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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita.
Fue una investigacion aplicada de disefio no experimental transversal correlacional.
La muestra seleccionada fue de 35 trabajadores de una empresa de servicios
logisticos en Paita. EIl instrumento para la recoleccion de datos fueron dos
cuestionarios. Ambos instrumentos fueron validados por tres expertos y se
determind su confiabilidad a través del Alfa de Cronbach de 0925 y 0.958. A nivel
general se concluye que, si existe una relacion significativa entre liderazgo
transformacional y motivacion laboral (Sig. = 0.000, Rho = 0.880). Se identifico que
el nivel del liderazgo transformacional desarrollado es medio de acuerdo al 54% de
encuestados. Se conoci6 que el 49% de los encuestados perciben en nivel alto el
desarrollo de la motivacion laboral. Asimismo, se determind que existe una relacion
significativa entre cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional con

motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, motivacion laboral, empresa de

servicios logisticos.
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Abstract
The objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and work motivation in a logistics services company,
Paita. It was an applied research with a non-experimental cross-correlational
design. The selected sample was 35 workers from a logistics services company in
Paita. The instrument for data collection were two questionnaires. Both instruments
were validated by three experts and their reliability was determined through
Cronbach's Alpha of 0.925 and 0.958. At a general level, it is concluded that there
is a significant relationship between transformational leadership and work
motivation (Sig. = 0.000, Rho = 0.880). It was identified that the level of
transformational leadership developed is medium according to 54% of respondents.
It was known that 49% of those surveyed perceive the development of work
motivation at a high level. Likewise, it was determined that there is a significant
relationship between each of the dimensions of transformational leadership with

work motivation in a logistics services company, Paita.

Keywords: Transformational leadership, work motivation, logistics services

company.
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l. INTRODUCCION

Las personas que trabajan en diversas industrias de servicios brindan a sus clientes
servicios intangibles. Por ejemplo, los empleados de servicio al cliente en el sector
bancario ayudan a los clientes a ahorrar, administrar e invertir su dinero. Los chefs
preparan comidas de alta calidad y deliciosas y los mozos sirven los platos a los
clientes con cortesia. Los empleados de la salud brindan asistencia a pacientes y
responden rapidamente durante situaciones de emergencia (Evanoff et al., 2020;
Kapetanos et al., 2021).

Estas ocupaciones generalmente requieren una gran interaccién con los
clientes o pacientes para satisfacer los requisitos de los servicios. Ademas, como
resultado del panorama cambiante del trabajo de servicios, en el que los
consumidores son mas exigentes en cuanto a la calidad y cantidad de los servicios,
el sector servicios se caracteriza por altas tasas de rotacion, escasez de mano de
obra, cambios organizacionales enfocados en tecnologia, servicio rapido, y
multitarea. Por lo tanto, los empleados actuales y nuevos se ven obligados a
adaptarse y hacer frente a cargas de trabajo adicionales. Cumplir con las
responsabilidades y los deberes requeridos, mientras se mantienen interacciones
trabajador-cliente de primer nivel, son demandas laborales que generan gran estrés
en los trabajadores (Maziriri et al., 2019).

Si los factores estresantes no se reconocen y regulan adecuadamente,
pueden ocurrir resultados indeseables con respecto a la motivacién y el bienestar
del personal. Por lo tanto, es primordial que las organizaciones brinden un entorno
de trabajo propicio para sus trabajadores al identificar las diversas demandas
laborales que pueden causar un estrés severo y desmotivacion en los trabajadores
orientados al servicio y reducir inmediatamente estos factores estresantes para
salvaguardar su motivacion y bienestar. Los lideres tienen un papel muy importante
en las organizaciones y sus comportamientos de liderazgo pueden mejorar o
socavar el bienestar de sus empleados (Kim y Cruz, 2022).

En el &mbito internacional, los indonesios, diversos tipos de clientes hacen
que la competencia que se da entre las diferentes empresas sea una de las
variables que las gerencias tienen que tomar en consideracion al mantener y
administrar sus negocios. Es asi que cada modelo de negocio tiene asociada una

competencia, por lo que es necesario que las organizaciones tengan un buen



liderazgo gerencial. En este contexto la quiebra de varias empresas se debié a
diversas causas como el marketing deficiente, un liderazgo inadecuado y baja
motivacion laboral del personal (Oktavia y Tubarat, 2021).

En el ambito nacional, el objetivo del area de RRHH es introducir
innovaciones que garanticen la satisfaccion del personal y su productividad. Asi
también ademés de evaluar la experiencia del cliente, las empresas también deben
mejorar la experiencia de los empleados. Por estudios se sabe que solo el 24% de
la poblacién esta satisfecha con su trabajo actual. El propdsito de la experiencia del
empleado es mejorar este numero y aumentar el compromiso, la experiencia y la
motivacion del personal (La Republica.pe, 2020).

En una empresa de servicios logisticos de Paita se ha podido observar que
los colaboradores se encuentran desmotivados, cuando se les preguntan las
causas manifiestan que no se llevan bien con sus jefes y supervisores, la empresa
no tiene incentivos hacia el logro de los objetivos, entre otros. Esta desmotivacion
ha generado que algunos colaboradores bajen sus indicadores de productividad en
muchos casos, eso esta impactando en el servicio que otorgan tanto a sus clientes
externos como en sus clientes internos.

Es asi que planteada la realidad problemética se procedié a plantear la
pregunta ¢ cudl es la asociacion del liderazgo transformacional y motivacion laboral
en una empresa de servicios logisticos, Paita? Asimismo, las preguntas especificas
fueron: ¢conocer el nivel del liderazgo transformacional en una empresa de
servicios logisticos, Paita?; ¢conocer el nivel de la motivacion laboral en una
empresa de servicios logisticos, Paita?; ¢cual es la asociacion de cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional con la motivacion laboral en una
empresa de servicios logisticos, Paita?

Tiene justificacion teorica porque tomara en consideracion las teorias ya
existentes en un entorno empresarial especifico, tiene justificacion practica porque
los resultados serviran a la organizacion para orientar sus politicas dirigidas a
mejorar al liderazgo, su justificacion metodoldgica radica en que usa el método
cientifico con una metodologia descriptiva correlacional que llevara a desarrollar y
ampliar los conocimientos de liderazgo y finalmente tiene justificacion social porque
se enfoca en aspectos claves de una organizacion aportando una mejor

desempenio de los empleados mejorando su calidad laboral y por ende de vida.



Este estudio se enmarca en el siguiente objetivo: Determinar la asociacion
del liderazgo transformacional y motivacion laboral en una empresa de servicios
logisticos, Paita. Por otro lado, se completa con los siguientes objetivos
especificos: Conocer el nivel del liderazgo transformacional en una empresa de
servicios logisticos, Paita; conocer el nivel de la motivacion laboral en una empresa
de servicios logisticos, Paita; establecer la asociacion de cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional con la motivacion laboral en una
empresa de servicios logisticos, Paita.

Se planteé como hipétesis general: Hi: el liderazgo transformacional se
asocia positivamente y significativamente con la motivacion laboral en una empresa
de servicios logisticos, Paita. Las hipotesis especificas fueron: Hi: cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional se asocia positivamente vy
significativamente con la motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos,

Paita.



ll.  MARCO TEORICO

Este estudio tomd en consideracion estudios previos de indole internacional y
nacional, que sirvieron para indagar sobre los estudios realizados sobre otros
investigadores acerca del tema en estudio.

En ese sentido a nivel internacional, en Indonesia, Prabowo et al., (2018) su
objetivo fue conocer la asociacidén del liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en el desempefio del personal del Hotel Kartika Graha Malang en Indonesia.
Este estudio utiliz6 una muestra de 78 empleados de dicho hotel. Aplicaron el
andlisis cuantitativo mediante el uso del estudio explicativo. Los datos se analizan
utilizando PLS para la prueba significativa y la prueba de Sobel para la prueba de
mediacion. El resultado muestra que el liderazgo transformacional tiene una
influencia en la satisfaccion laboral, y la motivacion laboral tiene un impacto
significativo tanto en el desempefio del personal como en su satisfaccion laboral.

Del mismo modo, Arman et al., (2019), buscaron conocer la asociacion del
liderazgo transformacional y la motivacion hacia el desempefio en una Universidad
Estatal de Padang. Esta investigacion se realizé con enfoque cuantitativo con 47
encuestados como muestra. Los datos recolectados fueron procesados mediante
andlisis de ruta para conocer la influencia de las variables exégenas, es decir, el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral, hacia una variable enddgena,
que es el desempefio de los empleados. Concluyeron que el liderazgo
transformacional tuvo una asociacion positiva y significativa en la motivacion
laboral.

Asimismo, Farisi y Paramita (2020), investigaron sobre el efecto del liderazgo
transformacional y la motivacion en el desempefio del personal de PT. Acceso
Telkom Gaharu Medan una empresa de telecomunicaciones en Indonesia. El
enfoque utilizado fue el asociativo. La muestra utilizada en esta investigacion es la
técnica de muestreo aleatorio simple. Se usaron cuestionarios y el analisis de datos
ensefia utilizando SPSS para probar las tres hipotesis planteadas en la
investigacion. Afirmaron que el efecto del liderazgo transformacional y motivacion
en el desempefio es positivo y significativo

Asi también, Khan et al., (2020), buscaron conocer el efecto del liderazgo
transformacional en los resultados laborales de los empleados, que incluyen su

desempenio laboral y el agotamiento laboral, y su comportamiento laboral, como la



holgazaneria social en el lugar de trabajo. Ademas, estudia el impacto de la
motivacion intrinseca como mediadora entre el liderazgo transformacional y otras
variables sefialadas. Se realiz6 una encuesta transversal para recopilar datos de
308 empleados que trabajan en el sector de las telecomunicaciones. Concluyeron
que el liderazgo transformacional tiene una vinculacion positiva significativa con la
motivacion intrinseca del mediador. Los resultados también concluyeron que el
desempeiio laboral tiene una relacion significativa positiva con el liderazgo
transformacional. Sin embargo, existe una relacion indirecta e insignificante del
liderazgo transformacional con el desgaste laboral y la holgazaneria social.

Por otro lado, Lee y Hidayat (2018) buscaron determinar cuanto influye la
motivacion transformacional e intrinseca en desempefio del personal en una
empresa minera de carbon en la provincia de Kalimantan del Norte con una muestra
de 75 colaboradores. El resultado de la investigacion concluye cada una de las
regresiones entre liderazgo transformacional y motivacion intrinseca, solo
motivacion intrinseca variable que tiene una influencia dominante en el desempefio
(64,1%). Ademas, desde los resultados del calculo estadistico dieron como
resultado el R2 valor de 0.375 significa que el liderazgo transformacional y
motivacion intrinseca se asocia 37.5% con el de desempefio del personal en la
empresa minera de carbdn en la provincia de Borneo del Norte, mientras que el
contenido restante del 62,5% se explica por otras causas que no estan en el

modelo.

En el d&mbito nacional, en Lima, Calderon (2021) buscaron conocer la
asociacion del liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal de
una empresa privada. Con un estudio correlacional de enfoque cuantitativo, 100
colaboradores respondieron cuestionarios debidamente estructurados, validad y
con buena confiabilidad. Los hallazgos dieron cuenta que el liderazgo
transformacional tuvo un nivel favorable segun el 76% de los encuestados,
asimismo, la motivacién laboral un nivel alto de acuerdo al 82% de los que
respondieron la encuesta. Concluyeron que el liderazgo transformacional no influye
en la motivacion laboral (Rho= 0.196; sig.= 0.051). Asimismo, las dimensiones del
liderazgo transformacional (Carisma, consideracion, estimulacién, motivacion
inspiradora) influyeron moderadamente en la motivacion laboral (Rho = 0.138;
Sig=0.172, Rho = .281; Sig=0.005, Rho =.153; Sig=0.129, Rho =.0110; Sig=.276).
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Asi mismo, Diaz (2023) buscOé conocer la asociacion del liderazgo
transformacional en la motivacion laboral del personal de servicio de salud en la
Micro Red Victor Larco. Con un estudio correlacional de enfoque cuantitativo, 30
colaboradores respondieron cuestionarios debidamente estructurados, validad y
con buena confiabilidad. Los hallazgos dieron cuenta que el liderazgo
transformacional tuvo un nivel medio segun el 46.67% de los encuestados,
asimismo, la motivacion laboral un nivel medio de acuerdo al 53.3% de los que
respondieron la encuesta. Concluyeron que el liderazgo transformacional influye
positivamente en la motivacion laboral (Chi cuadrado= 0.033; p<= 0.05).

Por otro lado, Guerrero (2022) buscé conocer la asociacion del liderazgo
transformacional en la motivacion laboral en una universidad nacional en Lima. Con
un estudio correlacional de enfoque cuantitativo, 53 colaboradores respondieron
cuestionarios debidamente estructurados, validad y con buena confiabilidad. Los
hallazgos dieron cuenta que el liderazgo transformacional tuvo un nivel medio
segun el 35.80% de los encuestados, asimismo, la motivacién laboral un nivel
medio de acuerdo al 34% de los que respondieron la encuesta. Concluyeron que el
liderazgo transformacional influye positivamente en la motivacion laboral en el
personal administrativo de una universidad nacional. (Rho= 0.626; Sig.= 0.000).
Asimismo, las dimensiones del liderazgo transformacional influyeron
moderadamente en la motivacion laboral.

En Sullana, Coloma (2021) buscaron conocer la asociacion del liderazgo
transformacional en la motivacion laboral en los colaboradores de la municipalidad
de Bellavista- Sullana. Con un estudio correlacional de enfoque cuantitativo, 70
colaboradores respondieron cuestionarios debidamente estructurados, validad y
con buena confiabilidad. Los hallazgos dieron cuenta que el liderazgo
transformacional tuvo un nivel regular segun el 97.1% de los encuestados.
Concluyeron que el liderazgo transformacional influye significativamente en la
motivacion laboral (Rho= 0.506; Sig.= 0.000). Asimismo, las dimensiones del
liderazgo transformacional (esfuerzo extra, efectividad) influyeron moderadamente
en la motivacién laboral (Rho = 0.607; Sig=0.000).

En Lima, Gutierrez (2023) buscaron conocer la asociacion del liderazgo
transformacional en la motivacion laboral de un hospital de Lima. Con un estudio

correlacional de enfoque cuantitativo, 73 colaboradores respondieron cuestionarios



debidamente estructurados, validad y con buena confiabilidad. Los hallazgos dieron
cuenta que el liderazgo transformacional tuvo un nivel alto segun el 57.5% de los
encuestados, asimismo, la motivacion laboral un nivel medio de acuerdo al 74% de
los que respondieron la encuesta. Concluyeron que el liderazgo transformacional
se vincula moderadamente en la motivacion laboral (Rho= 0.35; Sig.= 0.000).

En cuanto al marco conceptual de la variable liderazgo transformacional,
Barreto y Hogg (2018) definieron el liderazgo transformacional como lideres y
seguidores que se inspiran mutuamente para alcanzar niveles mas altos de
moralidad y motivacién, como la justicia y la igualdad. El liderazgo transformacional
se define como un lider positivo, optimista y confiado que es emocionalmente
inteligente, impulsa el esfuerzo integrado del grupo, fomenta la creatividad y
establece grandes estandares (Yan et al., 2018).

El liderazgo transformacional, vincula a los seguidores y al lider dentro de un
proceso de cambio colaborativo y, por lo tanto, contribuye al desempefio general
de la organizacién (Boamah et al., 2018). El lider transformacional es un lider
proactivo que actia como agente de cambio, sensibiliza a los seguidores al
trascender sus intereses colectivos y los ayuda a alcanzar metas excepcionales El
liderazgo transformacional transfiere la vision, fortalece la creatividad, crea
conciencia y desarrolla una asociacion emocional con los seguidores para lograr
objetivos de alto orden (Busari et al., 2019).

Dentro de las dimensiones del liderazgo transformacional, se tiene:
Influencia idealizada/carisma (atribuida), los lideres transformacionales que forjan
una cultura organizacional unida y satisfactoria suelen exhibir y articular visiones y
objetivos de equipo a los seguidores. Los lideres carismaticos alinean a los
subordinados alrededor de la visién y empoderarlos para que asuman una mayor
responsabilidad en el logro de la visidon, con altura confianza y creencia en su valor,
son bien percibidos como modelos a seguir por sus seguidores.

La influencia idealizada (conductual), el lider se enfoca en los valores y
creencias primordiales, especificamente la importancia de poseer un sentido de
propoésito (Reza, 2019).

Motivacion inspiracional, la inspiracion se relaciona con la capacidad de los
lideres para crear y articular la visidn organizacional de una manera que inspira a

los seguidores y construye su lealtad y compromiso. Los comportamientos



inspiradores son exhibidos a través de motivar a los subordinados, provocando
entusiasmo, estableciendo altas expectativas, alinear las metas del equipo y las
individuales, y tratar los desafios como oportunidades (Reza, 2019).

La consideracion individualizada se refiere a preocupaciones genuinas
acerca de las necesidades, intereses, caminos de desarrollo y empoderamiento
para maximizar la productividad del equipo.

La estimulacion intelectual se relaciona con la capacidad de los lideres para
despertar la creatividad de los subordinados, ideas en la solucion de conflictos y
tomar determinaciones en grupo (Sanchez-Cardona et al., 2018).

En cuanto a la segunda variable, la motivacion laboral se define como un
proceso que afecta la direccion, persistencia e intensidad interna de los esfuerzos
internos de una persona para lograr metas (Parra et al., 2019). La motivacion
laboral tiene como dimensiones:

La desmotivacion es un proceso a través del cual las personas no otorgan
valor a las actividades que realizan (Parra et al., 2019). En este sentido es preciso
indicar que muchas veces hay desmotivacion por ausencia de competencias
especificas o habilidades o competencias especificas, y en lineas generales por la
frustracién que siente el individuo ante la incapacidad que tiene para desarrollar
una actividad (Parra et al., 2019).

La regulacion externa corresponde a todo aquello que contribuye a la
motivacion del individuo a través de la generacién de recompensas 0 premios por
la labor desarrollada, esto tiene como premisa mantener lejos el castigo (Parra et
al., 2019).

La regulacién introyectada, esta dimension esta relacionada con la
experiencia que tienen los individuos con respecto a su autoaprobacion en
diferentes contextos ya sea en el laboral, profesional o en el plano personal, que
tanto ellos se auto aprueban a las actividades que realizan. (Parra et al., 2019).

La regulacion identificada se caracteriza por tener una importancia
determinada al brindar ya sea beneficios 0 en su contraparte consecuencias al
resultado de la realizacion de diversas actividades por parte de los individuos; Parra
et al. (2019) indicaron que hay diversas actividades que las personas desearian no
realizar, pero las tienen que hacer porque son conscientes de los beneficios que

esto traera para ellos. (Parra et al., 2019).



La regulacion intrinseca corresponde al vinculo de satisfaccion que se
genera en un individuo al realizar determinadas actividades, es un sentimiento de
autorealizacion de los individuos luego de lograr los objetivos que se le habian

planteado (Parra et al., 2019).



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo aplicada, segun indica Escudero y Cortez (2018) son investigaciones que se
utilizan con el propédsito de encontrar soluciones a un problema y darle un
enriguecimiento cientifico. En ese sentido este estudio buscé determinar la
asociacion de dos variables para ver en qué medida una determina el

comportamiento de la otra y aportar con alguna recomendacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Este estudio se enmarcd en un disefio no experimental, basicamente porque
ninguna de las variables se manipulé de manera intencional, sino que se evaluo tal
cual como se aprecian en su entorno natural. Fue transversal porque la toma de
datos con las herramientas seleccionadas se dio en un Unico momento. Por otro
lado, fue correlacional porque los objetivos de este estudio es conocer la asociacion
que existe (Hernandez-Sampieri et al., 2018). Por lo descrito anteriormente el

esquema con el que se trabajo fue:

Figura 1
Esquema
X1
N r
X2
Dénde:

X1 = Liderazgo transformacional
X2 = Motivacion laboral

N = Colaboradores

r = relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual

Se define como un lider positivo, optimista y confiado que es emocionalmente
inteligente, impulsa el esfuerzo integrado del grupo, fomenta la creatividad y

establece grandes estandares (Yan et al., 2018).

Definicién operacional
Se operacionaliz6 mediante 5 dimensiones, 10 indicadores y 20 item proveniente

del cuestionario Liderazgo transformacional (MLQ-5X)

Escala de medicion: Ordinal

Variable X2: Motivacion laboral

Definicién conceptual

La motivacion laboral se define como un proceso que afecta la direccion,
persistencia e intensidad interna de los esfuerzos internos de una persona para
lograr metas (Parra et al., 2019).

Definicion operacional

Se operacionaliz6 mediante 5 dimensiones, 14 indicadores y 20 item proveniente
del cuestionario que se medird en escala de Motivacién laboral

Escala de medicion: Ordinal

Operacionalizacién (ver Anexo 1)

11



3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblaciéon

La poblacién se define por un sistema de personas, eventos o hechos que poseen
algunas caracteristacas en comun y que por lo tanto esto les permite ser estudiado
a nivel de las variables que se desea analizar (Herndndez y Mendoza, 2018). Fue

de 35 trabajadores de la empresa a intervenir.

Criterios de inclusién
En esta investigacion solo tomaron participacion los empleados con antigliedad

mayor a 1 afio de ambos géneros y nombrados.

Criterios de exclusién

Todo aquel personal que no cumpla los criterios de inclusion

Unidad de analisis

Los empleados con antigliedad mayor a 1 afio de ambos géneros y nombrados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta
La técnica de las encuestas se define como un método para indagar sobre ciertos
aspectos de la realidad de una o mas variables (Palomino et al., 2019). Se usé para

establecer el diagndstico de la percepcion de los clientes

Instrumento: Cuestionario

Los cuestionarios se definen como herramientas que se disefian observando las
dimensiones e indicadores de un marco tedrico cuya Unica finalidad es establecer
preguntas con el propésito de recoger informacion para estudiar una o mas
variables (Palomino et al., 2019). Este estudio tomo en consideracion utilizar dos
cuestionarios, uno para diagnosticar liderazgo transformacional y el otro para

diagnosticar la motivacioén laboral.
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Validez del constructo
Los cuestionarios fueron validados y revisados por tres expertos (Nifio, 2019).

Tabla 1

Validez por juicio de expertos

Apellidos y Experiencia Grado Resultado
nombres
Angulo Corcuera Més de 5 afios Magister Si cumple

Carlos Antonio

Armestar Amaya Mas de 5 afios Magister Si cumple
Alex Alfreth
Galvani Guerrero Mas de 5 afios Magister Si cumple
Garcia

Confiabilidad

Se hizo una prueba piloto con 10 clientes de otra empresa de similares

caracteristicas para calcular el alfa de Cronbach (Nifio, 2019).

Tabla 2
Coeficientes de Alfa de Cronbach
Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
Liderazgo transformacional 0.925 Excelente
Motivacion laboral 0.958 Excelente

3.5. Procedimientos
En cuanto a los procedimientos que se aplicaron en este estudio, en primer lugar,
se abordd una problematica en una empresa logistica de Paita, se definié las

variables a estudiar, se establecido un marco teérico adecuado con los instrumentos
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respectivos, luego se definié un tipo y disefio de investigacion. Posteriormente, los
investigadores solicitaron los permisos correspondientes para la recopilacién de
datos. Luego se sistematizo la informacién recolectada con el propésito de obtener

los hallazgos respectivos y concluir en base a los objetivos trazados.

3.6. Método de analisis de datos

En esta investigacion se usaron diversas técnicas estadisticas, es asi que para
calcular la confiabilidad se aplico el alfa de Crombach, por otro lado, se elabor6 un
andlisis descriptivo que incluyd bésicamente los niveles de cada una de las
variables para poder interpretarlas de manera correcta. Luego se calculd la
normalidad de los datos con la prueba de Shapiro-Wilk pues la muestra fue menor
a 50 datos, esto permitié conocer que los datos no tenian normalidad y se pudo
aplicar la prueba de correlacion Rho de Spearman. Todo este analisis se realiz6 a
través del Excel y el software IBM SPSS V. 26.

3.7. Aspectos éticos

En el ambito internacional este estudio cumplié con todos los aspectos éticos
aceptados a nivel mundial como la confidencialidad, informacién de uso exclusivo
para temas académicos, etc. Asimismo, consider6 como aspectos éticos a: el
principio de autonomia, que aseguré la capacidad juridica de los empleados; el
principio de dignidad, que da la posibilidad a los colaboradores que deciden
participar del estudio si aceptan o no llenar el cuestionario a su libre voluntad.

El principio de beneficencia, mediante el cual el investigador esta en la
obligacion de explicar a los colaboradores participantes cuales son los beneficios o
riesgos si es que los hubiera de participar del llenado de los cuestionarios y en
lineas generales del estudio. Principio de justicia, que denota la importancia de este
estudio para encontrar la practica justa en todo sentido.
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IV. RESULTADOS

Objetivo 1. Conocer el nivel del liderazgo transformacional en una empresa de

servicios logisticos, Paita

Tabla 3
Nivel de la variable liderazgo transformacional

Variable / Dimension Nivel ni %

Variable 1: Liderazgo transformacional Bajo 9 26
Medio 19 54

Alto 7 20

Dimension 1: Carisma o influencia idealizada (atribuida) Bajo 11 31
Medio 19 54

Alto 5 14

Dimension 2: Influencia idealizada (conductual) Bajo 13 37
Medio 12 34

Alto 10 29

Dimension 3: Motivacion inspiracional Bajo 13 37
Medio 15 43

Alto 7 20

Dimension 4: Estimulacion intelectual Bajo 9 26
Medio 6 17

Alto 20 57

Dimensién 5: Consideracion individualizada Bajo 11 31
Medio 14 40

Alto 10 29

Nota. Segun lo verificado en la Tabla 3, la variable liderazgo transformacional tiene
un nivel medio de 54% y un nivel alto de 20%. Carisma o influencia idealizada tiene
un nivel medio de 54% y un nivel alto de 14%. La Influencia idealizada tiene un
nivel bajo de 37% y un nivel alto de 29%. La motivacion inspiracional tiene un nivel
medio con 43% y un nivel alto con 20%. La dimension estimulacion intelectual tiene
un nivel alto con 57% y un nivel medio con 17%. La dimensién consideracion

individualizada tiene un nivel medio con 40% y un nivel alto con 29%.
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Objetivo 2: Conocer el nivel de la motivacién laboral en una empresa de servicios

logisticos, Paita

Tabla 4

Nivel de la variable motivacion laboral

Variable / Dimension Nivel ni %
Bajo 9 26%
Variable 1: Motivacion laboral Medio 9 26%
Alto 17 49%
Bajo 8 23%
Dimension 1: Desmotivacion Medio 12 34%
Alto 15 43%
Bajo 9 26%
Dimension 2: Regulacion externa Medio 7 20%
Alto 19 54%
Bajo 12 34%
Dimension 3: Regulacion introyectada Medio 12 34%
Alto 11 31%
Bajo 12 34%
Dimensién 4: Regulacion identificada Medio S 14%
Alto 18 51%
Bajo 10 29%
Dimensién 5: Regulacion intrinseca Medio 17 49%
Alto 8 23%

Nota. Segun lo verificado en la Tabla 4, la variable motivacion personal tiene un

nivel alto de 49% y un nivel medio bajo de 26%. La dimension desmotivacion tiene

un nivel alto de 43% y un nivel bajo de 23%. La dimension regulacion externa tiene

un nivel alto con 54% y un nivel bajo con 20%.

La dimension regulacion

introyectada tiene un nivel medio con 34% y un nivel alto con 31%. La dimension

regulacion identificada tiene un nivel alto con 51% y un nivel medio con 14%. La

dimension regulacion intrinseca tiene un nivel medio con 49% y un nivel alto con

23%.
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Objetivo 3: Establecer la asociacion de cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional con la motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos,

Paita.

Tabla 5
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Condicioén:

Variables / Dimensiones Sig. Sig.>0.05 tiene normalidad

Dimensiones variable 1: Liderazgo
transformacional

Carisma o influencia idealizada (atribuida) 0.011 No
Influencia idealizada (conductual) 0.009 No
Motivacién inspiracional 0.008 No
Estimulacién intelectual 0.000 No
Consideracion individualizada 0.000 No
Variable 1: Liderazgo transformacional 0.001 No
Variable 2: Motivacién laboral 0.000 No

Tabla 6

Analisis de correlaciones dimensiones de la variable 1 con la variable 2

Dimensiones del liderazgo - Motivacién
. Coeficiente N .

transformacional laboral Significancia
Dimension 1:

; : . . Rho de
Carisma o influencia idealizada 0.804** 0.000

o Spearman
(atribuida)
Dimension 2: Rho de o
Influencia idealizada (conductual) Spearman 0.782 0.000
Dimension 3: Rho de 0.823*  0.000
Motivacion inspiracional Spearman
Dlmen5|or_1,4:_ Rho de 0.831** 0.000
Estimulacion intelectual Spearman
Dimension 5: Rho de -
Consideracion individualizada Spearman 0.839 0.000

Nota. En la Tabla 6, referente a la prueba Rho de Spearman, al obtenerse en todas
las correlaciones una Sig.< 0.05. se tiene que Carisma o influencia idealizada

(atribuida) tiene un Rho de 0.804, presentando una correlacion significativa positiva
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considerable. La Influencia idealizada (conductual) tiene un Rho de 0.782,
presentado una correlacién significativa positiva considerable. La dimension
Motivacion inspiracional tiene un Rho de 0.823, presentado una correlacion
significativa positiva considerable. La dimension Estimulacién intelectual tiene un
Rho de 0.831, presentado una correlacion significativa positiva considerable. La
dimension Consideracion individualizada tiene un Rho de 0.839, presentado una

correlacion significativa positiva considerable.

Objetivo general: Determinar la asociacion del liderazgo transformacional y

motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita.

Tabla 7

Analisis de la correlacion entre la variable 1 con la variable 2

Variable Coeficiente Motivacion laboral Significancia

Liderazgo

: Rho de Spearman 0.880** 0.000
transformacional

Nota. En la Tabla 7, se ilustra el grado de relacion entre liderazgo transformacional
y la motivacion laboral; y podemos decir que, si existe correlacion significativa
positiva directa con un grado de relacion considerable, dado al valor de su
coeficiente hallado de 0.880. Asimismo, se tiene como resultado la significancia de
0.000, la misma que es menor a 0.05 del nivel de significancia, es por eso que se

acepta la hipotesis alterna.
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V.  DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar la asociacion del
liderazgo transformacional y motivacion laboral en una empresa de servicios
logisticos, Paita, en ese sentido también se formularon tres objetivos especificos
que ayudaron al estudio a tener un mejor y completo analisis.

En ese sentido en el primer objetivo especifico se tuvo conocer el nivel del
liderazgo transformacional en una empresa de servicios logisticos, Paita. Como
indica Barreto y Hogg (2018) definieron el liderazgo transformacional como lideres
y seguidores que se inspiran mutuamente para alcanzar niveles mas altos de
moralidad y motivacién, como la justicia y la igualdad. El liderazgo transformacional
se define como un lider positivo, optimista y confiado que es emocionalmente
inteligente, impulsa el esfuerzo integrado del grupo, fomenta la creatividad y
establece grandes estandares (Yan et al., 2018).

De los resultados trabajados se encontré que el 54% consideran que su
liderazgo transformacional presenta un nivel medio y 20% de los colaboradores
consider6 un nivel alto. En ese sentido se puede deducir que los colaboradores
consideran que todavia la organizacion tiene que trabajar ain mas las capacidades
de liderazgo transformacional de sus supervisores, jefes y gerentes a cargo de la
institucién, para de esta manera incrementar el nivel de percepcién a un nivel alto
dado que el porcentaje por ahora es bastante bajo.

Este resultado también podria ser atribuible a que esta empresa de servicios
logisticos, Paita debe mejorar el perfil de sus mandos medios y superiores, para
que desde el reclutamiento y seleccidon estos tengan ciertas cualidades que
necesita y lider transformacional en la organizacion. Por lo tanto, esa mejora se
debe dar desde el perfil de puesto para esos cargos.

Continuando con el analisis del primer objetivo especifico en cuanto a los
resultados obtenidos para cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional se obtuvo que la dimensién Carisma o influencia idealizada obtuvo
un nivel medio de acuerdo con el 54% de los encuestados. La dimension Influencia
idealizada un nivel bajo segun el 37%. La motivacion inspiracional un nivel medio
de acuerdo a un 43%. La dimension estimulacion intelectual un nivel alto segun el
57%. Finalmente, la dimension consideracion individualizada obtuvo un nivel medio

de acuerdo con el 40%.
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En la investigacién de Calderdn (2021) se pudo evidenciar que el liderazgo
transformacional tuvo un nivel favorable segun el 76% de los encuestados,
asimismo en el estudio de Diaz (2023) el liderazgo transformacional tuvo un nivel
medio segun el 46.67%. Por otro lado, Guerrero (2022) pudo evidenciar que
liderazgo transformacional tuvo un nivel medio segun el 35.80%; Coloma (2021) en
su investigacion evidencié que el liderazgo transformacional tuvo un nivel regular
segun el 97.1% vy finalmente Gutierrez (2023) obtuvo que el liderazgo
transformacional tuvo un nivel alto segun el 57.5% de los encuestados. Todas
estas investigaciones coinciden con lo encontrado por este estudio en cuanto al
nivel del liderazgo transformacional que se considera adecuado y en nivel medio.

En cuanto al segundo obijetivo especifico se planted conocer el nivel de la
motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita. En ese sentido
es importante destacar que la motivacion laboral se define como un proceso que
afecta la direccion, persistencia e intensidad interna de los esfuerzos internos de
una persona para lograr metas (Parra et al., 2019).

Al respecto de la motivacién laboral como parte de los resultados se conocio
que, una empresa de servicios logisticos, Paita presenta un grado de percepcion
alto de acuerdo al 49% de encuestados, seguido del 26% quienes consideran que
mantiene un nivel bajo. Ello porque los colaboradores perciben que la empresa se
esta esforzando por motivarlos, pero sin considerar aspectos de la motivacion de
cada trabajador, siendo necesario que la empresa pueda conocer mas a fondo lo
gue motiva a cada colaborador y establecerlo en un plan motivacional a largo plazo
para elevar ese indicador.

Considerando un nivel mas especifico, los datos mas representativos de
cada una de las dimensiones de la motivacion laboral sefialan que; la dimensién
desmotivacion tiene un nivel alto de acuerdo al 43% de los encuestados. La
dimension regulacion externa tiene un nivel alto segun el 54%. La dimension
regulacion introyectada tiene un nivel medio de acuerdo al 34%. La dimension
regulacion identificada tiene un nivel alto segun el 51%. La dimension regulacion
intrinseca tiene un nivel medio de acuerdo al 49%. Como se puede apreciar la
dimensién desmotivacion tiene un nivel alto, esto llama la atencion porque los
colaboradores aqui estan dando a entender que los colaboradores no estan

otorgando valor a las actividades que realizan. En este sentido es preciso indicar
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qgue muchas veces hay desmotivacion por ausencia de competencias especificas o
habilidades o competencias especificas, y en lineas generales por la frustracion
que siente el colaborador ante la incapacidad que tiene para desarrollar una
actividad.

En la investigacion de Diaz (2023) se pudo evidenciar que la motivacion
laboral tuvo un nivel medio de acuerdo al 53.3% de los que participaron en la
encuesta, asimismo, Guerrero (2022) evidencio que la motivacion laboral un nivel
medio de acuerdo al 34%. Por otro lado, Gutierrez (2023) en su estudio evidencio
que la motivacion laboral tuvo un nivel medio de acuerdo al 74%.

Como se puede apreciar el grado de valoracibn subjetiva que los
colaboradores tienen de la motivacion laboral se apoya en dimensiones como
regulacion externa y regulacion identificada y que denotan la capacidad de la
empresa para considerar a todo aquello que contribuye a la motivacion del
colaborador través de la generacion de recompensas o premios por la labor
desarrollada, esto tiene como premisa mantener lejos el castigo, asimismo, por
tener la capacidad de brindar ya sea beneficios o en su contraparte consecuencias
al resultado de la realizacion de diversas actividades por parte de los colaboradores
y que los colaboradores las realizan porque saben que les traera beneficios.

Y como parte del tercer objetivo especifico se buscé establecer la asociaciéon
de cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional con la motivacion
laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita. Barreto y Hogg (2018)
definieron el liderazgo transformacional como lideres y seguidores que se inspiran
mutuamente para alcanzar niveles mas altos de moralidad y motivacién, como la
justicia y la igualdad. El liderazgo transformacional se define como un lider positivo,
optimista y confiado que es emocionalmente inteligente, impulsa el esfuerzo
integrado del grupo, fomenta la creatividad y establece grandes estandares (Yan et
al., 2018).

El liderazgo transformacional, vincula a los seguidores y al lider dentro de un
proceso de cambio colaborativo y, por lo tanto, contribuye al desempefio general
de la organizacion (Boamah et al., 2018). El lider transformacional es un lider
proactivo que actia como agente de cambio, sensibiliza a los seguidores al
trascender sus intereses colectivos y los ayuda a alcanzar metas excepcionales El

liderazgo transformacional transfiere la vision, fortalece la creatividad, crea
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conciencia y desarrolla una asociacion emocional con los seguidores para lograr
objetivos de alto orden (Busari et al., 2019).

Dentro de las dimensiones del liderazgo transformacional, se tiene:
Influencia idealizada/carisma (atribuida), los lideres transformacionales que forjan
una cultura organizacional unida y satisfactoria suelen exhibir y articular visiones y
objetivos de equipo a los seguidores. Los lideres carismaticos alinean a los
subordinados alrededor de la vision y empoderarlos para que asuman una mayor
responsabilidad en el logro de la vision, con altura confianza y creencia en su valor,
son bien percibidos como modelos a seguir por sus seguidores.

La influencia idealizada (conductual), el lider se enfoca en los valores y
creencias primordiales, especificamente la importancia de poseer un sentido de
propésito (Reza, 2019).

Motivacién inspiracional, la inspiracidn se relaciona con la capacidad de los
lideres para crear y articular la vision organizacional de una manera que inspira a
los seguidores y construye su lealtad y compromiso. Los comportamientos
inspiradores son exhibidos a través de motivar a los subordinados, provocando
entusiasmo, estableciendo altas expectativas, alinear las metas del equipo y las
individuales, y tratar los desafios como oportunidades (Reza, 2019).

La consideracion individualizada se refiere a preocupaciones genuinas
acerca de las necesidades, intereses, caminos de desarrollo y empoderamiento
para maximizar la productividad del equipo.

La estimulacion intelectual se relaciona con la capacidad de los lideres para
despertar la creatividad de los subordinados, ideas en la solucién de conflictos y
tomar determinaciones en grupo (Sanchez-Cardona et al., 2018).

En ese sentido como parte del procedimiento que se desarroll6 para obtener
los resultados, se realizé la prueba de normalidad, evidenciando que no hubo
consenso en los valores de significancia puesto que todos los resultados fueron
menores a 0.05 por lo que los datos no presentaron normalidad y la evaluacion de
las correlaciones se tuvo que hacer con la prueba no paramétrica de Rangos de
Spearman. Referente a la prueba de Rangos de Spearman, al obtenerse una Sig.<
0.05, se tiene que la confiabilidad cuenta con un Rho de 0.890, presentando una
correlacion significativa positiva considerable. La dimension Carisma o influencia

idealizada (atribuida) cuenta con un Rho de 0.804, presentando una correlacion
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significativa positiva considerable. La Influencia idealizada (conductual) con un Rho
de 0.782, presentado una correlacion significativa positiva considerable. La
dimensién Motivacion inspiracional con un Rho de 0.823, presentado una
correlacion significativa positiva considerable. La dimensién Estimulacion
intelectual con un Rho de 0.831, presentado una correlacion significativa positiva
considerable. La dimension Consideracion individualizada con un Rho de 0.839,
presentado una correlacion significativa positiva considerable.

En ese sentido se aceptan la hipétesis afirmativa que cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional se asocia positivamente vy
significativamente con la motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos,
Paita.

Dichas correlaciones presentan grados considerables con valores de los
coeficientes muy cercanos al grado fuerte. Esto quiere decir que si la empresa de
servicios logisticos, Paita ejecuta acciones para potenciar alguna de las
dimensiones del liderazgo transformacional como parte de sus estrategias de
desarrollo organizacional esto afectaria positivamente y de manera considerable en
la motivacion laboral que tienen sus colaboradores, y esto se ve reflejado en todas
las dimensiones porque los valores obtenidos fueron muy similares.

Estos resultados coinciden a Calderdn (2021) quien en su investigacion
evidenci6 que las dimensiones del liderazgo transformacional (Carisma,
consideracion, estimulacién, motivacién inspiradora) influyeron moderadamente en
la motivacion laboral (Rho = 0.138; Sig=0.172, Rho = .281; Sig=0.005, Rho = .153;
Sig=0.129, Rho = .0110; Sig=.276). Asimismo, Guerrero (2022) en su estudio
concluye que las dimensiones del liderazgo transformacional (Consideracion
individualizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiradora, influencia
idealizada) influyeron moderadamente en la motivacion laboral. De la misma
manera, Coloma (2021) en su investigacion evidencidé que las dimensiones del
liderazgo transformacional (esfuerzo extra, efectividad) influyeron moderadamente
en la motivacién laboral (Rho = 0.607; Sig=0.000).

Finalmente, como parte del objetivo general, se determiné la asociacion del
liderazgo transformacional y motivacion laboral en una empresa de servicios
logisticos, Paita. En ese sentido Barreto y Hogg (2018) definieron el liderazgo

transformacional como lideres y seguidores que se inspiran mutuamente para
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alcanzar niveles més altos de moralidad y motivacidén, como la justicia y la igualdad.
El liderazgo transformacional se define como un lider positivo, optimista y confiado
gque es emocionalmente inteligente, impulsa el esfuerzo integrado del grupo,
fomenta la creatividad y establece grandes estandares (Yan et al., 2018).

El liderazgo transformacional, vincula a los seguidores y al lider dentro de un
proceso de cambio colaborativo y, por lo tanto, contribuye al desempefio general
de la organizaciéon (Boamah et al., 2018). El lider transformacional es un lider
proactivo que actia como agente de cambio, sensibiliza a los seguidores al
trascender sus intereses colectivos y los ayuda a alcanzar metas excepcionales El
liderazgo transformacional transfiere la vision, fortalece la creatividad, crea
conciencia y desarrolla una asociaciéon emocional con los seguidores para lograr
objetivos de alto orden (Busari et al., 2019).

Asimismo, como parte del procesamiento de los resultados, se obtuvo un
valor de significancia menor a 0.05, por lo que se acepté la hipotesis general de
este estudio, vale decir que el liderazgo transformacional se asocia positivamente
y significativamente con la motivacion laboral en una empresa de servicios
logisticos, Paita. Asi también dicha correlacién present6 un grado de relacion
positivo considerable con un coeficiente de 0.880; por lo que, al mejorar las
estrategias de liderazgo transformacional esto impactaria de manera directa la
motivacion laboral del personal de manera considerable.

Este resultado llega a ser similar al de Diaz (2023) quien concluy6 que el
liderazgo transformacional influye positivamente en la motivacién laboral (Chi
cuadrado= 0.033; p<=0.05). Asimismo, Guerrero (2022) evidenci6 que el liderazgo
transformacional influye positivamente en la motivacion laboral en el personal
administrativo de una universidad nacional. (Rho= 0.626; Sig.= 0.000). Por otro
lado, Coloma (2021) afirmé que el liderazgo transformacional influye
significativamente en la motivacion laboral (Rho= 0.506; Sig.= 0.000). Asi también,
Gutierrez  (2023) evidenci6 que el liderazgo transformacional influye
moderadamente en la motivacion laboral (Rho= 0.35; Sig.= 0.000).

Sin embargo, contradice al resultado de Calderon (2021) quien en su estudio
evidencio que el liderazgo transformacional no influye en la motivacion laboral
(Rho=0.196; sig.= 0.051).
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VI.

1.

3.

CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general se concluye que, si existe asociacion significativa
entre del liderazgo transformacional y motivacion laboral en una empresa de
servicios logisticos, Paita, lo se puede contrastar con el estadigrafo paramétrico
de Spearman con valor de significancia 0.000 el cual es menor a 0.05 y un
coeficiente de grado moderado de 0.880, ello indica que cuando la empresa
implemente mejores estrategias de liderazgo transformacional se impulsara una
mayor motivacién laboral la cual serd percibida con mas fuerza por los

colaboradores.

Se identificé que el nivel del liderazgo transformacional desarrollado por en una
empresa de servicios logisticos, Paita es medio de acuerdo al 54% de los
encuestados, lo que significa que los colaboradores tienen una percepcion
moderada respecto de las estrategias de liderazgo transformacional que la

empresa viene implementando.

Se conocié que el 49% de los encuestados perciben en nivel alto el desarrollo
de la motivacion laboral en una empresa de servicios logisticos, Paita, lo que
significa que el colaborador percibe que la empresa esta mejorando su malla de

beneficios monetarios y no monetarios para tener motivado a su personal.

Se determind que cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional
se asocia positivamente y significativamente con la motivacién laboral en una
empresa de servicios logisticos, Paita. Por lo que al mejorar alguna de las

dimensiones también tendrd impactos positivos en la motivacion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los directivos de la empresa se les recomienda destinar parte del
presupuesto de la compafia primero a asegurar que los perfiles de puesto
de mandos medios y superiores involucren capacidades de liderazgo
transformacional de los candidatos y segundo considerar una estrategia
motivacional que recoja todos los aspectos que motivan a cada uno de los

colaboradores.

Al area de recursos humanos se le recomienda implementar dentro de su
plan anual capacitaciones sobre liderazgo transformacional para los mandos
medios y superiores, y asignar un coach de desarrollo de este tipo de
habilidades de liderazgo a los puestos clave de la compafiia.

Al area de recursos humanos se le recomienda que entrevistar a cada
colaborador e indagar cudles son los aspectos que lo motivan y de esta
manera elaborar un plan motivacional para toda la compafiia en funcién a la

realidad encontrada.

Al gerente general, garantizar un presupuesto y recursos para implementar
estrategias de liderazgo transformacional que potencien la motivacion
laboral de la organizacion lo que se traducira en una ventaja competitiva para

la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

: L C : : : : Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Carisma o influencia | Confianza
idealizada
(atribuida) Emular al lider
Likert:
Influencia idealizada | Valoresy creencias
El liderazgo transformacpnal (conductual) Sentido de propésito
denota el proceso de un lider 1. Nunca
gue motiva a sus seguidores a S ionaliz6 diante 5 .
luchar por metas grupales d_e op_eracmnlaolgod_ m(ej: |ane20 Aspectos intelectuales del | 2. Casi
. 3 imensiones, 10 indicadores ivacio ;
Liderazgo versus personales a través del | . : S Y £ _Motivacion desarrollo del trabajo hunca
. . .. |item proveniente del cuestionario inspiracional
transformacional | carisma, la motivacion | . . L . 3. A
o : .. | Liderazgo transformacional Consecucion de objetivos | ©- A VECes
inspiradora, la estimulacién (MLQ-5X)
intelectual y/o la consideracion 4. Casi
individualizada (Bakker et al., Fomento de la creatividad | siempre
2022). Estimulacion _
intelectual Desarrollo intelectual 5. Siempre

independiente

Consideracion
individualizada

Retroalimentacion

Entrenamiento




Escala de

Variable Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores medicién
Desmotivacion Eerd|da de
tiempo
Esfuerzo
Sentido
Aprobacion de Likert:
P, Regulacién los demas .
La motivacion laboral se Respeto de mis 1. Nunca
conceptualiza como aquellos externa compafieros 2 Casi
L procesos que incurren en la Se operacionaliz6é mediante 5 Criticas - ~astninca
Motivacion . o . . . . ) L
laboral direccion, mtgnsndad y persistencia dlmensmnes,. 14 |nd|cadores. y 20 3. A veces
del esfuerzo interno que se llevaa |item proveniente del cuestionario | Regulacion Compromiso o
cabo hacia la obtencion de un que se medira en escala de Likert | introyectada Orgullo 4. Casi siempre
proposito (Parra et al., 2019). Motivacion laboral 5. Siempre
Empefio
Regulacion Valores
identificada Significado
Diversion
Regulacion Apasionante
intrinseca Interesante




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de liderazgo transformacional
Tomado del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5X).
Batista-Foguet et al. (2021)

Instrucciones:

Estimados colaboradores:

Esta es una investigacion llevada a cabo en la Universidad César Vallejo, Escuela
Profesional de Administracién, los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria: si ( ) no ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo determinar el impacto del liderazgo transformacional en el
desemperio de los colaboradores. Este cuestionario es para describir el estilo de
liderazgo de su superior (0 el Ultimo superior que haya tenido en caso de que no
esté actualmente empleado), tal como lo percibe, en una empresa de servicios
logisticos en Paita — Piura. Asimismo, autorizo para que los resultados de la
presente investigacion se publiquen en revistas académicos cientificas.

A continuacién, se presenta una serie de preguntas, las cuales usted debera
responder marcando con un aspa (x) la respuesta que considere conveniente.

Considere lo siguiente:

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Datos de identificacion:

Edad:
Geénero:
CUESTIONARIO N° 01
Variable dependiente: Liderazgo transformacional
RESPUESTAS
ITE - CASI[ A | casl
DESCRIPCION
MS NCUAN NUN | VECE | SIEMP S'E:\E"P
CA S RE
CONFIANZA 1 2 3 4 5
1 | Confia en su equipo de trabajo




Confia en su jefe

Confia en sus capacidades

EMULAR AL LIDER

4 | Su jefe es un buen lider

5 Considera que en la empresa esta orientada por
lideres
VALORES Y CREENCIAS

6 |Laempresa promueve valores institucionales

7 Practicas los valores institucionales de la
empresa

8 | Respetas las creencias de la empresa
SENTIDO DE PROPOSITO

9 Los propdsitos de la empresa te motivan a
trabajar
ASPECTOS INTELECTUALES DEL
DESARROLLO DEL TRABAJO
La empresa aprovecha el 100% de tus

10 -
habilidades
Utilizas tus conocimientos para hacer mas

11 . .
efectivo tu trabajo
CONSECUCION DE OBJETIVOS

12 | Através de la empresa consigues tus objetivos

13 Dentro de la empresa tienes claras tus
prioridades
FOMENTO DE LA CREATIVIDAD

14 | Utilizas tu creatividad en beneficio de la empresa

15 [Aportas ideas innovadoras
DESARROLLO INTELECTUAL
INDEPENDIENTE

16 La empresa promueve tu desarrollo intelectual
independiente

17 | Adquieres nuevos conocimientos
RETROALIMENTACION

18 | La empresa fortalece tus conocimientos

19 Intercambias conocimientos con tus comparfieros
de trabajo
ENTRENAMIENTO

20 La empresa realiza dindmicas para fortalecer el

espiritu de equipo




Cuestionario de motivacion laboral
Gagné et al. (2012)

Instrucciones:
Estimados colaboradores:
Esta es una investigacion llevada a cabo en la Universidad César Vallejo, Escuela
Profesional de Administracién, los datos recopilados son andénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria: si ( ) no ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo de determinar hacer una descripcion de cémo percibe usted
a la organizacion en cuanto a su motivacion laboral tal como lo percibe. Este
cuestionario es para describir el estilo de liderazgo de su superior (o el dltimo
superior que haya tenido en caso de que no esté actualmente empleado), tal como
lo percibe, en una empresa de servicios logisticos en Paita — Piura. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen en
revistas académicos cientificas.
A continuacién, se presenta una serie de preguntas, las cuales usted debera
responder marcando con un aspa (x) la respuesta que considere conveniente.

Considere lo siguiente:

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas 0

incorrectas.
CUESTIONARIO N° 02
Variable dependiente: Motivacion laboral
RESPUESTAS
ITE - CASI[ A CASI
DESCRIPCION

MS NCUAN NUN | VECE | SIEM ?D'E:\E"

CA S PRE

PERDIDA DE TIEMPO 1 2 3 4 5




Utilizas adecuadamente tu tiempo en el desarrollo
de tus labores

ESFUERZO 1 2 3
2 | Te esfuerzas lo suficiente al realizar tu trabajo

SENTIDO 1 2 3
3| Tienes claro el sentido de tus actividades laborales

APROBACION DE LOS DEMAS 1 2 3

4 [ Te importa la opinién de tus comparieros

5| Te afectan las criticas constructivas

RESPETO DE MIS COMPANEROS 1 2 3

6 | Practican el respeto entre compaferos de trabajo

7 | Respetan la jerarquia de la organizacién

CRITICAS 1 2 3

8 | Aceptas las criticas constructivas

9 | Respondes ante las criticas de manera asertiva

Reflexionas adecuadamente antes de emitir una

10 critica en tu lugar de trabajo

COMPROMISO 1 2 3

11 | Ejerces tus funciones correctamente

12 | Te gusta ejercer las funciones correctamente

ORGULLO 1 2 3
13| La empresa se siente orgullosa de sus logros

EMPENO 1 2 3
14 | Le pones empefio a lo que haces

VALORES 1 2 3

15 | Pones en practica los valores de la empresa

16 | Practicas la ética laboral

SIGNIFICADO 1 2 3
17 | Tu trabajo es de gran significado para ti

DIVERSION 1 2 3
18 | Te sientes feliz de ejercer tu trabajo

APASIONANTE 1 2 3
19 | Te apasiona tu trabajo

INTERESANTE 1 2 3

20 | Crees que tu puesto de trabajo es interesante

Nota. Tomado de los reactivos empleados por Gagné et al (2012) en la Escala de Motivacién Laboral
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Variahic - M o iudy  [FEOES0S que incurren en la direccidn, imensidad y
P ™ oy |persistencia desl esfusrzo interno gue e leva a cabo

friacia la cbésnodn de un propdesito (Pama ef al.,

5. Presantaciidn de Felfuce ines pars ol jusz:
& confinuacion. o et | presems o csestonano dingido & oo colabond ores di NG EMIFESE G SERACOE
logisicos en Paila elaborado por kivysi Chinogue Farnias — Giuseppe Monsill Pozada on o afo 2023 Do

0L o GO bos Sriin dicadones. calfgun coda Uno o S e Segin comesponda.

Catagoria Calificacion Indicador
1. b cumple con ¢ orieno EI Him no s clarm.
EI B requisne bastantes mod e conss o una
2 — modficacktn muy grande o ol uo de la
CLARIDAD Bajo palabras o SO o 00N SU SKRITan o por la
[E! s e coomipoPinrei ondenackn de esias.
Al rredihie. ST,
S5 Shridotay 3 Mo . Ea requiere wna modificackin muy especiica de
anbica son i algunGe g s LeMinos de em.
FLTEEn
& ARe el Hlnrni:r!:m e SEmANCE  Sintaxi
1. botaimente en desacusnda (no E1 e o e pelacedn Kigica con |a dmensiin,
Cumphe oo el orileric)
COHERENCIA |5 pDesaouerdo  (bajo  nivel e | E] Bem Sene una nelacdn Engencial Aejana con
El iam Bans EcuRO) & dimersiin.
relacitn kgica con
la demenssin o . EI Mo thene un nelaciin moderada con @
indicadorn que sl | L adc rivad) dimensilin QU S estd midends.
wrlkiirm)
4 Totaimame Se Acusrdo (ako El Nem s enostnim ek reaconada oon &
rived] dimensiin que esid midienda
El iem pusde sir eiminads sin gue se wa
- 1. Kia cumpla con ol crim i ateciaa la medicidn de i dimensin.
Eﬁm“w 2 Bajo Nivel EI i Bene akguna rebswantia, pero oo fiom
dnclmlr ol e P @ @siar o QUi i e
incuigo. 3 Moderada rival El em e relativamonts impartants
F]
o4%® INVESTIGA
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‘ 4 Ako nkead El Heim s misy relevanis y debe sor induido.

Liser oo delerivsento ko5 Mams y caificar &0 wna $scale de 1 3 4 su vahanacide, asi como sokcilamos benoe
S48 O CAES U COMNSEh

1 Mo cumghs con @ cilens

I Biajo Mivel

3. Modorads kel

4. Ao mivel

wee INVESTIGA !
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Dimensiones del instrumento: Liderazgo tansiormacional

- Primera dmensidn: Carisma o influencia ideakzada ainbosd s
. Objesvos de la Dimensitn: Concoer el akcanoe que benen los colaboradores con respecto a su lider
Indicad ores Hem Claridad | Cohoroncia | Relrvancia iyl
Recomendaciones
Confia ensu
equipo de
trabajo 4 4 4
COMPIANZA Confia en su i
jefe 4 4
Confia em sus i
capacidades 4 4
5u jefe esun i
busen lider 4 4
EMULAR AL LiDER Comkipra que

en la empresa
estd orientada
par kderes 4 4 4

La empresa

promueye
valares

institucsonales 4 4

Practicas los
VALORES ¥ CREENCIAS valares 2
institucsianales
de la empresa 4 4

Resprtas s
creenche de la 4
Empresa 4 4

Loes propasitos
de la empresa
SENTIDO DE PROPOSITD 4
te motwan a

trabaar 4 4

La empresa
aprovecna o
100% de tus
ASPECTOS INTELECTUMALES habdidzdes 4 4

MEL DESARROLLDY DFEL Utilizas tus
TRABAID conocimientos
para hascer mds 4
efiectiva tu
trahajo 4 4

Atraeés de la
CONSECUCION DE Empresa
DEIETIV DS consigues tus
objetivos

%% INVESTIGA 4
== 21[a"}
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Deenbra de la
empresa tenes
Claras fus
pricridades

FOBMEMNTON DME LA
CREATIVIWAD

Ll zas
creatwvidad en
senefido de

Empresa

Aportas ideas
rnoyacaras

DESARROLLD
INTELECTUAL
INDEPENDIENTE

La empresa
pramueve tu
desanralia
intedectual
ndependiente

Adguieres
SIS
conocimientos

RETROALIMENTACKIN

La empresa
fartalece tus
conocimientos

Intercamibias
conocimientos
oan tus
compafieros de
trabajo

ENTRENAMIENTO

La empresa
realiza
dindmicas para
fortalecer o
espintu de
equipa

wae INVESTIGA

== UCVY
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. Segunda dimension: Motvacion Laboral
- Objetvos de la Dimensidn: Conocer la motfacion gue reciben los colaboradores por parte de b5|e’es-
Indicadores Hem Claridad | Coherencia | Relevand | ,C@Servaciones!
Recomendacionos
Lilizas
PERDMDA DE adecuadamente
TIEMIPO tu tiempo en el
desarrallo de tus
labores 4 4 4
Te esfuerzas ko
o suficiente af
realizar tu
trabajo 4 4 4

Tienes daro el

SEMTIDO sentido de tus

actrvidades
labowrales 2 4 4

Te importa ka
opinidn de tus
APROBACIOMDE | compafenas 4 a i
LO'S DEMAS. Te afectan las
criticas
constructivas 4 4 4

Practican |
respeta entre
compafierns de

RESPETO DE MIS trabajo R . .

COMPARNERDS

Respetan la
jerarquia de ka
DagAnkacitn 4 4 4

Areptas las
Critecas
consiructvas 4 4 4

Respordes anke
las criticas de
criTICAS manera aserthia 4 a 4
Reflexianas
adecuadamente
antes de emitir
una critica en tu
ugar de trabajo 4 a a
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Rolovancia

Observaciones/
Recomendaciones

COMPROMISD

Eperces tus
funciomes
[ooTectamenhe

Te gusta ejercer
las funciones
coerectamente

ORGULLD

La empresa se
siente argullasa
de sus logros

EMPERD

Le panies
empefio alo
que haces

WALORES

Panes en
prickics |los
walores de la

Empresa

Practicas b
etica labowral

SEMIFRCADD

Tu trabajo es
de gran
sigrificada para
ki

DIVERSIGN

Te sientes feliz
de ejercer tu
trabajo

APASIOMANTE

Te apasiana tu
irabaga

INTERESANTE

Crees gue tu
puesto de
trabajoes

niteresante

Dil: DEEATHID

Tekfonas: B4T0S5845

wa-a INVESTIGA

*ate"s Ucy

w1
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d : @l prasente formalc debe lomer en cuenis

Wil § Wekd [ 1994) asl comsa Pawell {2007, M IS 6o £X 5 conscnes regpocs ol s 4a cxpaios § craphar. Pos
olre i, wl ndmenm Su jusos que S debe empkssr @ Un jucio depende del sivel de espertics y du e Shaded del
conockmianin. Asl, miantnic Gable y Woll {¥9E0), Gr-l-rn-ncmh.n-clﬂuuu-mm-hlmn
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confiubly du b valudes de Sun P
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&L WhEH, pludes an Hyrcis o al [2000]
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Anexo 2

Ewvaluacion por juicio de expertos

Respefads juer Usied ha sifo soleccionads pam evaksr ¢ nsiumenio “Lidarazgo iransformacional

S0 laboral @n una empresa de servicios kogistices = Paila ", La evaluacin del instrumenio &5 de
gran relevantia pam lograr que s wWilido y que los resulladcs oblenidos @ parlr de dste sean ulizados
eficierdements; aponiando ol queheo paickgion. Agradecemos s vabosa ool boracidn.

1. Datos gererales gol iues

Mo dial jusz: M. Gatvani Gusmen Gania
Grado profasional: | Maosiia (X Dzl (]
Clinica ) Bocil (R4 ]
Araa de Tommaciin acadd mica:
Educaiva [ } Organizacional { X )

Arsas do experiancia profaskonal |Gestitn S talente humans, process adminisiratim

Inslitucidn donde Rbora: | UNIVERSIDAD NACION AL DE TUMBES

Tiempe da expariencia profesional an | 2 a4 afs [ i
ol draa: MasdeSahm { X )

Expafiancia an Mvastigackian
Paicomdtrica:
(8 enmaspande)

2 Proodsilo de kb evaluacin:
Viadar ¢ contenidn del isFumanto, por juido e e peries.

3 Diabers o b escala [Colooar nombre b |0 esla, cesBonans o inventano)
Hiorbre di la Prueba

[ aliccitin de curstioaar 3 calabsrsdaro

AUCE | girue Fariss K Smith = Murciti Prosts Gsepps hin

FrOoedefcid’ eparisments dc Pors - Perid

AdmintEiradiia Prlpil.

Tiomgss o PR §j o 15 mam

Ambio de aphcacin: booo opo

Sgnificacitn’ | Epcala de Liken 1. Munca 2 Casi Nunca 3. & Vaces 4. Casi Biampre 5.

ERingia.

4. Soping Gl
[ esoribir e funcidn al modelo tedrkoo|

o2t INVESTIGA !
=as UCV
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transformcimal

Escalw AREA Salbiscalh Dafinicidn
[dimansiones)
ICansma o milemcn
a
il el
m,,::::.j : |El liderazgo fransformacional denota el proceso de un|
Varisbk |: Likrasgo ider que mothva a sus seguidares a luchar por metas:

liotivaciin mspincioml
[Estimulncalin imiclocizal.

[Consdaaciin
maivickealicad 2

lrupales versus personales a traves del carisma, la
Imatrvacian inspiradiora, |a estimulacidn imelectual ylo
fa consideracion indradualzada (Bakker =t al., 2082).

Varmhlk - Moivacin
Ishoral

[FEme——

[ b cacterma,
|Ficiu b indrryeciada
R bacain idemisficada,
[Feziu b inirimscea

ILa mobivaodn laboml se concephsaliza como aquelios]
[rocesos que mcurmen en la direcoidn, intensidad y
[persistericia del esfusrzo interno gues s= leva a cabo
Ihacia la chiencon de un propdesibs (Pama ef al.,
[2014).

Prihan Lacion oo MEbceiones EFIH E:

A condnuaciin, & wmied e pesenic o ossionano digido abes colaboradones de una empresa de Sendcos
bgisicos on Puita elaborads por kisysl Chinogue Faras — Cluseppe Moreill Pocsda en o afo 2023 Do
acusrdn oo ke shgulenies dicadones callque cada uno e los Bera segln comesponda

Catigoria Calificacion Indicagor
1. Mo ample con & oriwria El item n % caro.
EI i pacyu e b anbos: mod Boa conss o una
2 —_— modficackin muy grande e el o de las
CLARIDAD Eaje palabras Of G0uerd o Lon SU SigRificado o por la
|E! it s comprerns ordnaciten de exias.
il eI, @SN,
S sintdoticay 3 Mod " S LB e Modiliced in muy especifoa o
aniica Son i ailguncs g s iminos dol dem.
[T
EI i @ clarn, o semangdoa y sinlas
& Aok adecuada
1. totalments en desacu erdo (no El s oy fhosna redaschin kagica con la dimanskin.
curmple com el oriier)
COHEREMCIA |3 Desacuerds (Bajs nkedl  de | E] Bem Sent unda relacdn Gngencial Mjana oo
El inem Sens SoLE) 13 dime it
rel@ckdn iogica oom
| chmeenitin o El Mo tiene una nelaciin moderada oon i
indicador que esty | 3 Aouendo imedenada rivel) dimensiin oue S estd midenda
iy
4 Totaimenms de Acusndn (aho El iem S& enosnie ek reacsonado oon k&
Tl dimendiin que &5k midendo
El mem pubde sor clminase Sin guo s& v
1. Mo pemple oon o oritenio
— kel la medicin de b dimension.

El iem bene aljuna rekvantia. pero oo em
2. Bajs Wil
o imporianie, &5
o g pusde eslar o Ui M sl
e 3 Moderado nivel El iiem &5 redaliaments impotan e
e z
% INVESTIGA
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4 AR ke El i s sy redirvianis y deba Sar inchuido.

Leer con delertiviento oS fams y caificar &0 ana escald de 1 4 su valoracidn, asd como solciiamos beinode
S5 O MBS QU CONSIN

1 Mo cumpli oon @l oo i

2 Bajo Mivel

3. Modarads nil

4 Alln vl

e INVESTIGA 3
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Dimensiones del instrumento: Liderargo tansiormaconal
W Primera dimensidn: Carisma o influencia idsakzada atnbuida
- Otjesvos de la Dimersion: Conccer el alcanos que tenen los oolaboradores con respecio a su lider.

Ohservacionosd

Indicadones item Claridad | Coherencia | Rolevancia Roecom ciones:

Coanfiia en s
equipa de 4 4 4
trabajo
COMNEIANTA Confia en su

efe
Caonfia en sus
capacidades

Su jefe o5 um
buen Nder

Considera que

en la emgresa

estd onentada
por lideres

EMULAR AL LIDER

La empresa
pramuEE
walores
Itk ucionales

Practicas kos
VALORES ¥ CREENCIAS valores a a a
Imestif scinrades
de la empresa

Respetas las
reencias de la 4 4 4
emgresa

Las propésitos
de la empresa

SEMTIDO DE PROPOSITO 4q a 4q
e mothvan a

Erabajar

La empresa
aprowecha el
100 che Tues
ASPECTOS INTELECTUALES habilidades
DEL DESARROLLD DEL IFtilizas tus
TRABAID canocimeentas
para hacer mas 4 4 4
efertivn tu
trabajo

A traves de la
COMSECUCION DE emgresa
DBIETIWVOS Consiguees tus
cljetinos
s INVESTIGA 4

s JCY
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Dentro de la
empresa tenes
claras tus
prioridades

Utilizas tu
creathidsd en
bereficio de la

FOMENTO DE LA Em@aresa

CREATIVIDAD

Apartas ideas
Inrovasdoras

La esmpresa
promueve tu
desarroilo L

DESARROLLO imbel et
IMTELECTUAL indeperdiente

INDEFENDIENTE
Adquieres

NUEYDS <
canocimientas

La smpresa
fortalece tus L
Conocimientos

RETROALIMENTALION P——

Conciméentas
con tus L

compaferas de
trabajo

La smpresa
realiza
dindmicas para
fartalecer el
espiritu de
EOUIDD

ENTRENAMIENTO

s INVESTIGA

(o ] uc'.f
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. Segunda dimension: Mativacion Labord
- Oibjetivos de la Dimensidn: Conooer la mothacion gue reciben los colaboradores por parte de los jefes
indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Doservaciones!
Recomendacionos
IHilizas
PERDIDA DE adecuadamente
TIEMPO tu tiempo en el 4 4 4
desamalla de fus
|laboires
Te esfuerzas o
sauf e
ESFUERZD e 4 4 4
realizar tu
trabajo

Tienes daro el

SENTIDO sentido de tus a a 4
actrwicades

laborales

Te iImporta ka
ominicn de tus 4 4 4
APROBACION DE compafenas
LOS DEMAS Te afectan las
criticas 4 4 4
Constructias

Practican el
respeto entre
companemns de

RESPETO DE MIS trabajo

COMPANERDS

Respetan la
jerarquia de 4 4 4
MgAnTacitn

Aceptas las
criticas 4 4 4
Consirucias

Respondes ante
las criticas de 4 4 4
criTICAS manera asertia

Reflexionas
adecuadamenits
antes de emitic 4 4 4
una critica en tu
ugar de trabaja

% INVESTIGA o

- ut'.f
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Ined i corgr s

item

Claridad

Coherencia

Rolevanoia

Obsorvacionos!
Recomendacionos

COMPROMISD

Eperces tus
fumciomes
corectaments

Te gusta ejercer
las funciones
coorectamente

ORGULLD

La empresa se
siente argullasa
die sus logros

EMFERD

Le panes
empefio a lo
que haces

WALORES

Panes en
pracica |os
walores de la

empresa

Practicas ka
etica laboral

STIGNIFICADD

Tu trabajo es
de gran
significada para
i

DIVERSIGN

Te sientes feliz
de jercer tu
trabaga

APASIOMANTE

Te apasiana tu
trabaja

INTERESANTE

Crees gue tu
puesto de
trabajo s
riteresante

Dl: 45101586

Takfona 973758305

e INVESTIGA

[ ] u:_"f




w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

P of praserrie formaio debe lomes en cusnta

Wikl y Wb (1904 ad come Pawell (200)), mancianm que o £Tkis w3 Conmerso repecs o stecr de cxpertos 3 coaplear. Por
oirs perie. ol ndmero de Ueces que s debe eTpieer e Un o depende del sivel de experticia v de s Sversded det
conockmeentn. Asl, M—My“(m&ﬂyM(MLyLn(Manmd‘m

Sugeren un reego de 2 hasts 20 expertos, Hyrkls of w2008 et que 90 un.
conflabhe de b valclaz de S e noeves
naumerntox) &uﬂ%-hmr—-&ﬁ—hmhm-nhhw"mi
L3 TS, cldon en Hyrits o ol (2003)
Ver : 2oy Seveen 01 TRl ) oo wrvire ctra bitkograta.
%% INVESTIGA ¢
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respitadn oz Used ha sido seeionadd pam ovalsar o Rsiumenic “Lidarazgo irans formacional
motivackin laboral &n una empresa do servicios logisticos = Paila ™. La evaliaciin dol insinimenio o5 de

gran elevantia pam lograr gue sea vilido ¥ que los esulados cbtenidis @ partir de dsW Sean uiizados
eficienements; apoiando a Quehaces psiookigion. Agradecemos s vakosa oola boracion.

1. Dates generales del lues

Mioenibra dal juse ! WAy Alux Alfreth Armestar Amaya
Grade profasional: Masstia (X)) Dz i ¥
Clinica | ) Sovial i1
A O Tomnacin o mick:
Educativa [ } Organizacional { X )

Aras of eapenn ol profasional: |Sestien de talems humans Mmarkeling, process adminisyatio.

Insfitucida donde Bbora: | UNIVERSIDAD MACioN AL DE TUMBES

Tiempo da cxperiencia profesional en | 2 a4 aho [ i
al doa: Mz de Sahos | X ]

Expariancis an bty scbn
Paicomdtnica:
{si comesponde)

2 Prootsilo de b evaluaciin:
Viabdar ¢ contsnios Gl nstrumdanio, por juido 08 experied.

3, Diabest o |s ascala [Colooar nombie o |0 esla, SHesBanans o ventana )
Mombne o la Prusta

I alidaciiin dr cursiioasr a calabsrsdarr.

ALE | giruqur Farian Ky Smith = Mo reiti Presds Gasepgs hin
Procedoncid N parisments de Fars = Ferd
BTG Prlpil.

Tt o8 GRBai | o 15 man

Ambine de aphcacitn: b oo e

Sgnificaciin: | Escala e Liken 1. Nunca 2. Casi Munca 3. A Veces 4. Casi Biempre 5.

S,

4.
[describi @n funcitn al modelo ledrion)

otz INVESTIGA !
s UCV
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EscalaAREA

Euibicscala
[dimansiones)

Varishke |: Lideasgn
irnsnmadmal

|Carzma o milemcm
|delerarls mtrdbeica

Influcncia wlosbeds

hllotivaciin mepincioml

[Etimubscatin mwicl l

|El liderazgo fransformacional denota el proceso de un|
ider que moliva @ sus seguidares: a luchar por metas
lorupales versus personales a través del carisma, la
jmatracion inspradora, la estimulackdn meksciual ylo

[Consdaaciin
|misiiachealixad .

la cor on indeadual cada [Bakker =t al., 2002

Varmhle I Moivacain
Isboral

Dot vacein

[Fecru becwin cxtorza.
LR R R ———
[ pu bt ik

Jfzpu bacatm i

lLa motivaicicn laboral se concephsaliza como aquelos]
[rocesos que incurren en b direccidn, intensidad y
jpersistencia del esfusrzo interno gue sa leva a cabo
fhacia la chisnodn de un propdsito (Pama ef al.,
[aa14).

Pracian Laciin di Sk nec s kind para ul E:

A confinuacion, & wsied le presenic of csestonano dingido & ks colaborad ones de LNE SMpresa & SaRACos
logisSons en Puita eaboradn por kiysi Chirogue Farias — Gluseppe Morettl Proada en o afio 2023, De
acuerdo con ks siguientes indicadonss califque cada Lo o koo Rems segin comesponda

Catageria Calificasidn Indicadar
1. M cmiple oon # ol EI Hism s izt clars.
EI Bam piu en: biarstantes mod Moo comes o una
2 — modficacdtn muy grande o el s de la
CLARIDAD Baje palabras o aouwendn 0o SU SiRifeao o por la
[El i s o e arderackte de estas.
clmente, essecir,
S Sintdotoay Ea requeere wna modficacin muy especiica o
somdnbca son | 3 Moderaco ivel aUnce G ks Lmines del lem.
LT
El fie=m e5 clars, o semanioa y sinksis
& Ak adecuada
1. totaimentes en desadusds [no EJ il nd Sena redackon Kagica oon o dmansiin.
e coim il oriler)
COHEREMCIA |3 Desacuerdo (baje nivel  de | El Bem Sent una nela cbn mngencial Mejana oon
El mam Gene LR ) ka imasresidn.
redackin Mgica oon
I chirabnaihn & El fesm e wned redacidin imderada oon ka
ndicador que esty | 3 Moo (medenace nivel) dimensiin que se estd midienda
el
4 Torakmaime de Acuerd (aks El Mo s enousiis estd relconads oon b
Fivad] dimenaiin g el midenda
El mom puede sif olminads sn e so v
1. Mo camiphe con & orienio
-— abectada o maedicion do i dimension.
B Niim oh esdancial
EI am Gend alguna rebsiancia. pero oFo flem
2 Bajo Wil
o imporianis, e
. g L i Estar o e i sl
o, 3 Moderadn nivel E fhem s relalivamente imporanie
- 2
ot INVESTIGA
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| 4 AR ke EI Him e iy redevvanle  diba St inchiido.

Liser con deenimsent g fams p caificar an wna escala de 1 2 4 su salracidn, asi como sokciiamos beinoe
e o CRHES QLA h

1 Mo curmpde con @l ol

Z Bajo Mivel

3. Mosderads nkal

4 Ao ndvl

]

=
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L

Dimensiones del instrumonto: Liderazgo tensiormacional
- Frimera dimensidn: Carisma o influencia idealzada atribuida
- Oqﬂuns de la Dimersion: Conccer el alcanoe que bensen los colaboradores con respecio a su lider.

Observacionos!

Indicad item Claridad | Goh i Rol i
n anes efencia olevancia Rll:ﬂﬂ illamininls

Confia en su
equipa de a 4 4
trabajo
CONFIANTA Confia en su

efe
Canfia en sus
capacidades

5u jefe g5 un
buen oer

Considera que

en la empresa

estd orientada
por lideres

EMULAR AL LIDER

La empresa
promueve
walores
Inesti uscionales

Practicas bkas

WALDMRES ¥ CREENCIAS walores a 4 F
institucionales

de la empresa

Respetas las
reencias de la 3 a 4
emaresa

Las propasitos
de la emgresa

SENTIDO DE PROPOSITO a a 4
e miokheain a

trabajar

La empresa
aprowecha el
100 de tues
ASPECTOS INTELECTUALES habilidades
DEL DESARROLLD DEL LHilizas tus
TRABAID canocimientas
para hacer mas L 3 q
efectve tu
trabajo

A través de |a
COMSECUCION DE emaresa
OBIETIVOS consigues tus
objet ks

sos INVESTIGA 4
= Uy




ﬁ UKIVERSIDAD CESAR VALLEID

Dentro de la
emgresa teenes
claras tus
praridades

Utilizas tu
creatividad en
beneficia de la
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desarrollo L
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- Segunda dimension: Motvacion Labaoral
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Obsorvaciones!
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P o preseris formeto dete iomer e cuenta
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Confiabilidad de cuestionario de liderazgo transformacional

Anexo 4: Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos | Vélido 10 100

Excluido? 0 0

Total 10 100

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.925 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
P1 83,30 258,456 -,046 ,939
P2 82,00 222,444 ,919 ,914
P3 81,90 231,211 ,922 ,917
P4 82,20 221,511 ,880 ,915
P5 81,70 259,789 -,116 ,929
P6 81,60 258,711 ,000 ,928
P7 82,00 222,444 ,919 ,914
P8 82,00 222,444 ,919 ,914
P9 82,20 245,511 ,405 ,925
P10 81,60 258,711 ,000 ,928
P11 83,50 256,278 ,007 ,935
P12 82,50 218,278 ,766 ,917
P13 82,30 221,344 ,790 ,917
P14 82,00 222,444 ,919 ,914
P15 82,00 222,444 ,919 ,914
P16 82,20 221,511 ,880 ,915
P17 82,00 222,444 ,919 914
P18 82,00 222,444 ,919 ,914
P19 83,50 256,278 ,007 ,935
P20 82,90 223,433 ,666 ,920




Confiabilidad de cuestionario de desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos | Vélido 10 100
Excluido? 0 0
Total 10 100
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.958 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
P1L A 78,90 371,433 ,837 ,954
P2 A 79,00 366,222 ,947 ,953
P3 A 79,80 381,733 ,842 ,955
P4 A 79,20 382,400 ,823 ,955
P5 A 79,40 378,933 ,496 ,960
P6_A 79,70 387,122 ,569 ,958
P7_A 79,40 373,156 ,848 ,954
P8 A 79,50 368,722 ,846 ,954
P9 A 78,70 405,344 ,490 ,959
P10 A 79,50 356,056 ,894 ,953
P11 A 79,00 372,444 ,812 ,955
P12 A 79,40 353,822 ,915 ,953
P13 A 79,40 376,489 ,667 ,957
P14 A 79,40 353,378 ,922 ,953
P15 A 78,60 415,600 -,145 ,961
P16_A 79,30 400,456 221 ,962
P17 A 79,20 362,844 ,966 ,953
P18 A 79,70 358,011 ,796 ,955
P19 A 79,80 363,956 ,643 ,958
P20 _A 79,60 358,044 ,842 ,954




Matriz de datos Alfa de Crombach
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Anexo 6: Calculadora V-Aiken

Coeficiente \-Aiken por instrumento

W-Aiken

Escala

1.000

Fuerte

Coeficiente \V-Aiken por criterio

ltem Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Global Escala
1 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
2 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
3 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
4 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
5 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
6 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
7 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
8 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
9 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
10 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
11 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
12 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
13 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
14 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
15 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
16 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
17 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
18 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
19 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
20 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
21 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
22 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
23 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
24 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
25 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
26 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
27 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
28 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
29 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
30 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
31 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
32 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
33 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
34 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
35 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
36 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
37 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
38 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
39 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
40 1.00 1.00 1.00 0.00 1.00 Fuerte
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