empleados.

Al respecto Ato et al. (2021) examinaron la motivacion y la conexion con
desempefio en maestros de escuelas en Ghana, encontrando que compensacion,
disefio del trabajo y sistema de gestién del ambiente y desempefio son factores
significativos y determinantes en la motivacion, asi como predictores del
rendimiento. En ese mismo sentido, Vasquez et al. (2021) al investigar liderazgo
transformacional y rendimiento laboral en trabajadores millennials en Chile
revelaron que el liderazgo transformacional activa la motivacion y genera bienestar,
por lo que promover a los buenos gestores que tienen objetivos claros y reconocen
a su equipo, mejora el bienestar y la confianza de los trabajadores, lo que potencia

el compromiso y el desemperio laboral.

Tal como lo sefialé La Cotera (2021) al relacionar cultura organizacional y
motivacion laboral en funcionarios publicos de Lima y Callao, cuanto mayor
identificacion hubo con la mision de la cultura corporativa fue mayor la motivacion.
Mientras que Manjarrez et al. (2020) estudiaron el influjo del estimulo en la
productividad en trabajadores hoteleros de Ecuador, llegando a identificar que la
autonomia es clave para potenciar la motivacion de los empleados. Asimismo,
Chuman (2023), Chauca (2020) y Bricefio (2018) identificaron la conexion positiva
y significativa entre gestion transformacional y motivacion laboral en instituciones

en Peru.

Ello es acorde con los resultados de este estudio, debido al muy alto vinculo
entre cultura organizacional y motivacion laboral, principalmente por tres
dimensiones: involucramiento, consistencia y adaptabilidad. Ademas, se puede
concluir que cuanto mas se identifican con la misién de la cultura organizacional

mayor es la motivacion laboral, esto debido a que la cultura de las organizaciones
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se relaciona con otras variables complementarias, como motivacion, bienestar

laboral, liderazgo y la productividad.

Respeto al objetivo general, se establecié que la gestion transformacional se
asocia con la motivacion en los empleados del area ambiental de una empresa
consultora de Miraflores. El objetivo principal del estudio es respaldado por el valor
con el estadigrafo de Rho de Spearman de 0.697, lo que sostiene una relacion
positiva y alta entre las variables gestion transformacional y motivacion laboral.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral resultante es de 0.001, menor a 0.05
(altamente significativo), permitiendo afirmar y admitir la hipétesis alterna (Ha) y

desestimar la hipétesis nula (Ho).

También, es importante mencionar que la gestion transformacional tiene
mayor representacion en el nivel bajo (43.3%), por lo que la empresa debe trabajar
activamente en desarrollar la gestion transformacional para incrementar la
motivacion laboral en los empleados de la consultora. Estos resultados confirman
la estrecha relacion entre ambas variables, mostrando que la gestidn
transformacional es crucial en las organizaciones, ya que como refiere Lopez-
Zapata et al. (2017), empodera al equipo generando confianza, incrementando la

creatividad lo que permite alcanzar mayor motivacién beneficiando la productividad.

Asimismo, Flores (2020), al relacionar liderazgo y motivacion con efectividad
funcional, a partir de un disefio no experimental a nivel correlacional, demostré una
correlacién positiva alta con Rho de 0.652 y significativa (p<0.01) entre liderazgo y
efectividad sin el efecto de la motivacion, pero cuando lo consideré la correlacion
disminuy6 bruscamente (r=0.284) pero se mantuvo significativa (p=0.002). Tal
como, Chuman (2023) con liderazgo transformacional directivo y motivacién en
docentes con una correlacion alta de 0.662 y significativa; al igual que Bricefio
(2018) con liderazgo transformacional y motivacion que tuvo una asociacion

positiva moderada (r=0.560) y significativa.

Sin embargo, a diferencia de Chauca (2000), que identifico una correlacion
baja de 0.358 y significativa (p=0.000). Es importante sefialar que los valores de
correlacion fueron mucho mas similares a los encontrados en este proyecto, debido
a gue si mejora la gestion transformacional en las empresas se mostrara la mejora

en la motivacion de los empleados desencadenando en un mejor clima laboral.
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Con respecto, al primer objetivo especifico empleando Rho de Spearman se
tuvo una relacién positiva moderada (r=0.573) y significativa (p<0.001); por lo tanto,
se asume la hipdtesis alterna de asociacion entre gestion transformacional y
motivacion extrinseca. En ese sentido La Cotera (2021), en referencia a cultura
organizacional y motivacion laboral, alcanzé una correlacion positiva muy alta
(r=0.891) y significativa (p=0.000).

Es importante sefialar que en el estudio en referencia se logré6 una
correlaciéon muy alta debido a pesar de ser una entidad publica, debido a que creé
un Programa estratégico como politica institucional involucrando a los empleados
con la comunidad logrando incidir en la eficacia y eficiencia de los empleados lo
gue evidencié su gran motivacion, mientras que el valor de correlacion fue mucho
menor en este proyecto, debido a que en todos los casos aun no se ha trabajado
en mejorar la gestion y por ende los empleados mantienen una motivacion

moderada.

Ademas, en el estudio, del segundo objetivo especifico se alcanzé una
correlacién positiva moderada (r=0.554) y significativa (p<0,001); por consiguiente,
se asume la hipotesis alterna de que existe relacidon entre gestion transformacional
y motivacion intrinseca. De la misma manera, Barriga y Cortez (2021) encontraron
la correlaciéon positiva moderada (r=0.752) y significativa (p=0.000) entre la
percepcion de la direccién transformacional y la gestion del talento humano en

administrativos limefnos.

Por su parte, Giurge y Woolley (2022), tuvieron una correlacion positiva débil
de 0.28 entre el interés de trabajar fuera del horario y motivacion interna, ya que
trabajar en feriado o fines de semana o hacer horas extras disminuye la motivacion
ya que consideran que podrian hacer mejor uso de su tiempo y hasta piensan en
cambiar de trabajo. Estos resultados muestran que cuanto mejor se gestione los
tiempos y los recursos se mantendra la motivacion interna, caso contrario ira
disminuyendo. Por lo que es muy importante equilibrar el tiempo laboral con los
descansos, sobre todo en consultoria donde hay momentos de alta demanda
laboral, realizando una buena gestion de las horas extras para que sean
compensadas en los momentos de menor demanda, pero de mutuo acuerdo entre

colaborador y gestor.
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Del mismo modo, en el tercer objetivo especifico se determind una
correlacion positiva moderada (r=0.558) y significativa (p<0.001); de modo que, se
asume la hipotesis alterna de que existe relacion entre motivacion inspiracional
(inspiracién) y motivacion extrinseca. Igualmente, Davila y Aguero (2021),
demostraron la relacion positiva y moderada (r=0.516) entre motivacion y
desemperio laboral, asi como entre motivacion y satisfaccion laboral (r=0.470)

debido a las complejidades producidas por la pandemia.

Por lo que podemos deducir que son varias las variables externas como
elementos fisiolégicos, estrés o incertidumbre los que disminuyen la motivaciony a
su vez afectan directamente el desemperio laboral. Justamente en este momento
la consultora esta pasando por una fusion, ya que han adquirido dos empresas mas,
y el personal siente cierta incertidumbre con respecto a su posicionamiento en la

empresa, lo que muestra una ligera disminucion de la motivacion.

Finalmente, en el estudio, el cuarto objetivo especifico tuvo una asociacion
positiva moderada (r=0.520) y significativa (p<0,001); en consecuencia, se acepta
la hipotesis alterna de que existe relacidbn entre motivacién inspiracional
(inspiracién) y motivacién intrinseca. Al igual que Rodriguez et al. (2020),
demostraron la relacion positiva y moderada de 0.635 entre desempefio laboral y
responsabilidad, mientras que una relacién positiva y alta (r=0.958) entre
motivacion inspiracional y reconocimiento. Asimismo, Chuman (2023) una
correlacion significativa y moderada de 0.656 entre motivacion inspiracional y

motivacion.

Por lo que se puede reconocer que una gestion inspiradora en la motivacion
interna, como la responsabilidad, tienen un impacto positivo en el aumento de
desempeiio de los empleados, pero el reconocimiento tiene un impacto mucho
mayor, y a su vez genera un crecimiento en la productividad de la organizacion, ya
gue las responsabilidades diarias se realizan con mayor entusiasmo. Es por eso
que motivar adecuadamente a los empleados es un desafio continuo, ya que
finalmente determina la satisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo y una

persona satisfecha termina siendo una persona mas productiva.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

VI. CONCLUSIONES

Con referencia al objetivo general se establecié la relacion entre la
gestion transformacional y la motivacion laboral en los empleados del
area ambiental de una empresa consultora de Miraflores, conforme al
resultado de la prueba estadistica de Spearman que arroj6 una

correlacion positiva alta de 0.697.

Asimismo, referente al primer objetivo especifico se ha establecido la
relacion entre la gestion transformacional y la motivacion extrinseca en
los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, demostrando con el resultado de la prueba estadistica de Rho

de Spearman una correlacion positiva moderada de 0.573.

También, respecto al segundo objetivo especifico se ha establecido la
relacion entre la gestion transformacional y la motivacion intrinseca en
los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, evidenciando con el resultado de la prueba estadistica de Rho

de Spearman una correlacién positiva moderada de 0.554.

Igualmente, en consideracién al tercer objetivo especifico se ha
establecido la relacion entre la motivacion inspiracional y la motivacion
extrinseca en los empleados del area ambiental de una empresa
consultora de Miraflores, evidenciando con el resultado de la prueba
estadistica de Rho de Spearman una correlacion positiva moderada de
0.558.

Ademas, acerca del cuarto objetivo especifico se ha establecido la
relacion entre la motivacion inspiracional y la motivacién intrinseca en
los empleados del area ambiental de una empresa consultora de
Miraflores, evidenciando con el resultado de la prueba estadistica de Rho

de Spearman una correlacion positiva moderada de 0.520.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VIl. RECOMENDACIONES

Se propone a la gerencia general de la empresa consultora de Miraflores,
realizar las acciones pertinentes para implementar activamente la
gestion transformacional en busca de lograr una cultura organizacional
que identifique a los talentos con liderazgo para recuperar la motivacion
de los empleados de su organizacion, ya que el optimo desempefio
empresarial va de la mano de construir politicas y generar iniciativas que
refuercen las motivaciones para lograr que los empleados se
empoderen y encuentren un equilibrio que los impulse a superar las

expectativas.

Se recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa
consultora de Miraflores, fortalecer la identificacion de talentos internos
y capacitar a los potenciales lideres, asi como potenciar los liderazgos
positivos fundamental para la organizacion, ya que incentiva la confianza
y motivacion que directamente se traduce en mejora del desempefio

laboral de los empleados.

Se aconseja a la gerenta de medio ambiente de la empresa consultora
de Miraflores, desarrollar entrenamientos, cursos y capacitaciones
dentro del area ambiental que potencien el desarrollo de liderazgos
positivos y promuevan el bienestar entre los empleados, generandose

asi una cultura organizacional positiva.

Asimismo, se sugiere a la gerenta de medio ambiente de la empresa
consultora de Miraflores, generar un documento de linea de carrera,
tanto para los técnicos como gestores, y divulgarlo entre todo el personal
para estimular la busqueda de objetivos que permitan desarrollar en los
empleados deseos de logro o autorrealizacion que es de vital

importancia para el desempefio en la excelencia laboral.

Finalmente, se recomienda a los lideres de las diferentes areas
ambientales implementar un programa de incentivos no economicos a
fin de premiar a los trabajadores eficientes y brindar oportunidades de

ascenso.

47



REFERENCIAS

Alatawi, M. (2017). Can transformational managers control turnover intention? SA
Journal of Human Resource Management, 15(1),
https://journals.co.za/doi/epdf/10.4102/sajhrm.v15i0.873

Alcalde, C y Tiznado, W. (2022). El impacto en la motivacion laboral de los
colaboradores administrativos del area de operaciones comerciales de la
empresa Luz del Sur durante pandemia del covid19. Tesis para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion. Repositorio Universidad de
Lima.
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/16165/Alcal
de_Tiznado-Impacto-motivaci%C3%B3n-laboral-Luz-del-Sur-COVID-

19.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Alcarraz, E. (2021). Liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de trabajadores de
una empresa del sector de servicios, Lima, 2021. Tesis para obtener el grado
académico de Maestro en Administracion de Negocios — MBA, Universidad
Cesar Vallejo (UCv). Repositorio institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71089

Al Dhanhani, A. & Abdullah, N.H. (2022). The relationship between transformational
leadership behaviour, organization’s mission and employees job
performance of Abu Dhabi National Company. Journal of Human Resources
Management Research, 2022 https://doi.org/10.5171/2022.952320

Alvarez, K. (2021). Motivacion y compromiso laboral del personal en una entidad
de salud, Lima, 2021. Tesis para obtener el grado académico de Maestra en
Administracion de Negocios — MBA, Universidad Cesar Vallejo (UCV).
Repositorio institucional UCV. https://hdl.handle.net/20.500.12692/73781

Alvarez, J. y Rojas, J. (2021). La motivacion intrinseca y extrinseca en el
aprendizaje del idioma inglés: un estudio de caso en estudiantes
universitarios de la ciudad de Medellin. Revista Atlante: Cuadernos de
educacion y Desarrollo, 13(5), 38-47.
https://doi.org/10.51896/atlante/ GEAI9779

48


https://journals.co.za/doi/epdf/10.4102/sajhrm.v15i0.873
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/16165/Alcalde_Tiznado-Impacto-motivaci%C3%B3n-laboral-Luz-del-Sur-COVID-19.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/16165/Alcalde_Tiznado-Impacto-motivaci%C3%B3n-laboral-Luz-del-Sur-COVID-19.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/16165/Alcalde_Tiznado-Impacto-motivaci%C3%B3n-laboral-Luz-del-Sur-COVID-19.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71089
https://doi.org/10.5171/2022.952320
https://hdl.handle.net/20.500.12692/73781
https://doi.org/10.51896/atlante/GEAI9779

Arana, W. (2018). Factores que motivan a los trabajadores en empresas de Lima
Metropolitana. Gestion en el Tercer milenio, 21(41), 75-82.
https://doi.org/10.15381/gtm.v21i41.15425

Arbaiiil, C. (2022). Liderazgo y motivaciéon laboral en la cooperativa de ahorro y
crédito “Nuestra Sefiora del Rosario” — region norte. Tesis para obtener el
grado académico de Maestra en Administracion de Negocios — MBA,
Universidad Cesar Vallejo (UCV). Repositorio institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78356

Arias, J.L. (2020). Técnicas e instrumentos de investigacion cientifica. Enfoques
Consulting EIRL, Arequipa, Pera.
https://www.researchgate.net/publication/350072286 _TECNICAS E INST
RUMENTOS DE INVESTIGACION CIENTIIFICA

Arias, J.L. y Covinos, M. (2021). Disefio y metodologia de la investigacion.
Enfoques Consulting EIRL, Arequipa, Pera.

https://es.slideshare.net/GroverManuelRiveraCa/ariascovinosdiseoymetodo

logiadelainvestigacion-1pdf

Ato, J.; Ofosu, E.; Afrakomah, R. & Evergreen, S. (2021). Employee motivation and
job performance: a study of basic school teacher in Ghana. Future Business
Journal, 7(1): 30. https://doi.org/10.1186/s43093-021-00077-6

Barriga, M y Cortez, C. 2021. Percepcién del liderazgo transformacional y gestion
del talento humano en el personal administrativo de una Universidad Privada
De Lima. Tecnohumanismo, 1(2), 262-281.
https://doi.org/10.53673/th.v1i9.57

Basurto, S.; Moreira, J.; Velazquez, A. y Rodriguez, M. (2021). El conectivismo
como teoria innovadora en el proceso de ensefianza-aprendizaje del idioma
inglés. Polo del conocimiento, 6(1), 234-252.
file:///C:/Users/PEGA200438/Downloads/2134-11564-2-PB%20(1).pdf

Benitez, D.; Fuentes, M. y Pefa, L. (2021). Motivacion en trabajadores de la
empresa Sea and Oil LTDA. en tiempos de COVID-19. Tesis para obtener el
titulo profesional en Psicologia. Repositorio Universidad Santo Tomas.

49


https://doi.org/10.15381/gtm.v21i41.15425
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78356
https://www.researchgate.net/publication/350072286_TECNICAS_E_INSTRUMENTOS_DE_INVESTIGACION_CIENTIIFICA
https://www.researchgate.net/publication/350072286_TECNICAS_E_INSTRUMENTOS_DE_INVESTIGACION_CIENTIIFICA
https://doi.org/10.1186/s43093-021-00077-6
https://doi.org/10.53673/th.v1i9.57

https://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/33229/2021danielabe

nitez.pdf?sequ

Bricefio, C. (2018). Liderazgo transformacional y motivacion laboral de los docentes
de las instituciones educativas publicas de la UGEL 02. 2018. Tesis para
optar el grado de maestria en Direccion y Gestion del Talento Humano.
Repositorio de la Universidad Privada del Norte.
http://hdl.handle.net/11537/14312

Bush, J. T. A.; Willard, A. & Legare, C. (2018). Explanation Scaffolds causal learning
and problem solving in childhood. En: M. Saylor y P. Ganea. Active Learning
from infancy to childhood (113-125). Springer International Publishing.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-77182-3 7

Carhuachin, A. (2021). Impacto del covid-19 en la salud mental. UCV-Scientia,
13(2), 61-69. https://doi.org/10.18050/RevUcv-Scientia.vi3n2a5

Carmona, D. (2020). Autonomia e interdependencia. La ética del cuidado en la
discapacidad. Revista Humanidades, 10(2), e41154.
https://doi.org/10.15517/h.v10i2.41154

Casanova, Y. (2020). Estrés laboral y compromiso de los trabajadores de Chuck E.
Chesse’s Trujillo-2019. Tesis para obtener el grado académico de Maestra
en Administracion de Negocios — MBA, Universidad Cesar Vallejo (UCV).
Repositorio institucional UCV. https://hdl.handle.net/20.500.12692/74903

Caytuiro, M. y Rujel, E. (2020). Factores que permiten identificar el uso de la teoria
“x” o "y’ de Mc Gregor en la empresa Oeschle que opera en el centro
comercial Real Plaza Centro Civico en el periodo 2020. Trabajo de
investigacion para optar el grado de bachiller en administracion de negocios.
Repositorio de la Universidad Tecnolbgica del Pera.

https://repositorio.utp.edu.pe/handle/20.500.12867/3922?show=full

Chauca, M. (2020). Liderazgo transformacional y motivacion laboral en las
instituciones educativas publicas, Provincia del Santa, 2020. Tesis para
obtener el grado académico de Doctora en Administracion, Universidad
Cesar Vallejo (Ucv). Repositorio institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71628

50


https://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/33229/2021danielabenitez.pdf?sequ
https://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/33229/2021danielabenitez.pdf?sequ
http://hdl.handle.net/11537/14312
https://doi.org/10.1007/978-3-319-77182-3_7
https://doi.org/10.18050/RevUcv-Scientia.v13n2a5
https://doi.org/10.15517/h.v10i2.41154
https://hdl.handle.net/20.500.12692/74903
https://repositorio.utp.edu.pe/handle/20.500.12867/3922?show=full
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71628

Chiavenato, I. (2017). Comportamiento organizacional. (Segunda ed). México:
McGraw-Hill.

http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/2873/1/Comp

ortamiento%20organizacional.pdf

Chuman, R. 2023. Liderazgo transformacional directivo y motivacion laboral en
docentes de una institucion educativa privada de Lima. Revista
Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, 4(1), 3713-3727
https://doi.org/10.56712/latam.v4i1.521

Cueva, G. (2020). Influencia de los Programas de capacitacién en el desempefio
laboral de los colaboradores de Goldfields, periodos 2017 y 2018. Tesis para
optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion. Repositorio de la
Universidad Nacional de Cajamarca.
https://repositorio.unc.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14074/4334/T016 4
8218825 T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cvetkovic-Vega, A; Maguifia, J.; Soto, A.; Lama-Valdivia, J. y Correa, L. (2021).
Estudios transversales. Revista de la Facultad de Medicina Humana, 21(1),
179-185. http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i1.3069

Davila, R. y Aguero, E. (2021). Motivacion y satisfaccion laboral en el desempefio
del empleado en las organizaciones de la ciudad de Lima, Peru. Revista
Vision Gerencial, 20(2), 219-232.
https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2021.21.02.02

D'Aquino, M. y Barrén, V. (2020). Proyectos y metodologia de la investigacion.

Editorial Maipue. https://www.digitaliapublishing.com/a/80797

Del Rio, M. (2021). La motivacioén y satisfaccion laboral en tiempos de COVID-19:
estudio del personal sanitario. Trabajo de fin de grado en relaciones
laborales y recursos humanos. Repositorio de la Universidad de Valladolid.
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/50081/TFG-O-
1961.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Deming, E. (1989). Calidad, Productividad y Competitividad: la salida de la crisis.
Madrid: Diaz de Santos S.A.

51


http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/2873/1/Comportamiento%20organizacional.pdf
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/jspui/bitstream/123456789/2873/1/Comportamiento%20organizacional.pdf
https://doi.org/10.56712/latam.v4i1.521
http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i1.3069
https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2021.21.02.02
https://www.digitaliapublishing.com/a/80797
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/50081/TFG-O-1961.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/50081/TFG-O-1961.pdf?sequence=1&isAllowed=y

https://books.qgoogle.com.pe/books?id=d9WL4BMVHI8C&Ilpg=PP1&hl=es&
po=PP1#v=onepage&qg&f=false

Dioses, 2018. Liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores
en la empresa constructora Mota Engil Perd S.A., 2017. Tesis para obtener
el grado académico de Maestra en Gestion del talento Humano, Universidad
Cesar Vallejo (ucv). Repositorio institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16114/Dioses

ZJS.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Dolores-Atlahua, A., Luna-Cruz, W. y Lépez-Guzman, E. (2021). Motivacion laboral,
un factor influyente en la reactivacion econdmica durante la pandemia de
COVID-19. 593 Digital Publisher CEIT, 6(6-1), 65-79.
https://doi.org/10.33386/593dp.2021.6-1.844

Dominguez, E. (2021). Clima laboral en el area administrativa de la sede UGEL
Chiclayo, 2019. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en trabajo
social. Repositorio de la  Universidad Sefior de  Sipan.
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/8900/Dom%C
3%ADnguez%20Villegas%2C%20Estefan%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAl

lowed=y

Espinoza, E. (2018). La hipdtesis en la investigacion. Mendive, 16(1), 122-139.
https://mendive.upr.edu.cu/index.php/MendiveUPR/article/view/1197

Estrella, S. y Estrella, P. (2020). Representaciones de datos en estadistica: de listas
a tablas. Revista Chilena de Educacion Matematica, 12(1), 21-34.

https://doi.org/10.46219/rechiem.v12i1.20

Flores, F. (2020). Liderazgo, motivacion y efectividad funcional en los trabajadores
de la Empresa Prestadora de Servicios “Chavin” S.S., Huaraz, 2019. Revista
Gobierno y Gestién Publica, 7(2), 67-80.
https://doi.org/10.24265/iggp.2020.v7n2.05

Gabriel, V. (2019). Nivel de satisfaccion laboral y Sindrome de Burnout en el
profesional de enfermeria en el Sistema de Atencion Movil de Urgencias.
Revista Enfermeria Herediana, 12, 26-32
https://doi.org/10.20453/renh.v12i0.3962

52


https://books.google.com.pe/books?id=d9WL4BMVHi8C&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=d9WL4BMVHi8C&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false
https://doi.org/10.33386/593dp.2021.6-1.844
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/8900/Dom%C3%ADnguez%20Villegas%2C%20Estefan%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/8900/Dom%C3%ADnguez%20Villegas%2C%20Estefan%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/8900/Dom%C3%ADnguez%20Villegas%2C%20Estefan%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://mendive.upr.edu.cu/index.php/MendiveUPR/article/view/1197
https://doi.org/10.46219/rechiem.v12i1.20
https://doi.org/10.24265/iggp.2020.v7n2.05
https://doi.org/10.20453/renh.v12i0.3962

Gallup. (2020). Recuperado https://www.gallup.com/analytics/315803/rating-world-

leaders-2020.aspx

Gil, A. y Carrillo, F. (2013). La creacion de conocimiento en las organizaciones a
partir  del aprendizaje. Intangible Capital, 9(3), 730-753.
http://dx.doi.org/10.3926/ic.418

Giurge, L. & Woolley, K. (2022). Working during non-standard work time
undetermines intrinsic motivation. Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 170(1), 104134.
https://doi.org/10.1016/j.0bhdp.2022.104134

Gonzales, G. (2022). Gestidn de conflictos y clima organizacional de la Empresa de
Crédito y Cobranza SAC, Chiclayo. Tesis para obtener el grado académico
de Maestra en Administracibn de Negocios — MBA, Universidad Cesar
Vallejo (Ucv). Repositorio institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78284

Gryna, F.; Chua, R.; Defeo, J. y Magafa, J. (2007). Método Juran: analisis y
planeacién de la calidad. Quinta edicion. McGraw-Hill/Interamericana
Editores, S.A de C.v,, 774 p.
https://sistemasdecalidad6to.weebly.com/uploads/4/6/5/8/46581171/metod
o-juran-an%C3%Allisis-y-planeaci%C3%B3n-de-la-calidad-juran-5ta.pdf

Guamén, K.; Hernandez, E. y Lloay, S. (2020). El positivismo y el positivismo
juridico.  Revista  Universidad y Sociedad, 12(4), 265-269.

https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/article/view/1642

Hadi, M.; Martel, C.; Huayta, F; Rojas, R. y Arias, J. (2023). Metodologia de la
investigacion: Guia para el proyecto de tesis. Editorial Instituto Universitario
de Innovacibn Ciencias y Tecnologia Inudi Perd S.A.C.
https://doi.org/10.35622/inudi.b.073

Hernandez, G. (2021). Aproximacién a los distintos tipos de muestreo no
probabilistico que existen. Revista Cubana de Medicina General Integral,
37(3).

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci arttext&pid=S0864-
21252021000300002

53


https://www.gallup.com/analytics/315803/rating-world-leaders-2020.aspx
https://www.gallup.com/analytics/315803/rating-world-leaders-2020.aspx
http://dx.doi.org/10.3926/ic.418
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2022.104134
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78284
https://sistemasdecalidad6to.weebly.com/uploads/4/6/5/8/46581171/metodo-juran-an%C3%A1lisis-y-planeaci%C3%B3n-de-la-calidad-juran-5ta.pdf
https://sistemasdecalidad6to.weebly.com/uploads/4/6/5/8/46581171/metodo-juran-an%C3%A1lisis-y-planeaci%C3%B3n-de-la-calidad-juran-5ta.pdf
https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/article/view/1642
https://doi.org/10.35622/inudi.b.073
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-21252021000300002
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-21252021000300002

Hernandez, J.; Espinosa, F.; Rodriguez, J., Chacén, J.; Toloza, C.; Arenas, M.;
Carrillo, S. y Bermudez, V. (2021). Sobre el uso adecuado del coeficiente de
correlacion de Pearson: definicion, propiedades y suposiciones. Archivos
venezolanes de Farmacologia y Terapéutica, 37(5), 552-561.
https://www.redalyc.org/journal/559/55963207025/55963207025.pdf

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion: las
rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill educacién, México.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292

Herzberg, F.; Mausiner, B. & Snyderman, B. (1959). The motivation to work. New
York: Wiley.

Huarcaya, J. (2020). Consideraciones sobre la salud mental en la pandemia de
COVID-19. Revista Peruana de Medicina Experimental y Salud Publica,
37(2), 327-334. https://doi.org/10.17843/rpmesp.2020.372.5419

Innosigth. (2019). The Transformation 20. Strategic Change Rankings for 2019.

Recuperado

https://www.innosight.com/wp-content/uploads/2019/09/Innosight-

Transformation-20-Final.pdf

Khan, H.; Rehmat, M; Hassan, T; Farooqi, S. & Asim, J. (2020). Impact of
transformational leadership on work performance, burnout and social loafing:
a mediation  model. Future  Business Journal, 6(1), 40
https://doi.org/10.1186/s43093-020-00043-8

La Cotera, J. (2021). Cultura organizacional y su relacién con la motivacion laboral
en una entidad publica de Lima-Perl. Centro Sur Social Science Journal,
5(1), 44-60. https://doi.org/10.37955/cs.v5i1.91

Lemos, L. (2021). Implementacion del programa de capacitacion en la empresa
Nelson Rodriguez Ingenieria SAS. Tesis de grado para optar el titulo de
Especialista en Gerencia del Talento Humano. Repositorio institucional
Universidad de América https://hdl.handle.net/20.500.11839/8487

Lépez-Zapata, E.; Hincapié-Montoya, S. y Zuluaga-Correa, Y. (2017). Dimensiones
del liderazgo transformacional y capacidad de aprendizaje organizacional en

54


https://www.redalyc.org/journal/559/55963207025/55963207025.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292
https://doi.org/10.17843/rpmesp.2020.372.5419
https://www.innosight.com/wp-content/uploads/2019/09/Innosight-Transformation-20-Final.pdf
https://www.innosight.com/wp-content/uploads/2019/09/Innosight-Transformation-20-Final.pdf
https://doi.org/10.1186/s43093-020-00043-8
https://doi.org/10.37955/cs.v5i1.91
https://hdl.handle.net/20.500.11839/8487

Pymes. Revista Espacios, 38(57)
https://www.revistaespacios.com/al7v38n57/17385716.html

Losada, M. (2020). La administracion cientifica de la educacion y la condiciéon
contingente del ser humano. Educacdo & Sociedade, 41, 1-13.
https://doi.org/10.1590/ES.227542

Madero, S. (2022). Percepcion de la jerarquia de necesidades de Maslow y su
relacion con los factores de atraccion y retencion del talento humano.
Contaduria y Administracion, 68(1), 235-259.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8721849

Madero, S. (2019). Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los incentivos
en la satisfaccion de los trabajadores. Acta universitaria, 29, 1-18.
https://doi.org/10.15174/au.2019.2153

Manjarrez, N.; Boza, J. y Mendoza, E. (2020). La motivacion en el desempefio

laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador.

Revista Universidad y Sociedad, 12(1), 359-365.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202020000100359

Masaaki, I. (2001). Kaizen: La clave de la ventaja competitiva japonesa. Décima
Tercera Reimpresidon  México. Compafiia Editorial  Continental.

https://dokumen.tips/documents/kaizen-la-clave-de-la-ventaja-competitiva-

japonesa-masaaki-imai.html?page=3

Matos, F; Contreras, F. y Olaya, C. (2020). Estadistica descriptiva y probabilidad
para las ciencias de la informacién con el uso del SPSS. Asociacion de

Bibliotecdlogos del Peru, Lima, Peru. http://eprints.rclis.org/40470/

Méndez, M.; Eglez, E.; Ochoa, K.; Plias, D. y Paredes, C. (2021). Analisis del
conductismo, cognitivismo, constructivismo y su interrelacion con el
conectivismo en la educacion postpandemia. South Florida Journal of
Development, 2(5), 6850-6863. hitps://doi.org/10.46932/sfjdv2n5-038

Mezirow, J. (1990). How critical reflection triggers transformative learning. In:
Fostering critical reflection in adulthood: A guide to transformative and

emancipatory learning. San Francisco, CA: Jossey-Bass Publishers.

55


https://www.revistaespacios.com/a17v38n57/17385716.html
https://doi.org/10.1590/ES.227542
https://doi.org/10.15174/au.2019.2153
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359
http://eprints.rclis.org/40470/
https://doi.org/10.46932/sfjdv2n5-038

Mias, C. y Tornimbeni, S. (2021). Metodologia, estadistica aplicada e instrumentos
en neuropsicologia. Editorial Brujas.

https://www.digitaliapublishing.com/a/112221

Monteblanco, Z. y Urbina, K. (2021). Linea de carrera, desarrollo de personal y
compromiso organizacional en colaboradores de una franquicia de comida
chino-peruana. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Gestion de Recursos Humanos, Escuela Profesional de Gestion de
Recursos Humanos, Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos, Universidad de San Martin de Porres (USMP). Repositorio
académico USMP. https://hdl.handle.net/20.500.12727/9650

Morales, R. (2019). Andlisis de los conflictos empresariales en las empresas del
sector de boticas y farmacias de los distritos de Lima moderna. Revista
Anales Cientificos, 80(1), 26-39. http://dx.doi.org/10.21704/ac.v80i1.1373

Morning Consult. (2023). Global Leader Approval Ratings. Recuperado

https://morningconsult.com/global-leader-approval/

Na, K. (2021). The Effect of On-the-Job Training and Education Level of Employees
on Innovation in Emerging Markets. Journal Open Innovation: Technology
Market, and Complex, 7(1), 47. https://doi.org/10.3390/joitmc 7010047

Nolazco, F.; Bustamante, E.; Moreno; R. y Carhuancho, M. (2021). Motivacién
laboral en una empresa de servicios de Lima, Perd. INNOVA Research
Journal, 6(1), 162-176. https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1455

Nonaka, |. (2000). La Empresa Creadora de Conocimiento. En Harvard Business
Review, Gestion del Conocimiento, 23-49.

https://materialesdecatedras.files.wordpress.com/2016/03/nonaka la-

empresa-creadora-de-conocimiento.pdf

Naupas, H. (2018). Metodologia de la investigacion cuantitativa-cualitativa y
redaccion de la tesis. Ediciones de la U.

http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales de consulta/Drogas d

e Abuso/Articulos/MetodologialnvestigacionNaupas.pdf

OIT (2021). Mercado laboral peruano: impacto de la COVID-19 y recomendaciones

de politica Peru. OIT/Oficina de la OIT para los Paises andinos. Repositorio

56


https://www.digitaliapublishing.com/a/112221
https://hdl.handle.net/20.500.12727/9650
http://dx.doi.org/10.21704/ac.v80i1.1373
https://morningconsult.com/global-leader-approval/
https://doi.org/10.3390/joitmc%207010047
https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1455
https://materialesdecatedras.files.wordpress.com/2016/03/nonaka_la-empresa-creadora-de-conocimiento.pdf
https://materialesdecatedras.files.wordpress.com/2016/03/nonaka_la-empresa-creadora-de-conocimiento.pdf
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_de_Abuso/Articulos/MetodologiaInvestigacionNaupas.pdf
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_de_Abuso/Articulos/MetodologiaInvestigacionNaupas.pdf

Internacional Labour Organization:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro

lima/documents/publication/wcms 774977.pdf

OIT (2016). Estrés en el trabajo: un reto colectivo. OIT/Oficina de la OIT para los
Paises andinos. Repositorio Internacional Labour Organization:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---

safework/documents/publication/wcms 466549.pdf

Olmedo, N. y Farrerons, O. (2017). Modelos Constructivistas de Aprendizaje en
programas de formacion. Omnia Science. https://doi.org/10.3926/oms.367

Oviedo, M. (2021). Comunicacion organizacional y satisfaccion laboral de la
Agencia de Turismo Grupo X-Treme Tourbulencia, Cusco, 2021. Tesis para
obtener el grado académico de Maestra en Administracion de Negocios —
MBA, Universidad Cesar Vallejo (UCV). Repositorio institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71102

Pefa, H. y Villén, S. (2018). Motivacion laboral. Elemento fundamental en el éxito
organizacional. Revista Scientific, 3(7), 177-192.
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192

Pinedo, I. (2018). De la benevolencia a la ciudadania compasiva: la recuperacion
de conceptos claves para el cultivo de la democracia. Limite. Revista
Interdisciplinaria de  Filosofia 'y  Psicologia, 13(41), 29-45.
https://revistalimite.uta.cl/index.php/limite/article/view/90

Pizarro, J., Fredes, D., Inostroza, C. y Torreblanca, E. (2019). Motivacion,
satisfaccion laboral y estado de flow en los trabajadores de la salud. Revista
Venezolana de Gerencia, 24(87), 843-856.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29060499013

Porras, A. y Durand, J. (2018). Asociacion entre clima organizacional y motivacion
de enfermeras en un hospital de la Policia Nacional del Perl. Revista
Enfermeria Herediana, 11(2), 18-26.
https://doi.org/10.20453/renh.v11i1.3521

57


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro%20lima/documents/publication/wcms_774977.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro%20lima/documents/publication/wcms_774977.pdf
https://doi.org/10.3926/oms.367
https://hdl.handle.net/20.500.12692/71102
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192
https://revistalimite.uta.cl/index.php/limite/article/view/90
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29060499013
https://doi.org/10.20453/renh.v11i1.3521

Prado, J.F. (2021). La educacién de adultos: un acercamiento desde el aprendizaje
transformacional. Revista Conrado, 17(78), 140-144.

https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/1655

Rasinger, S. (2020). La investigacion cuantitativa en linguistica: Una introduccion.
Ediciones AKAL.
https://books.google.com.br/books/about/La_investigaci%C3%B3n_cuantita
tiva_en_ling%C3%BC.html?id=0h4EEAAAQBAJ&redir_esc=y

Rivas, R. (2021). La motivacion intrinseca y su relacion con la gestion publica de
los directores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 — Lima. Revista
Gobierno y Gestion Publica, 8(1), 37-49.
https://doi.org/10.24265/iggp.2021.v8n1.04

Rodriguez, A.; Segura, X; Elizondo, M.; Moreno, R. y Montalvo, J. (2020).
Diagnostico del impacto de la motivacion laboral como medio para
incrementar la productividad. Estudio de caso: empresa TSR de Saltillo,
Coahuila, México. Revista Espacios, 41(43), 53-68.
https://www.revistaespacios.com/a20v41n43/20414305.html

Sancak, I. (2023). Change management in sustainability transformation: A model
for business organizations. Journal of Environmental Management 330, 117-
165. http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3814894

Sanchez, F.A. (2019). Fundamentos epistémicos de la investigacion cualitativa y
cuantitativa: consensos y disensos. Revista digital de investigacion en
docencia universitaria, 13(2), 102-122.
https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644

Sanchez, A. y Murillo, A. (2021). Enfoques metodoldgicos en la investigacion
histérica: cuantitativa, cualitativa y comparativa. Debates por la Historia, 9(2),
147-181. https://doi.org/10.54167/debates-por-la-historia.v9i2.792

Selles, J.F. (2020). La veracidad-sinceridad segun Leonardo Polo. Cuestiones
Teoldgicas, 47(108), 167-184. https://doi.org/10.18566/cueteo.v47n108.a10

Senge, P. (2010). La quinta disciplina: el arte y la practica de la organizacion abierta
al aprendizaje. Segunda ediciobn Décima reimpresion Buenos Aires: Juan

Granica.

58


https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/1655
https://books.google.com.br/books/about/La_investigaci%C3%B3n_cuantitativa_en_ling%C3%BC.html?id=0h4EEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://books.google.com.br/books/about/La_investigaci%C3%B3n_cuantitativa_en_ling%C3%BC.html?id=0h4EEAAAQBAJ&redir_esc=y
https://doi.org/10.24265/iggp.2021.v8n1.04
https://www.revistaespacios.com/a20v41n43/20414305.html
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3814894
https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644
https://doi.org/10.54167/debates-por-la-historia.v9i2.792
https://doi.org/10.18566/cueteo.v47n108.a10

https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/94ce0359b5ac5efaccca3a941d4
1d396.pdf

Seric, A.; Gorg, H.; Mésle, S & Windisch, M. (2020). Managing COVID-19: How the
pandemic disrupts global value chains. (en linea). (Consulta: 1 septiembre
2020) Repositorio IAP. https://iap.unido.org/articles/managing-covid-19-

how-pandemiac-disrupts-global-value-chain

Serrano-Elizalde, K.; Jaramillo-Ramos, M. y Prieto-Lopez, Y. (2022). El liderazgo
transformacional y su incidencia en la gestion educativa de la escuela héroes
del Cenepa. 593 Digital Publisher CEIT, 7(1-1), 258-273.
http://doi.org/10.33386/593dp.2022.1-1.1008

Shaphali, G.; Shiv, G. & Anjala, K. (2022). The role of creativity and culture for
transformational management in a changing world. Journal of Business
Research 160, 113557. https://doi.org/10.1016/].jbusres.2022.113557

Thi, T.; Velasquez, K. & Chen, C. (2022). Work Motivation: The roles of individual
needs and social conditions. Behavioral Sciences, 12, 49.
https://doi.org/10.3390/bs12020049

Torres, G.; De Rosende, |.; Rodriguez, D.; Gonzéles, M.A. y Avila, A. (2019). Disefio
y validacion de un cuestionario para conocer las decisiones de programacion
de los contenidos del entrenamiento en balonmano (PCE-BM). Retos, 36,
427-434. https://doi.org/10.47197/retos.v36i36.68252

Urcia, O. (2022). Resiliencia y motivacion laboral durante la pandemia por la Covid-
19 en el personal operativo y administrativo del Centro Nacional de Salud
Publica y Centro Nacional de Control de Calidad del Instituto Nacional de
Salud. Lima, 2021. Tesis para optar el titulo profesional de licencia en
psicologia con mencion en psicologia clinica. Repositorio Universidad
Norbert Wiener. https://hdl.handle.net/20.500.13053/5860

Van, D. & Quoc, N. (2022). The effect of work motivation on employee performance:
the case at OTUSKA Japan company. World Journal of Advanced Research
and Reviews, 13(01), 404-412.
https://doi.org/10.30574/wjarr.2022.13.1.0047

59


https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/94ce0359b5ac5efaccca3a941d41d396.pdf
https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/94ce0359b5ac5efaccca3a941d41d396.pdf
https://iap.unido.org/articles/managing-covid-19-how-pandemiac-disrupts-global-value-chain
https://iap.unido.org/articles/managing-covid-19-how-pandemiac-disrupts-global-value-chain
http://doi.org/10.33386/593dp.2022.1-1.1008
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2022.113557
https://doi.org/10.3390/bs12020049
https://doi.org/10.47197/retos.v36i36.68252
https://hdl.handle.net/20.500.13053/5860
https://doi.org/10.30574/wjarr.2022.13.1.0047

Vasquez, M.; Inostroza, R. y Acosta, H. (2021). Liderazgo transformacional: su
impacto en la confianza organizacional, work engagement y desempefio
laboral en trabajadores millennials en Chile. Revista de Psicologia, 30(1), 1-
17. http://dx.doi.org/10.5354/0719-0581.2021.55066

Veiga, N.; Otero, L. y Torres, J. (2020). Reflexiones sobre el uso de la estadistica
inferencial en investigacion didactica. InterCambios, Dilemas y Transiciones
de la Educacion Superior 7(2), 97-105.

https://ojs.intercambios.cse.udelar.edu.uy/index.php/ic/article/view/251

Veytia, M. y Contreras, Y. (2019). Factores motivacionales para la investigacion y
los objetos virtuales de aprendizaje en estudiantes de maestria en Ciencias
de la Educaciéon. Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo, 9(18), https://doi.org/10.23913/ride.v9i18.413

Villalobos, M. y Pertuz, F. (2019). Manejo de conflictos en el emprendimiento de las
empresas del sector gastrondmico de santa Marta Colombia. SAPIENTIAE:
Ciéncias  sociais, Humanas e Engenharias, 5(1), 31-57.
https://www.redalyc.org/journal/5727/572761149002/

Weller, J. (2020). La pandemia del COVID-19 y su efecto en las tendencias de los
mercados laborales. Documentos de Proyectos (L C/TS.2020/67), Santiago,
Comisiébn Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL).

https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45759/1/S2000387 es.
pdf

Zerdn, A. (2019). Beneficiencia y no maleficiencia. Revista de la Asociacion Dental
Mexicana, 76(6), 306-307. La gestion del conocimiento, pasado, presente y

futuro.

https://www.medigraphic.com/cgi-
bin/new/resumen.cgi?IDARTICULO=90445

Zuluaga-Buriticd, M. y Castellanos-Polo, O. (2023). Bienestar y productividad:
Legado del enfoque humanista de la administracion. Revista Ciencia &
Sociedad, 3(2), 178-185.

https://cienciaysociedaduatf.com/index.php/ciesocieuatf/article/view/79

60


http://dx.doi.org/10.5354/0719-0581.2021.55066
https://ojs.intercambios.cse.udelar.edu.uy/index.php/ic/article/view/251
https://doi.org/10.23913/ride.v9i18.413
https://www.redalyc.org/journal/5727/572761149002/
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45759/1/S2000387_es.pdf
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45759/1/S2000387_es.pdf
https://www.medigraphic.com/cgi-bin/new/resumen.cgi?IDARTICULO=90445
https://www.medigraphic.com/cgi-bin/new/resumen.cgi?IDARTICULO=90445

Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO: Gestién transformacional y la motivacion laboral en los empleados del area ambiental de una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

General

General

General

Variable 1: Gesti6n transformacional

¢,Cual es la relacion que
existe entre la gestién
transformacional y la
motivacion laboral en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?

Determinar la relacion
gue existe entre la
gestiéon
transformacional y la
motivacion laboral en
los empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.

Existe una relacion significativa

entre la gestion
transformacional y la
motivacion laboral en los

empleados del area ambiental
de una empresa consultora de

Miraflores, Lima 2023.

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores items
valores rangos
Capacidad individual
Confianzay credibilidad
o Autoconfianza
Influencia idealizada - - 1-7
Influencia social
_ Escala de
Competencias Likert 27-63
Empatia 1 (nunca) / (Ineficiente)
Comunicacion 2 (casi nunca) / 64-100
— _ 3 (a veces) / (Regular)
Motivacién Visién compartida 8-14 4 (casi 101-135
inspiracional Percepcion siempre) / (Bueno)
Desempefio laboral 5 (siempre)
Razonamiento
Solucion de problemas
!Estimulacic’m Innovacion 1521
intelectual
Estimulacion
Autoconocimiento
Necesidades individuales
Consideracién Desarrollo de habilidades
idealizada Fortalezas 22-27

Apoyo personalizado

Retroalimentacion




emas

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Especificos

Especificos

Especificos

Variable 2: Motivacién laboral

1.- ¢ Cudl es la relaciéon
que existe entre la
gestion transformacional
y la motivacion laboral
extrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?
2.- ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
gestion transformacional
y la motivacion laboral
intrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?
3.- ¢, Cudl es la relacion
que existe entre la
motivacion inspiracional y
la motivacién laboral
extrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?
4.- ¢ Cual es la relacién
que existe entre la
motivacion inspiracional y
la motivacién laboral
intrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023?

1.- Determinar la
relacion que existe
entre la gestion
transformacional y la
motivacion laboral
extrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.
2.- Determinar la
relacion que existe
entre la gestiéon
transformacional y la
motivacion laboral
intrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.
3.- Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion
inspiracional y la
motivacion laboral
extrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.
4.- Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion
inspiracional y la
motivacion laboral
intrinseca en los
empleados del area
ambiental de una
empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.

1.- Existe una relacion
significativa entre la gestion
transformacional y la
motivacion laboral extrinseca
en los empleados del area
ambiental de una empresa
consultora de Miraflores, Lima
2023.

2.- Existe una relacion
significativa entre la gestion
transformacional y la
motivacion laboral intrinseca en
los empleados del area
ambiental de una empresa
consultora de Miraflores, Lima
2023.

3.- Existe una relacion
significativa entre la motivacién
inspiracional y la motivacién
laboral extrinseca en los
empleados del area ambiental
de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.

4.- Existe una relacion
significativa entre la motivacién
inspiracional y la motivacién
laboral intrinseca en los
empleados del area ambiental
de una empresa consultora de
Miraflores, Lima 2023.

Dimensiones Indicadores items Escala de valores | Niveles o rangos
Desarrollo, realizacion y
logro
Reconocimiento
Intrinseca El trabajo en si mismo 1-15
Responsabilidad
Linea de carrera
Cultura organizacional
Supervisién
Escala de Likert
Remuneracion 1 (nunca) / 3 -
2 (casi nunca) / 27-63 (Inefncnelnte)
) 3 (a veces) / ?gilggg)(Rggu ar
Relaciones humanas 4 (casi siempre) / - (Bueno)
5 (siempre)
Extrinseca 16-29

Condiciones laborales




Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo:  Basica

Poblacion: 100 empleados

Técnicas: Encuesta

Descriptiva: Se utilizé cuadros con tablas de
frecuencia y tablas cruzadas

Método: Hipotético - deductivo

Disefio: No-Experimental

Muestra: 60 empleados

Instrumentos: Cuestionario

Inferencial:_Se uso la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov y correlacion de Rho de
Spearman.




Anexo 2: Tabla de operacionalizacion de las variables

Variables e indicadores

Variables Definicién Conceptual Definicidon Operacional ) ) ] i Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion Rangos
“Liderazgo para obtener Capacidad individual
mejores resultados ya que Confianza y credibilidad
empodera al equipo -
genperando con?‘iaﬁza, Influencia Autoconfianza 1.7
incrementando la creatividad idealizada Influencia social
y capacidad para asumir .
riesgos lo que favorece la Competencias
mejora continua” (Mezirow, Empatia
1990 en Lopez-Zapata et al. La variable se dividio en icani6
2017). _ : _ Comunicacion
cuatro dimensiones: — :
“Acciones de transformacioén | influencia idealizada, Motivacion Vision compartida 8.14
que se aplican para motivacion inspiracional, |inspiracional Percepcion ) Escala de Likert 27-63
enfrentar agilmente los retos | estimulacion intelectual y 1 (nunca) / (Ineficiente)
Gestin emergentes de,| mercado en | consideracion idealizada. Desempefio laboral 2 (casi nunca) / 64-100
ransformacional | remorn v "% | e ealizo un Razonamerio Saveces)| | (Requln)
maximizando el desempefio | CUestionario conformado Soluciond o 4 (casi siempre) / | 101-135
p por 27 preguntas seguin olucion de problemas 5 (siempre) (Bueno)

laboral” (Khan et al. 2020).
“Enfoque del liderazgo
empresarial en que la
direccion conduce a la
organizacion a través de una
transformacion integral de
los elementos criticos
operacionales para cumplir
las metas y acelerar los
resultados” (Bass, 2009 en
Al Dhanhaniy Abdullah,
2022).

sus indicadores
utilizando la escala
ordinal y de Likert.

Estimulacién
intelectual

Innovacion

Estimulacién

Autoconocimiento

15-21

Consideracion
idealizada

Necesidades individuales

Desarrollo de habilidades

Fortalezas

Apoyo personalizado

Retroalimentacion

22-27




Variables e indicadores

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional . ] ] i Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion Rangos

“Proceso psicolégico basico” Desarrollo, realizacion y

(Chiavenato, 2017), es decir logro

“la agrupacién de aspectos —

: ” Reconocimiento

internos” (Herzberg et al. Intr{ 1-15

1959 en Arbaiil, 2022). htrinseca El trabajo en si mismo -

“Las emociones estan Iaa vgpable s€ d|\{|d|o en Responsabilidad

igadas con la conductay | {8 EEORES o Escalade Likert | 27-63

productividad, por lo que un - ' Inéa de carrera 1 (hunca) / (Ineficiente)
Motivacion buen ambiente incentiva Se realiz6 un Cultura organizacional 2 (casi nunca) / 64-100
laboral relaciones laborales sdlidas | cuestionario conformado — 3 (a veces) / (Regular)

y decanta en un buen por 29 preguntas segun Supervision 4 (casi siempre) / | 101-135

rend|m!‘ento (Dominguez, sus indicadores Remuneracion 5 (siempre) (Bueno)

2021). “Es el impuso que utilizando la escala

dirige y energiza el ordinal y de Likert. Extrinseca Relaciones humanas 16-29

comportamiento individual
influyendo en su nivel de
compromiso, productividad y
satisfaccion en el trabajo”
(Manjarrez et al. 2020).

Condiciones laborales




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO

Gestion estratégica para mejorar el emprendimiento de comerciantes

en un mercado de Villa Maria del Triunfo, 2023.

Estimado(a): El presente cuestionario tiene como fin conocer de qué manera se
desarrolla la gestidon transformacional y como se relaciona con la motivacion laboral

en una empresa consultora.

Por favor, lee atentamente cada una de las 56 preguntas y selecciona la alternativa
mas apropiada para usted, bajo cinco opciones de respuesta (1. Nunca, 2. Casi

nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre).

Se le pide honestidad y sinceridad. Asimismo, vale aclarar que las respuestas seran
mantenidas en total reserva y confidencialidad. La informacion resultante sera

utilizada anicamente con fines de investigacion.
Muchas gracias por participar.

Instrucciones: Marque con una “X” uno de los casilleros que se ubican en la

columna derecha, teniendo en cuenta la siguiente escala:

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | Algunas veces | Frecuentemente | Siempre

Cuestionario Variable 1: Gestion transformacional

N° items / Interrogantes Escala de Valoracion
Indicador
Influencia idealizada o carisma 1(2(3|4)|5
i Con qué regularidad considera que la empresa cuenta . s
1 |¢ g & . q . P Capacidad individual
con personal capacitado en medio ambiente?
) ¢Qué tan seguido los lideres confian en su equipo de Confianzay
trabajo para las actividades delegadas? credibilidad
3 ¢Con qué frecuencia es cordial y positiva la relacién con Confianzay

lideres para el desarrollo del trabajo? credibilidad




¢Qué tanto existe autoconfianza en los empleados del

4 | . . Autoconfianza
area de medio ambiente?
éCada qué tiempo los lideres influyen en las decisiones . .
5 . . . Influencia social
del equipo de medio ambiente?
¢Con qué frecuencia en el trabajo diario se incentiva a .
6 . . Competencias
buscar alcanzar la mejora continua?
7 ¢Cada cuanto el gerente y los lideres muestran empatia Empatia
con el equipo de trabajo?
Motivacion inspiracional o inspiracion Indicador
¢Qué tanto su lider lo escucha cuando expresa alguna L,
8 |. . Comunicacion
idea sobre su trabajo?
¢Cada que tiempo su lider incentiva la comunicacién .,
9 - , . Comunicacion
entre companeros en su area de trabajo?
¢Cada cuanto su lider comunica las indicaciones y .,
10 . . Comunicacion
necesidades de forma clara y precisa?
¢Qué tan seguido en el equipo de trabajo hay una visidon .y .
11 , & .. quip . J 4 Visidn compartida
comun de los objetivos corporativos?
éCon qué frecuencia cuando se presenta algun problema .y .
12 d . . P gunp o Visidn compartida
en el trabajo existe apoyo por parte de los companeros?
¢Con qué continuidad hay una percepcion positiva por la
13 |labor que desarrollan el gerente y los lideres del drea de Percepcién
medio ambiente?
¢Qué tanto el trabajo que realiza es el idéneo dentro del .
14 |7 . . Desempefio laboral
area de medio ambiente?
Estimulacion intelectual o estimulo Indicador
¢Con qué frecuencia el equipo analiza y discute un .
15 q. . q. P 4 Razonamiento
procedimiento antes de ejecutarlo?
16 ¢Cudn seguido los lideres se involucran en la solucion de Solucion de
problemas del equipo de medio ambiente? problemas
17 ¢Cada qué tiempo el trabajo que realizas permite Solucién de
solucionar problemas del drea de medio ambiente? problemas
¢Con qué constancia se promueve la innovacién en el L
18 . . Innovacion
desarrollo de los proyectos de medio ambiente?
¢Qué tanto el desarrollo del trabajo diario permite .,
19 |. . Innovacion
innovar en los proyectos ambientales?
¢Cada cuanto los lideres promueven desarrollar mejores . L
20 . Estimulacién
proyectos ambientales?
éCon que regularidad se nota experiencia profesional en .
21 9 & P P Autoconocimiento

los especialistas del area de medio ambiente?

Consideracion individualizada

Indicador




¢Con qué frecuencia se toma en cuenta las necesidades

Necesidades

22 | de cada trabajador (especialista de medio ambiente) en NN
individuales
la empresa?

23 ¢éCada cuanto se estimula el continuo desarrollo de Desarrollo de
nuevas habilidades en la empresa? habilidades
¢Qué tanto el gerente y los lideres muestran fortalezas

24 . . Fortalezas
sobre el equipo de trabajo?

25 ¢Recibe continuamente el apoyo necesario por parte del Apoyo
lider para desarrollar su trabajo en la empresa? personalizado

26 ¢Con qué regularidad cuenta con el apoyo necesario por Apoyo
parte de los compafieros de trabajo en la empresa? personalizado
i Cada qué tiempo el lider de area le da . .

27 |¢ q p Retroalimentacion
retroalimentacién?

TOTAL
Cuestionario Variable 2: Motivacién laboral
N° items / Interrogantes Escala de Valoracion
Indicador
Motivacion intrinseca 1123|465
1 ¢Con qué regularidad en los proyectos ambientales Desarrollo,
puedo hacer las cosas en que mas destaco y me gustan? realizacién y logro
) ¢Qué tanto las tareas del puesto de trabajo asignado son Desarrollo,
acordes a sus capacidades y experiencia? realizacion y logro
éCada qué tiempo el lider del area de medio ambiente -
3 . Reconocimiento
reconoce su trabajo?

4 | éCon qué frecuencia la empresa reconoce su trabajo? Reconocimiento
éCon qué frecuencia el lider del drea de medio ambiente -

5 . . Reconocimiento
reconoce la calidad de su trabajo?

6 ¢Qué tanto se encuentra satisfecho con las tareas El trabajo en si
delegadas a su puesto de trabajo? mismo

2 ¢éCada cuanto tiene libertad para disefiar y desarrollar en El trabajo en si
base a su criterio el trabajo delegado? mismo

3 ¢Qué tan seguido las tareas del puesto de trabajo El trabajo en si
asignado son desafiantes y exigen su creatividad? mismo
i Con qué frecuencia cree que su trabajo es de alto nivel -

9 |© a . g J Responsabilidad
de responsabilidad?
iCon qué regularidad se le permite ser parte de la toma -

10 |© q g P b Responsabilidad

de decisiones de las tareas que desarrolla?




éCon qué frecuencia considera su trabajo importante

11 Responsabilidad
para la empresa?
¢Qué tanto existen oportunidades de ascensos en la ,
12 Linea de carrera
empresa?
¢Cada qué tiempo existen oportunidades de desarrollar ,
13 | Linea de carrera
linea de carrera en la empresa?
éCon qué continuidad se generan las oportunidades para ,
14 d & . P P Linea de carrera
el desarrollo personal y profesional?
¢Cuan seguido cuenta con beneficios y promociones en ,
15 Linea de carrera
la empresa?
Motivacion extrinseca
16 ¢Con qué frecuencia la empresa prioriza al personal Cultura
como uno de sus principales pilares? organizacional
17 ¢Cuan seguido la empresa cumple con las leyes y Cultura
convenios laborales? organizacional
18 ¢Con qué regularidad la cultura de la empresa le genera Cultura
altos niveles de satisfaccion? organizacional
19 |¢Con cudnta frecuencia recibes el apoyo del lider? Supervisién
20 ¢Con qué regularidad la forma de planificar, dirigir y Supervision
organizar del lider satisface tus expectativas?
¢Cada cuanto evalua si su sueldo es apropiado para el ..
21 Remuneracion
puesto que ocupa en la empresa?
¢Qué tanto considera que su sueldo es acorde al
22 | mercado teniendo en cuanta las tareas y Remuneracion
responsabilidades delegadas?
éCon qué continuidad recibe los beneficios, premios e .,
23 |, . . Remuneracion
incentivos de acuerdo a ley y/o convenio?
¢Qué tan seguido el trato que recibe del lider del area de .
24 ) . Relaciones humanas
medio ambiente es muy bueno?
¢Cada cuanto tiene buenas relaciones con sus .
25 o ) Relaciones humanas
companieros de trabajo?
¢Con qué frecuencia considera que la empresa trata a .
26 . D Relaciones humanas
todos los empleados con igualdad y justifica?
27 ¢Cada qué tiempo la empresa se preocupa por que Condiciones
tenga las herramientas necesarias para su trabajo? laborales
)8 ¢Qué tanto son buenas las condiciones de higiene, Condiciones
seguridad y salud en el trabajo? laborales
29 ¢Cada qué tiempo evalla si las instalaciones con las que Condiciones
cuenta la empresa son modernas, cdmodas y utiles? laborales

TOTAL




Anexo 4: Modelo de Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: “Gestion Transformacional y la motivacion laboral en

una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023
Investigador: Guillermo Afi Figueroa
Propdsito del estudio

Previo saludo cordial, le invitamos a participar en la investigacion titulada: Gestion
Transformacional y la motivacion laboral en una empresa consultora de Miraflores,
Lima 2023, cuyo objetivo es: determinar la incidencia de la gestion transformacional

en la motivacion laboral de empleados del area ambiental de una consultora.

Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado, del
programa de Maestria en Administraciéon de Negocios — MBA de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente

de la Universidad y con el permiso de los empleados de la consultora.
Propdsito del estudio
Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente:

1. Se le presentard una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion Transformacional
y la motivacién laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023”
2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara a
través de la plataforma Google Forms enviado a sus correos electronicos o
nameros telefoénicos. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran

anonimas.
Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién, si no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante que no existe riesgo o dafo al participar en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad, tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara, si lo desea,
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

laboral.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Afi

Figueroa Guillermo, al correo electronico: ganif@ucvvirtual.edu.pe y docente

asesora Dra. Robladillo Bravo, Liz Maribel, al correo electrénico:

Irobladillob@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: OSCAR FRANCISCO CERRON SOSA
DNI: 42642892

Fechay hora: 3/06/2023
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: “Gestion Transformacional y la motivacion laboral en

una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023”
Investigador: Guillermo Afi Figueroa
Propdsito del estudio

Previo saludo cordial, le invitamos a participar en la investigacion titulada: Gestion
Transformacional y la motivacion laboral en una empresa consultora de Miraflores,
Lima 2023, cuyo objetivo es: determinar la incidencia de la gestion transformacional

en la motivacion laboral de empleados del area ambiental de una consultora.

Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado, del
programa de Maestria en Administracion de Negocios — MBA de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de los empleados de la consultora.

Propdsito del estudio
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentard una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion Transformacional
y la motivacion laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023”
2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara a
través de la plataforma Google Forms enviado a sus correos electronicos o
nameros telefénicos. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran

anonimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante que no existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad, tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara, si lo desea,
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

laboral.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Afi

Figueroa Guillermo, al correo electronico: ganif@ucvvirtual.edu.pe y docente

asesora Dra. Robladillo Bravo, Liz Maribel, al correo electrénico:

Irobladillob@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: PAULINA ABIGAIL RIOS FABABA

DNI: 72716119

Fechay hora: 5/06/2023
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: “Gestion Transformacional y la motivacion laboral en

una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023”
Investigador: Guillermo Afii Figueroa
Propdsito del estudio

Previo saludo cordial, le invitamos a participar en la investigacion titulada: Gestion
Transformacional y la motivacion laboral en una empresa consultora de Miraflores,
Lima 2023, cuyo objetivo es: determinar la incidencia de la gestion transformacional

en la motivacion laboral de empleados del area ambiental de una consultora.

Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado, del
programa de Maestria en Administracion de Negocios — MBA de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente

de la Universidad y con el permiso de los empleados de la consultora.
Propdsito del estudio
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

3. Se le presentara una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion Transformacional
y la motivacién laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023”
4. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara a
través de la plataforma Google Forms enviado a sus correos electronicos o
nameros telefénicos. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran

anonimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante que no existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad, tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara, si lo desea,
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
laboral.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Afii

Figueroa Guillermo, al correo electronico: ganif@ucvvirtual.edu.pe y docente

asesora Dra. Robladilo Bravo, Liz Maribel, al correo electrénico:

Irobladillob@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: JOHANNY CAROLINA MOLINA ALOR

DNI: 43029759

Fechay hora: 5/06/2023
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Anexo 5: Evaluacion por juicio de expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mg. Bernardo Moreira, David Hugo
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima norte, promocion 2023-l, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informaciébn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de

investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion Transformacional y la
motivacién laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

@ﬁunm&é i Figuersa
BIOLOGO

C.B.P. 5125

Tesista: Guillermo Afi Figueroa

DNI: 10477408



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | David Hugo Bernedo Moreira

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica: | Clinica () Social (X) Educativa (X) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: | Contabilidad, administracion, gestion

Institucién donde labora: | ISAIDE

Tiempo de experiencia profesional

en el area:

2 a4 afos () Méas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados: (ID Scopus:
57999925600; revisar perfil ORCID: 0000-0002-4883-8529)
Titulo del estudio realizado: Varios (revisar perfil ORCID:
0000-0002-4883-8529)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para validar la variable gestidn transformacional y su
incidencia sobre la variable motivacion laboral

Autor (a):

Guillermo Afi Figueroa

Objetivo:

Validar el cuestionario

Administracion:

30 especialistas ambientales de una consultora de Miraflores, Lima

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Trabajadores del area de medio ambiente de consultora de Miraflores,
Lima

Dimensiones:

Variable gestion transformacional: Influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual, consideracién individualizada.
Variable motivacién laboral: Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach

Escala:

Ordinal

Niveles o rango:

3 niveles (alto, medio y bajo)

Cantidad de items:

56

Tiempo de aplicacion:

20 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para validar la variable

Gestion Transformacional elaborado por mi persona (original) en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2 Baio nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende dhade palabras de acuerdo con su significado o por

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

2. Bajo nivel

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (no cumple con . .
COHERENCIA | ¢/'Criterio) ( P dimension.
El |t?gn it(;t;n;;eﬁuon 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon tangencial /lejana
9 ) (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
dimensioén o - - —
— . 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta . . L P
- (moderado nivel) dimensién que se estd midiendo.
midiendo. - - .
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién
RELEVANCIA >

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su

valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1. No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestion Transformacional

Definicién de la variable:

Liderazgo para obtener mejores resultados ya que empodera al equipo

generando confianza, incrementando la creatividad y capacidad para asumir

riesgos lo que favorece la mejora continua” (Lépez-Zapata et al. 2017). Acciones

de transformacion que se aplican para enfrentar agilmente los retos emergentes del

mercado en un entorno volatil, incierto, complejo y ambiguo, maximizando el

desempeiio laboral (Khan et al. 2020). Enfoque del liderazgo empresarial en que la

direccion conduce a la organizacion a través de una transformacion integral de los

elementos criticos operacionales para cumplir las metas y acelerar los resultados
(Bass, 2009 en Al Dhanhaniy Abdullah, 2022).

Dimensioén 1;

Definicion de la dimensioén:

Influencia idealizada o carisma

Capacidad para generar confianza, credibilidad e influir en los demas. Un

gestor carismatico suele destacar por competencias de inteligencia emocional

claves como autoconciencia, autocontrol, motivacion interna, empatia y habilidades

sociales. (L6pez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
individual

1. ¢Con qué regularidad
considera que la empresa
cuenta con personal
capacitado en medio
ambiente?

Confianza 'y
credibilidad

2. ¢Qué tan seguido los
lideres confian en su equipo
de trabajo para las actividades
delegadas?

3. ¢Con qué frecuencia es
cordial y positiva la relacion
con lideres para el desarrollo
del trabajo?

Autoconfianza

4. ¢ Qué tanto existe
autoconfianza en los
empleados del area de medio
ambiente?

Influencia
social

5. ¢ Cada qué tiempo los
lideres influyen en las
decisiones del equipo de
medio ambiente?

Competencias

6. ¢,Con qué frecuencia en el
trabajo diario se incentiva a




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
buscar alcanzar la mejora
continua?
7. ¢ Cada cuanto el gerente y
Empatia los lideres muestran empatia 4 4 4

con el equipo de trabajo?

Dimensién 2: Motivacién inspiracional o inspiracion

Definicién de la dimensioén:

Capacidad para comunicar la vision, entusiasmar al equipo y generar

confianza en alcanzar un futuro deseado que es mucho mejor al estado actual, lo

que impulsa a una empresa a reconocer la necesidad de aprender y mejorar

(LOpez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién

1. ¢ Qué tanto su lider lo
escucha cuando expresa
alguna idea sobre su trabajo?

2. ¢ Cada qué tiempo su lider
incentiva la comunicacién
entre comparieros en su area
de trabajo?

3. ¢ Cada cuanto su lider
comunica las indicaciones y
necesidades de forma clara y
precisa?

Vision
compartida

4. ¢ Qué tan seguido en el
equipo de trabajo hay una
visién comun de los objetivos
corporativos?

5. ¢Con qué frecuencia
cuando se presenta algun
problema en el trabajo existe
apoyo por parte de los
comparfieros?

Percepcion

6. ¢ Con qué continuidad hay
una percepcion positiva por la
labor que desarrollan el
gerente y los lideres del area
de medio ambiente?

Desempefio
laboral

7. ¢ Qué tanto el trabajo que
realiza es el idéneo dentro del
area de medio ambiente?

Dimensién 3: Estimulacion intelectual o estimulo

Definicién de la dimensioén:

Capacidad para incentivar el razonamiento, la imaginacion y la solucion de

problemas de forma estratégica, es decir generar soluciones de una forma creativa




e innovadora, por lo general fomenta cuestionar para ver los problemas desde otra

perspectiva y, por ende, encontrar otras soluciones (LOpez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Razonamiento

1. ¢ Con qué frecuencia el
equipo analiza y discute un
procedimiento antes de
ejecutarlo?

Solucion de
problemas

2. ¢,Cuan seguido los
lideres se involucran en la
solucién de problemas del
equipo de medio ambiente?

3. ¢Cada qué tiempo el
trabajo que realizas permite
solucionar problemas del
area de medio ambiente?

Innovacion

4. ¢ Con qué constancia se
promueve la innovacion en
el desarrollo de los
proyectos de medio
ambiente?

5. ¢ Qué tanto el desarrollo
del trabajo diario permite
innovar en los proyectos
ambientales?

Estimulacion

6. ¢,Cada cuanto los lideres
promueven desarrollar
mejores proyectos
ambientales?

Autoconocimiento

7. ¢Con qué regularidad se
nota experiencia
profesional en los
especialistas del area de
medio ambiente?

Dimensién 4: Consideracion individualizada

Definicidon de la dimensioén:

Capacidad para prestar atencion a las necesidades individuales de su

personal, teniendo en cuenta de que cada trabajador es unico y, por ende,

desarrolla habilidades especificas, a partir de sentirse valorado lo que permite

lograr mejores resultados (Amitay et al. 2005 en Lépez-Zapata et al. 2017).

Observaciones/

habilidades

desarrollo de nuevas
habilidades en la empresa?

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia se
toma en cuenta las

Necesidades necesidades de cada 4 4 4

individuales trabajador (especialista de
medio ambiente) en la
empresa?
2. ¢ Cada cuanto se

Desarrollo de estimula el continuo 4 4 4




Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Fortalezas

3. ¢, Qué tanto el gerente y
los lideres muestran
fortalezas sobre el equipo
de trabajo?

Apoyo
personalizado

4. ¢ Recibe continuamente
el apoyo necesario por
parte del lider para
desarrollar su trabajo en la
empresa?

5. ¢,Con qué regularidad
cuenta con el apoyo
necesario por parte de los
comparieros de trabajo en
la empresa?

Retroalimentacién

6. ¢, Cada qué tiempo el
lider de area le da
retroalimentacion?

Experto: Mg. David Hugo Bernedo Moreira

DNI: 02417608




Instrumento que mide la variable 02: Motivacion laboral

Definicién de la variable:

Proceso psicologico basico (Chiavenato, 2017) y Herzberg afiade que es la

agrupacion de aspectos internos (Arbafil, 2022). Es el proceso que activa, orienta,

dinamiza y mantiene el comportamiento individual hacia la realizacion de objetivos

esperados (Manjarrez et al. 2020).

Dimensién 1: Motivacién intrinseca

Definicién de la dimensioén:

Procesos individuales que se asocian con la sensacion de autorrealizacion

(Rivas, 2021), es decir es el deseo de realizar una actividad (Alvarez y Rojas, 2021)

y esta asociado con la autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo por

alcanzar un objetivo concreto (Alvarez, 2020 en Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollo,
realizacion y
logro

1. ¢Con qué regularidad en
los proyectos ambientales
puedo hacer las cosas en
que mas destaco y me
gustan?

2. ¢ Qué tanto las tareas del
puesto de trabajo asignado
son acordes a sus

capacidades y experiencia?

Reconocimiento

3. ¢, Cada qué tiempo el lider
del &rea de medio ambiente
reconoce su trabajo?

4. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

5. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

El trabajo en si
mismo

6. ¢, Qué tanto se encuentra
satisfecho con las tareas
delegadas a su puesto de
trabajo?

7. ¢ Cada cuanto tiene
libertad para disefiar y
desarrollar en base a su
criterio el trabajo delegado?

8. ¢, Qué tan seguido las
tareas del puesto de trabajo
asignado son desafiantes y
exigen su creatividad?




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidad

9. ¢,Con qué frecuencia cree
gue su trabajo es de alto
nivel de responsabilidad?

10. ¢ Con qué regularidad se
le permite ser parte de la
toma de decisiones de las
tareas que desarrolla?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera su trabajo
importante para la empresa?

Linea de carrera

12. ¢ Qué tanto existen
oportunidades de ascensos
en la empresa?

13. ¢ Cada qué tiempo
existen oportunidades de
desarrollar linea de carrera
en la empresa?

14. ¢ Con qué continuidad se
generan las oportunidades
para el desarrollo personal y
profesional?

15. ¢ Cuan seguido cuenta
con beneficios y
promociones en la empresa?

Dimensiéon 2: Motivacion extrinseca

Definicion de la dimension:

Estimulos externos que recibe un individuo cuando desarrolla una tarea, es

decir, son eventos externos que producen cierta actitud y aptitud para realizar una

actividad en base a la recompensa (Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia la
empresa prioriza al personal
como uno de sus principales
pilares?

Cultura
organizacional

2. ¢ Cuan seguido la empresa
cumple con las leyes y
convenios laborales?

3. ¢,Con qué regularidad la
cultura de la empresa le
genera altos niveles de
satisfaccion?

4. ¢ Con cuanta frecuencia
recibes el apoyo del lider?

Supervision

5. ¢,Con qué regularidad la
forma de planificar, dirigir y
organizar del lider satisface tus
expectativas?

Remuneracion

6. ¢ Cada cuanto evallia si su
sueldo es apropiado para el
puesto que ocupa en la
empresa?

7. ¢, Qué tanto considera que
su sueldo es acorde al




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

mercado teniendo en cuanta
las tareas y responsabilidades
delegadas?

8. ¢,Con qué continuidad
recibe los beneficios, premios
e incentivos de acuerdo a ley
yl/o convenio?

Relaciones
humanas

9. ¢, Qué tan seguido el trato
que recibe del lider del area de
medio ambiente es muy
bueno?

10. ¢ Cada cuanto tiene
buenas relaciones con sus
compafieros de trabajo?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera que la empresa trata
a todos los empleados con
igualdad y justifica?

Condiciones
laborales

12. ¢ Cada qué tiempo la
empresa se preocupa por que
tenga las herramientas
necesarias para su trabajo?

13. ¢ Qué tanto son buenas las
condiciones de higiene,
seguridad y salud en el
trabajo?

14. ;Cada qué tiempo evalla
si las instalaciones con las que
cuenta la empresa son
modernas, comodas y Utiles?

Experto: Mg. David Hugo Bernedo Moreira

DNI: 02417608




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mg. Papanicolau Denegri, Jorge Nicolas Alejandro
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima norte, promocion 2023-l, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de

investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion Transformacional y la
motivaciéon laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

@ﬁuiuerﬁé A Fiquerca
BIOLOGO

C.B.P. 5125

Tesista: Guillermo Afi Figueroa

DNI: 10477408



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Jorge Nicolas Alejandro Papanicolau Denegri

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica: | Clinica () Social (X) Educativa (X) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: | Economia, administracion, gestion, logistica, operaciones

Institucién donde labora: | Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Tiempo de experiencia profesional . i .
. 2 a4 afios () Més de 5 afios (X)
en el area:

Trabajo(s) psicométricos realizados: (ID RINGGOLD:
33209; revisar perfil ORCID: 0000-0002-4883-8529)

Titulo del estudio realizado: Varios (revisar perfil ORCID:
0000-0002-4883-8529)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Cuestionario para validar la variable gestion transformacional y su

Nombre de la Prueba: | .~ . . . N
incidencia sobre la variable motivacion laboral

Autor (a): | Guillermo Afii Figueroa

Objetivo: | Validar el cuestionario

Administracion: | 30 especialistas ambientales de una consultora de Miraflores, Lima

Afio: | 2023

Trabajadores del area de medio ambiente de consultora de Miraflores,

Ambito de aplicacion: | | .
Lima

Variable gestion transformacional: Influencia idealizada, motivacion
Dimensiones: | inspiracional, estimulacion intelectual, consideracién individualizada.
Variable motivacion laboral: Motivacion intrinseca y motivacion extrinseca

Confiabilidad: | Alfa de Cronbach

Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | 3 niveles (alto, medio y bajo)

Cantidad de items: | 56

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para validar la variable

Gestion Transformacional elaborado por mi persona (original) en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2 Baio nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende dhade palabras de acuerdo con su significado o por

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

2. Bajo nivel

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (no cumple con . .
COHERENCIA | ¢/'Criterio) ( P dimension.
El |t?gn it(;t;n;;eﬁuon 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon tangencial /lejana
9 ) (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
dimensioén o - - —
— . 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta . . L A
- (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo. - - .
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién
RELEVANCIA >

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su

valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1. No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestion Transformacional

Definicién de la variable:

Liderazgo para obtener mejores resultados ya que empodera al equipo

generando confianza, incrementando la creatividad y capacidad para asumir

riesgos lo que favorece la mejora continua” (Lopez-Zapata et al. 2017). Acciones

de transformacion que se aplican para enfrentar agilmente los retos emergentes del

mercado en un entorno volatil, incierto, complejo y ambiguo, maximizando el

desemperio laboral (Khan et al. 2020). Enfoque del liderazgo empresarial en que la

direccion conduce a la organizacion a traves de una transformacion integral de los

elementos criticos operacionales para cumplir las metas y acelerar los resultados
(Bass, 2009 en Al Dhanhaniy Abdullah, 2022).

Dimensioén 1;

Definicion de la dimensioén:

Influencia idealizada o carisma

Capacidad para generar confianza, credibilidad e influir en los demas. Un

gestor carismatico suele destacar por competencias de inteligencia emocional

claves como autoconciencia, autocontrol, motivacion interna, empatia y habilidades

sociales. (L6pez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
individual

1. ¢Con qué regularidad
considera que la empresa
cuenta con personal
capacitado en medio
ambiente?

Confianza 'y
credibilidad

2. ¢Qué tan seguido los
lideres confian en su equipo
de trabajo para las actividades
delegadas?

3. ¢Con qué frecuencia es
cordial y positiva la relacion
con lideres para el desarrollo
del trabajo?

Autoconfianza

4. ¢ Qué tanto existe
autoconfianza en los
empleados del area de medio
ambiente?

Influencia
social

5. ¢ Cada qué tiempo los
lideres influyen en las
decisiones del equipo de
medio ambiente?

Competencias

6. ¢,Con qué frecuencia en el
trabajo diario se incentiva a




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
buscar alcanzar la mejora
continua?
7. ¢ Cada cuanto el gerente y
Empatia los lideres muestran empatia 4 4 4

con el equipo de trabajo?

Dimensidn 2: Motivacién inspiracional o inspiracién

Definicién de la dimensioén:

Capacidad para comunicar la vision, entusiasmar al equipo y generar

confianza en alcanzar un futuro deseado que es mucho mejor al estado actual, lo

que impulsa a una empresa a reconocer la necesidad de aprender y mejorar

(LOpez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién

1. ¢ Qué tanto su lider lo
escucha cuando expresa
alguna idea sobre su trabajo?

2. ¢ Cada qué tiempo su lider
incentiva la comunicacién
entre comparieros en su area
de trabajo?

3. ¢ Cada cuanto su lider
comunica las indicaciones y
necesidades de forma clara y
precisa?

Vision
compartida

4. ¢ Qué tan seguido en el
equipo de trabajo hay una
visién comun de los objetivos
corporativos?

5. ¢Con qué frecuencia
cuando se presenta algun
problema en el trabajo existe
apoyo por parte de los
comparfieros?

Percepcion

6. ¢ Con qué continuidad hay
una percepcion positiva por la
labor que desarrollan el
gerente y los lideres del area
de medio ambiente?

Desempefio
laboral

7. ¢ Qué tanto el trabajo que
realiza es el idéneo dentro del
area de medio ambiente?

Dimensién 3: Estimulacion intelectual o estimulo

Definicién de la dimensioén:

Capacidad para incentivar el razonamiento, la imaginacion y la solucion de

problemas de forma estratégica, es decir generar soluciones de una forma creativa




e innovadora, por lo general fomenta cuestionar para ver los problemas desde otra

perspectiva y, por ende, encontrar otras soluciones (LOpez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Razonamiento

1. ¢ Con qué frecuencia el
equipo analiza y discute un
procedimiento antes de
ejecutarlo?

Solucion de
problemas

2. ¢,Cuan seguido los
lideres se involucran en la
solucién de problemas del
equipo de medio ambiente?

3. ¢Cada qué tiempo el
trabajo que realizas permite
solucionar problemas del
area de medio ambiente?

Innovacion

4. ¢ Con qué constancia se
promueve la innovacion en
el desarrollo de los
proyectos de medio
ambiente?

5. ¢ Qué tanto el desarrollo
del trabajo diario permite
innovar en los proyectos
ambientales?

Estimulacion

6. ¢,Cada cuanto los lideres
promueven desarrollar
mejores proyectos
ambientales?

Autoconocimiento

7. ¢Con qué regularidad se
nota experiencia
profesional en los
especialistas del area de
medio ambiente?

Dimensién 4: Consideraciéon individualizada

Definiciéon de la dimensioén:

Capacidad para prestar atencién a las necesidades individuales de su

personal, teniendo en cuenta de que cada trabajador es unico y, por ende,

desarrolla habilidades especificas, a partir de sentirse valorado lo que permite

lograr mejores resultados (Amitay et al. 2005 en Lépez-Zapata et al. 2017).

Observaciones/

habilidades

desarrollo de nuevas
habilidades en la empresa?

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia se
toma en cuenta las

Necesidades necesidades de cada 4 4 4

individuales trabajador (especialista de
medio ambiente) en la
empresa?
2. ¢ Cada cuanto se

Desarrollo de estimula el continuo 4 4 4




Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Fortalezas

3. ¢, Qué tanto el gerente y
los lideres muestran
fortalezas sobre el equipo
de trabajo?

Apoyo
personalizado

4. ¢ Recibe continuamente
el apoyo necesario por
parte del lider para
desarrollar su trabajo en la
empresa?

5. ¢,Con qué regularidad
cuenta con el apoyo
necesario por parte de los
comparieros de trabajo en
la empresa?

Retroalimentacién

6. ¢, Cada qué tiempo el
lider de area le da
retroalimentacion?

.

Experto: Mg. Jorge Nicolas Alejandro Papanicolau Denegri

DNI: 07637233




Instrumento que mide la variable 02: Motivacion laboral

Definicién de la variable:

Proceso psicologico basico (Chiavenato, 2017) y Herzberg afiade que es la

agrupacion de aspectos internos (Arbafil, 2022). Es el proceso que activa, orienta,

dinamiza y mantiene el comportamiento individual hacia la realizacién de objetivos

esperados (Manjarrez et al. 2020).

Dimensién 1: Motivacién intrinseca

Definiciéon de la dimension:

Procesos individuales que se asocian con la sensacion de autorrealizacion

(Rivas, 2021), es decir es el deseo de realizar una actividad (Alvarez y Rojas, 2021)

y esta asociado con la autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo por

alcanzar un objetivo concreto (Alvarez, 2020 en Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollo,
realizacion y
logro

1. ¢Con qué regularidad en
los proyectos ambientales
puedo hacer las cosas en
que mas destaco y me
gustan?

2. ¢ Qué tanto las tareas del
puesto de trabajo asignado
son acordes a sus

capacidades y experiencia?

Reconocimiento

3. ¢, Cada qué tiempo el lider
del &rea de medio ambiente
reconoce su trabajo?

4. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

5. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

El trabajo en si
mismo

6. ¢, Qué tanto se encuentra
satisfecho con las tareas
delegadas a su puesto de
trabajo?

7. ¢ Cada cuanto tiene
libertad para disefiar y
desarrollar en base a su
criterio el trabajo delegado?

8. ¢, Qué tan seguido las
tareas del puesto de trabajo
asignado son desafiantes y
exigen su creatividad?




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidad

9. ¢,Con qué frecuencia cree
gue su trabajo es de alto
nivel de responsabilidad?

10. ¢, Con qué regularidad se
le permite ser parte de la
toma de decisiones de las
tareas que desarrolla?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera su trabajo
importante para la empresa?

Linea de carrera

12. ¢ Qué tanto existen
oportunidades de ascensos
en la empresa?

13. ¢ Cada qué tiempo
existen oportunidades de
desarrollar linea de carrera
en la empresa?

14. ¢ Con qué continuidad se
generan las oportunidades
para el desarrollo personal y
profesional?

15. ¢ Cuan seguido cuenta
con beneficios y
promociones en la empresa?

Dimensiéon 2: Motivacion extrinseca

Definicion de la dimension:

Estimulos externos que recibe un individuo cuando desarrolla una tarea, es

decir, son eventos externos que producen cierta actitud y aptitud para realizar una

actividad en base a la recompensa (Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia la
empresa prioriza al personal
como uno de sus principales
pilares?

Cultura
organizacional

2. ¢ Cuan seguido la empresa
cumple con las leyes y
convenios laborales?

3. ¢,Con qué regularidad la
cultura de la empresa le
genera altos niveles de
satisfaccion?

4. ¢ Con cuanta frecuencia
recibes el apoyo del lider?

Supervision

5. ¢, Con qué regularidad la
forma de planificar, dirigir y
organizar del lider satisface tus
expectativas?

Remuneracion

6. ¢ Cada cuanto evallia si su
sueldo es apropiado para el
puesto que ocupa en la
empresa?

7. ¢, Qué tanto considera que
su sueldo es acorde al




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

mercado teniendo en cuanta
las tareas y responsabilidades
delegadas?

8. ¢,Con qué continuidad
recibe los beneficios, premios
e incentivos de acuerdo a ley
yl/o convenio?

Relaciones
humanas

9. ¢, Qué tan seguido el trato
que recibe del lider del area de
medio ambiente es muy
bueno?

10. ¢ Cada cuanto tiene
buenas relaciones con sus
compafieros de trabajo?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera que la empresa trata
a todos los empleados con
igualdad y justifica?

Condiciones
laborales

12. ¢ Cada qué tiempo la
empresa se preocupa por que
tenga las herramientas
necesarias para su trabajo?

13. ¢ Qué tanto son buenas las
condiciones de higiene,
seguridad y salud en el
trabajo?

14. ;Cada qué tiempo evalla
si las instalaciones con las que
cuenta la empresa son
modernas, comodas y utiles?

§

Experto: Mg. Jorge Nicolas Alejandro Papanicolau Denegri

DNI: 07637233




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefiora: Dra. Ramirez Lau, Sandra Cecilia
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima norte, promocion 2023-l, aula 1, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de

investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion Transformacional y la
motivacion laboral en una empresa consultora de Miraflores, Lima 2023” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

@ﬁuiuerﬁé A Fiquerca
BIOLOGO

C.B.P. 5125

Tesista: Guillermo Afi Figueroa

DNI: 10477408



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Sandra Cecilia Ramirez Lau

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica () Social (X) Educativa (X) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Contabilidad, administracion, gestion, economia

Institucién donde labora:

Asesora de tesis

Tiempo de experiencia profesional

en el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados:

Titulo del estudio realizado:

2. Propdésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para validar la variable gestion transformacional y su
incidencia sobre la variable motivacion laboral

Autor (a):

Guillermo Afi Figueroa

Objetivo:

Validar el cuestionario

Administracion:

30 especialistas ambientales de una consultora de Miraflores, Lima

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Trabajadores del area de medio ambiente de consultora de Miraflores,
Lima

Dimensiones:

Variable gestion transformacional: Influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual, consideracién individualizada.
Variable motivacién laboral: Motivacidn intrinseca y motivacion extrinseca

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach

Escala:

Ordinal

Niveles o rango:

3 niveles (alto, medio y bajo)

Cantidad de items:

56

Tiempo de aplicacion:

20 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para validar la variable

Gestion Transformacional elaborado por mi persona (original) en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2 Baio nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende dhade palabras de acuerdo con su significado o por

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

2. Bajo nivel

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion l6gica con la
desacuerdo (no cumple con . .
COHERENCIA | ¢/'Criterio) ( P dimension.
El |t?gn it(;t;n;;eﬁuon 2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon tangencial /lejana
9 ) (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
dimensioén o - - —
— . 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta . . L P
- (moderado nivel) dimensién que se estd midiendo.
midiendo. - - .
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién
RELEVANCIA >

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su

valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1. No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestion Transformacional

Definicion de la variable:

Liderazgo para obtener mejores resultados ya que empodera al equipo

generando confianza, incrementando la creatividad y capacidad para asumir

riesgos lo que favorece la mejora continua” (Lépez-Zapata et al. 2017). Acciones

de transformacion que se aplican para enfrentar agilmente los retos emergentes del

mercado en un entorno volatil, incierto, complejo y ambiguo, maximizando el

desempeifio laboral (Khan et al. 2020). Enfoque del liderazgo empresarial en que la

direccidén conduce a la organizacion a través de una transformacion integral de los

elementos criticos operacionales para cumplir las metas y acelerar los resultados
(Bass, 2009 en Al Dhanhaniy Abdullah, 2022).

Dimension 1;

Definicién de la dimensioén:

Influencia idealizada o carisma

Capacidad para generar confianza, credibilidad e influir en los demas. Un

gestor carismatico suele destacar por competencias de inteligencia emocional

claves como autoconciencia, autocontrol, motivacién interna, empatia y habilidades

sociales. (L6pez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
individual

1. ¢ Con qué regularidad
considera que la empresa
cuenta con personal
capacitado en medio
ambiente?

Confianza'y
credibilidad

2. ¢ Qué tan seguido los
lideres confian en su equipo
de trabajo para las actividades
delegadas?

3. ¢Con qué frecuencia es
cordial y positiva la relacién
con lideres para el desarrollo
del trabajo?

Autoconfianza

4. ;Qué tanto existe
autoconfianza en los
empleados del area de medio
ambiente?

Influencia
social

5. ¢ Cada qué tiempo los
lideres influyen en las
decisiones del equipo de
medio ambiente?




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

6. ¢,Con qué frecuencia en el

Competencias trabajo diario se mcen_tlva a 4 4 4
buscar alcanzar la mejora
continua?
7. ¢ Cada cuanto el gerente y

Empatia los lideres muestran empatia 4 4 4

con el equipo de trabajo?

Dimensién 2: Motivacién inspiracional o inspiracion

Definicion de la dimension:

Capacidad para comunicar la vision, entusiasmar al equipo y generar

confianza en alcanzar un futuro deseado que es mucho mejor al estado actual, lo

que impulsa a una empresa a reconocer la necesidad de aprender y mejorar
(L6pez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién

1. ¢ Qué tanto su lider lo
escucha cuando expresa
alguna idea sobre su trabajo?

2. ¢Cada qué tiempo su lider
incentiva la comunicacion
entre comparieros en su area
de trabajo?

3. ¢ Cada cuanto su lider
comunica las indicaciones y
necesidades de forma clara y
precisa?

Vision
compartida

4. ¢ Qué tan seguido en el
equipo de trabajo hay una
visiébn comun de los objetivos
corporativos?

5. ¢ Con qué frecuencia
cuando se presenta algun
problema en el trabajo existe
apoyo por parte de los
compafieros?

Percepcion

6. ¢,Con qué continuidad hay
una percepcion positiva por la
labor que desarrollan el
gerente y los lideres del area
de medio ambiente?

Desempefio
laboral

7. ¢ Qué tanto el trabajo que
realiza es el idéneo dentro del
area de medio ambiente?

Dimensién 3: Estimulacion intelectual o estimulo

Definicién de la dimensioén:

Capacidad para incentivar el razonamiento, la imaginacion y la solucion de

problemas de forma estratégica, es decir generar soluciones de una forma creativa




e innovadora, por lo general fomenta cuestionar para ver los problemas desde otra

perspectiva y, por ende, encontrar otras soluciones (LOpez-Zapata et al. 2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Razonamiento

1. ¢ Con qué frecuencia el
equipo analiza y discute un
procedimiento antes de
ejecutarlo?

Solucion de
problemas

2. ¢,Cuan seguido los
lideres se involucran en la
solucién de problemas del
equipo de medio ambiente?

3. ¢Cada qué tiempo el
trabajo que realizas permite
solucionar problemas del
area de medio ambiente?

Innovacion

4. ¢ Con qué constancia se
promueve la innovacion en
el desarrollo de los
proyectos de medio
ambiente?

5. ¢ Qué tanto el desarrollo
del trabajo diario permite
innovar en los proyectos
ambientales?

Estimulacion

6. ¢,Cada cuanto los lideres
promueven desarrollar
mejores proyectos
ambientales?

Autoconocimiento

7. ¢Con qué regularidad se
nota experiencia
profesional en los
especialistas del area de
medio ambiente?

Dimensién 4: Consideraciéon individualizada

Definiciéon de la dimensioén:

Capacidad para prestar atencién a las necesidades individuales de su

personal, teniendo en cuenta de que cada trabajador es unico y, por ende,

desarrolla habilidades especificas, a partir de sentirse valorado lo que permite

lograr mejores resultados (Amitay et al. 2005 en Lépez-Zapata et al. 2017).

Observaciones/

habilidades

desarrollo de nuevas
habilidades en la empresa?

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia se
toma en cuenta las

Necesidades necesidades de cada 4 4 4

individuales trabajador (especialista de
medio ambiente) en la
empresa?
2. ¢ Cada cuanto se

Desarrollo de estimula el continuo 4 4 4




Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Fortalezas

3. ¢, Qué tanto el gerente y
los lideres muestran
fortalezas sobre el equipo
de trabajo?

Apoyo
personalizado

4. ¢ Recibe continuamente
el apoyo necesario por
parte del lider para
desarrollar su trabajo en la
empresa?

5. ¢,Con qué regularidad
cuenta con el apoyo
necesario por parte de los
comparieros de trabajo en
la empresa?

Retroalimentacién

6. ¢, Cada qué tiempo el
lider de area le da
retroalimentacion?

Experto: Dra. Sandra Cecilia Ramirez Lau

DNI: 18100336




Instrumento que mide la variable 02: Motivacion laboral

Definicién de la variable:

Proceso psicologico basico (Chiavenato, 2017) y Herzberg afiade que es la

agrupacion de aspectos internos (Arbafil, 2022). Es el proceso que activa, orienta,

dinamiza y mantiene el comportamiento individual hacia la realizacion de objetivos

esperados (Manjarrez et al. 2020).

Dimensién 1: Motivacién intrinseca

Definicién de la dimensioén:

Procesos individuales que se asocian con la sensacion de autorrealizacion

(Rivas, 2021), es decir es el deseo de realizar una actividad (Alvarez y Rojas, 2021)

y esta asociado con la autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo por

alcanzar un objetivo concreto (Alvarez, 2020 en Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollo,
realizacion y
logro

1. ¢Con qué regularidad en
los proyectos ambientales
puedo hacer las cosas en
que mas destaco y me
gustan?

2. ¢ Qué tanto las tareas del
puesto de trabajo asignado
son acordes a sus

capacidades y experiencia?

Reconocimiento

3. ¢, Cada qué tiempo el lider
del &rea de medio ambiente
reconoce su trabajo?

4. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

5. ¢ Con qué frecuencia el
lider del area de medio
ambiente reconoce la calidad
de su trabajo?

El trabajo en si
mismo

6. ¢, Qué tanto se encuentra
satisfecho con las tareas
delegadas a su puesto de
trabajo?

7. ¢ Cada cuanto tiene
libertad para disefiar y
desarrollar en base a su
criterio el trabajo delegado?

8. ¢, Qué tan seguido las
tareas del puesto de trabajo
asignado son desafiantes y
exigen su creatividad?




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidad

9. ¢,Con qué frecuencia cree
gue su trabajo es de alto
nivel de responsabilidad?

10. ¢ Con qué regularidad se
le permite ser parte de la
toma de decisiones de las
tareas que desarrolla?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera su trabajo
importante para la empresa?

Linea de carrera

12. ¢ Qué tanto existen
oportunidades de ascensos
en la empresa?

13. ¢ Cada qué tiempo
existen oportunidades de
desarrollar linea de carrera
en la empresa?

14. ¢ Con qué continuidad se
generan las oportunidades
para el desarrollo personal y
profesional?

15. ¢ Cuan seguido cuenta
con beneficios y
promociones en la empresa?

Dimensiéon 2: Motivacion extrinseca

Definicion de la dimension:

Estimulos externos que recibe un individuo cuando desarrolla una tarea, es

decir, son eventos externos que producen cierta actitud y aptitud para realizar una

actividad en base a la recompensa (Alvarez y Rojas, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. ¢ Con qué frecuencia la
empresa prioriza al personal
como uno de sus principales
pilares?

Cultura
organizacional

2. ¢ Cuan seguido la empresa
cumple con las leyes y
convenios laborales?

3. ¢,Con qué regularidad la
cultura de la empresa le
genera altos niveles de
satisfaccion?

4. ¢ Con cuanta frecuencia
recibes el apoyo del lider?

Supervision

5. ¢,Con qué regularidad la
forma de planificar, dirigir y
organizar del lider satisface tus
expectativas?

Remuneracion

6. ¢ Cada cuanto evallia si su
sueldo es apropiado para el
puesto que ocupa en la
empresa?

7. ¢, Qué tanto considera que
su sueldo es acorde al




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

mercado teniendo en cuanta
las tareas y responsabilidades
delegadas?

8. ¢,Con qué continuidad
recibe los beneficios, premios
e incentivos de acuerdo a ley
yl/o convenio?

Relaciones
humanas

9. ¢, Qué tan seguido el trato
que recibe del lider del area de
medio ambiente es muy
bueno?

10. ¢ Cada cuanto tiene
buenas relaciones con sus
compafieros de trabajo?

11. ¢ Con qué frecuencia
considera que la empresa trata
a todos los empleados con
igualdad y justifica?

Condiciones
laborales

12. ¢ Cada qué tiempo la
empresa se preocupa por que
tenga las herramientas
necesarias para su trabajo?

13. ¢ Qué tanto son buenas las
condiciones de higiene,
seguridad y salud en el
trabajo?

14. ;Cada qué tiempo evalla
si las instalaciones con las que
cuenta la empresa son
modernas, comodas y Utiles?

Experto: Dra. Sandra Cecilia Ramirez Lau

DNI: 18100336




Anexo 6: Resultado de similitud del programa Turnitin



Anexo 7: Otros
Estadistica de fiabilidad

Procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100.0
Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach:

Variable: Gestion transformacional

Estadistica de fiabilidad para la Gestién transformacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
914 27

El cuestionario presentado para la variable gestién transformacional tuvo muy
buena consistencia interna y aceptable con un coeficiente alfa de Cronbach de
0.914, ya que los valores por encima de 0.7 se consideran aceptables, pero son

preferibles los valores superiores a 0.8 (Pallant, 2011 en Ato et al. 2021).

Variable: Motivacion laboral

Estadistica de fiabilidad para la Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
728 29

El cuestionario presentado para la variable motivacion laboral present6 valor de
0.728, lo que significa consistencia interna y aceptable, ya que los valores por

encima de 0.7 se consideran aceptables (Pallant, 2011 en Ato et al. 2021).
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Elaboracion propia.

Totales

93

99
90

93

V2: Motivacion laboral

Motivacion extrinseca

3132|2343 |4|5(3]49|41

1

Motivacion intrinseca
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