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Resumen

La presente investigacion lleva por titulo “Relacion entre Liderazgo
Transformacional y Motivaciéon Laboral En Los Trabajadores de La Sede
Administrativa Ugel-01, del Distrito S.J.M, Lima,2022” en donde se planteado
como objetivo determinar la relacién entre Liderazgo Transformacional y
MotivacionLaboral en los Trabajadores de la Sede Ugel,01 del distrito San
Juan de Miraflores,2022. En la metodologia de estudio fue tipo aplicada y
transversal de nivel descriptivo correlacional con disefio no experimental. La
poblacién fue de 35 servidores administrativos y se aplicd un censo al total de
la poblacion de las distintas areas de la SEDE UGEL 01, excluyendo a los
jefes directores e inmediatos, utilizando como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario conformado por 55 preguntas cerradas
correspondientes a las dos variables. En cuento a la prueba de confiablidad se
obtuvo que el Alfa de Cronbach tuvo un gradode confiabilidad para la 1era
variable de 0.888 y para la segunda variable 0.902 siendo mayor al parametro
establecido (>0.750), la prueba estadistica fue ejecutada a través de la
correlacién de Rho Spearman, el cual determiné que existe una correlacion
positiva moderada entre ambas variables de 0.415. Por consiguiente, se
concluyé que la variable liderazgo transformacional se relaciona con la

variablemotivacion laboral.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo transformacional , motivacion laboral.



Abstract

The present investigation is entitled " Relationship between Transformational
Leadership and Work Motivation in the Workers of the Ugel-01 Administrative
Headquarters, of the S.J.M District, Lima, 2022" where the objective was to
determine the relationship between Transformational Leadership and Labor
Motivation in Workers from the Ugel Headquarters, 01 of the San Juan de Miraflores
district, 2022. The study methodology was applied and cross-sectional type of
correlational descriptive level with non-experimental design. The population was 35
administrative servants and a census was applied to the total population of the
different areas of the UGEL 01 HEADQUARTERS, excluding the directors and
immediate chiefs, using the survey as a technique and the questionnaire made up
of 55 closed questions as an instrument. corresponding to the two variables.
Regarding the reliability test, it was obtained that Cronbach's Alpha had a degree of
reliability for the 1st variable of 0.888 and for the second variable 0.902, being
greater than the established parameter (>0.750), the statistical test was executed
through the Rho Spearman correlation, which determined that there is a moderate
positive correlation between both variables of 0.415. Therefore, it was concluded
that the transformational leadership variable is related to the work motivation

variable.

Keywords: Leadership, transformational leadership , work-motivation.



I. INTRODUCCION

A lo largo del tiempo se evidencio diversas dinamicas econdémicas las cuales
han originado un mayor incremento y cambios en varios sectores de economia
internacional. Es por ello que durante esta transformacion economica se ha
observado que en las empresas diversas situaciones complejas han generado una
problematica estructural la cual requiere un mejor nivel de preparaciéon en los
colaboradores, quienes desempefian diversas actividades que necesitan altos
niveles de motivacion y competencia para liderar equipos que permitan al trabajador
diferenciarse de las diversas aptitudes de sus comparieros y lograr no solo el éxito
propio sino del trabajo en conjunto de la empresa, mejorando asi sus capacidades

y metas.

Wojtara (2016), en su articulo cientifico para la Universidad de Walden
University, de ciudad de Minnesota, en cuanto a los beneficios del liderazgo
transformacional respecto del contexto actual de las organizacionales, demostro
mediante la utilizacién del cuestionario para liderar desde el enfoque multifactorial
- MLQ vy la encuesta relacionada a satisfaccion laboral - JSS, la existencia de las
relaciones positivas encontradas entre liderazgo de indole transformacional,
motivacion del denominado recurso humano y efectividad del liderazgo para
crecimiento personal del mismo modo que el profesional del colaborador; asimismo,
que los empleados motivados aumentan la productividad y ayudan en el
crecimiento de la organizacién. (p. 41) Por lo cual es posible inferir que las
implicaciones para el cambio en los trabajadores son positivas puesto que incluye
mejoras en las relaciones del personal y en el intercambio de diversas ideas que

conducen a una mayor productividad y satisfaccion laboral.

Por ultim6 para, Budi (2018), en su articulo , que se realizé en la cuidad
Malag, Indonesia , dio a conocer que el liderazgo de los directores es el factor mas
importante que permitié6 determinar el desarrollo de las escuelas a través de la
calidad relacionada a la educacion y a la optimizacion de las competencias, por otro
lado la motivacion laboral de los educativos se relacion con la eficacia del trabajo
y mejora educativa, dicho esto los directores y docentes presentaron dificultades
en el desarrollo educacional al emplear el modelo de autoevaluacion sin

retroalimentacion, es decir, no poseen una adecuada motivacion y liderazgo por



parte de las autoridades educativas, asi como los programas educativas orientados
a la mejora escolar en ayuda al liderazgo de indole transformacional y a la

motivacion en las labores en los maestros.

En el contexto nacional, Guevara (2019) demostré que, en lo referente al
liderazgo transformacional, este no solo se correlaciona con motivacion laboral en
los trabajadores sino también como desempefio laboral hasta en un 53%; esto es
debido a que, los colaboradores consideran que la participacion de un lider es
importante como ente ganador y orientador de cambios positivos que los incentiven
por concretar los objetivos planteados en el corto y hasta largo plazo para la
empresa. Asimismo, fortalece la idea de que el lider transformacional tiene la
habilidad para influir a los deméas a sentirse satisfechos por sus labores diarias
motivandolos a entregar el mayor rendimiento y la puesta en practica de sus

habilidades en su trabajo, segin Pacheco (2019).

En Perl el 80% de las entidades pedagdgicas cuentan con trabajadores
directivos, los cuales fueron designados por un concurso para realizar cambios que
permitieron fusionarse directamente al liderazgo a fin de brindar una instruccion de
calidad y establecer lideres en el aprendizaje, en ese sentido, estos estan
capacitados para enfrentar el desafio a seguir con respecto al ritmo de la
globalizacion, la ausencia de la consolidacion del liderazgo de las entidades
pedagogicas publicas ante una falta de liderazgo académico y la presencia de
dificultades en el uso de los cambios trascendentales, lo que afecté a la propdsitos
educativos y por ende al personal directivo ante la falta de un liderazgo
transformacional, por ultimo los supervisores deben poseer habilidades, destrezas

y potenciales, tanto en la vida profesional y personal (Mendivel et al. 2019)

Por ultimo, para Martinez (2019), en su articulo de la ciudad de Lima,
plantean que en una institucion publica el liderazgo transformacional fue de
importante capital para desarrollar las potencialidades en los educadores y
favorecié al lazo con ellos, es asi que el director institucional conocia todos los
rasgos del liderazgo transformacional, pero algunos de los profesores estaban
menos familiarizados con ellos, sobre todo los que tenian que ver con los objetivos
de la organizacion y cOmo se conectan con ellos, con un 91.5 %, la influencia en el

docente, con un 93.5%, la motivacion del docente, con un 96.1%, la estimulaciéon



del docente, es decir que segun los profesores, este principio encarna tres
cualidades sobre liderazgo transformador, como lo constituyen motivacion

inspiradora, influencia idealizada y estimulacion intelectual.

Bajo ese argumento, procederemos a explicar en el ambito local los
inconvenientes que se percibié en la unidad ejecutora la UGEL 01, enclavada en el
distrito de San Juan de Miraflores, de la Provincia de LIMA, cuenta con méas 200
trabajadores de los distintos regimenes laborales, como DL. N°276, D.L.N°1057 y
personal de confianza por parte del Director de la UGEL 01, tiene una soberania
administrativa y econdmica, dependiendo jerarquicamente del Ministerio de
Educacién, a través de la DRELM de la provincia de Lima metropolitana, su
actividad principal es brindar servicios educativos a los usuarios de su jurisdiccion,
basado en esta gestion el personal presentd dificultades relacionadas con la falta
de motivacion laboral, descontento en la area de trabajo, asi como la insuficiencia
de liderazgo transformacional, por parte de los que toman decisiones en las
distintas areas que pertenecen a la UGEL01-SJM, ya que no incentivan, no
capacitan, no existe una comunicacién constante con los jefes hacia los servidores
el cual atrae diversos factores negativos en la mencionada entidad. Considerando
ello, esta investigacion describi6 el liderazgo de indole transformacional y cual es
su correspondencia con la motivacion laboral de los servidores de la sede
administrativa UGEL 01 del distrito de San Juan de Miraflores y cuéles son sus
efectos sobre la organizacion. La motivacién laboral, asi como el liderazgo
transformacional fueron apropiadamente argumentados en las investigaciones de
gestion de organizaciones; en tal sentido distintos investigadores del ambito
internacional y nacional desarrollaron estudios relevantes para el desarrollo del

presente proyecto.

Considerando la situacién, se expuso como problema general: ¢(De qué
manera liderazgo transformacional se relaciona con motivacion laboral en los
trabajadores de la Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de San Juan de
Miraflores — Lima 20227 Respecto a los cuatro problemas especificos en funcién a
las dimensiones habidas en el liderazgo transformacional, seran: ¢Cual es la
relacion existente entre influencia idealizada y la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 20227?;



¢ Qué relacion existe entra motivacion inspiracional y motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 20227?;
¢, Qué relacion existe entre estimulacion intelectual y motivacién laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 20227?;
y ¢, Qué relacion existe entre consideracion individualizada y motivacion laboral en
los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima,
20227

En cuanto a la justificacion se explicara través de 04 criterios: segun
Herndndez y Mendoza (2018) la investigacién tedrica tuvo como objetivo contribuir
nuevos conocimientos debidamente sustentados, por diversos escritores, el cual
aportan teorias y conceptos sobre las variables Liderazgo transformacional y
Motivacional Laboral, se basara en recopilacion bibliografia e interpretacion a fin de
describir la teoria sobre liderazgo transformacional, establecida por Avolio y Bass,
y la denominada teoria de los dos factores motivacionales de F. Herzberg, en
relacion a la justificacion practica, este estudio brindard un aporte a la capacidad
de liderazgo transformacional de los Jefes de area de la UGEL, pues mediante
técnicas y habilidades basadas en el desarrollo de liderazgo, se optimizara la
motivacion laboral, lo cual permitirA una mayor coordinacién entre la vida
profesional y personal administrativo que labora en la mencionada entidad. En
complementacién la metodologica investigativa, se considerara un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional y con disefio no experimental; de
acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) describe que todo estudio debe detallarse
en relacion al enfoque, el disefio y el nivel, lo cual es direccionado por los objetivos
de toda investigacion. Asimismo, se utilizo el cuestionario, como instrumento. Por
altimo, sobre el enfoque social, la contribucién de la investigacion presente ayudara
a ver la realidad problematica de la entidad y logre ser adoptada para el beneficio

del personal administrativo en general.

En la misma linea, se planteé el objetivo general de la investigacion de
acuerdo con lo siguiente: establecer la relaciébn encontrada entre motivacion laboral
y liderazgo transformacional, entre los colaboradores de la Sede Administrativa
Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 2022; y los objetivos especificos: Determinar

la existencia de asociacion entre la motivacion laboral e influencia idealizada entre



los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima,
2022; determinar la asociacion entre motivacion inspiracional y motivacion laboral
en los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima,
2022; determinar la asociacion entre estimulacion intelectual y motivacion laboral
en los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima,
2022; y determinar la asociacion entre consideracion individualizada y motivacion
laboral de los colaboradores que laboran en La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M, Lima, 2022. Por ultimo, toda investigacion cuantitativa requiere
de una hipétesis general expresada de la siguiente manera: Existe, en efecto,
correlacion entre liderazgo transformacional y motivacion laboral entre los
trabajadores de la Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 2022;
del mismo modo, 4 hipétesis especificas: existe correlacién entre la influencia
idealizada en los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de
S.J.M, Lima, 2022; existe correlacion entre motivacion inspiracional y motivacion
laboral en trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M,
Lima, 2022; existe relacién entre estimulacion intelectual y motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 2022;
y existe relacion entre consideracion individualizada y motivacion laboral en
trabajadores de la Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

En la esfera internacional, conforme a Mahdani et al. (2022), en el pais de
Indonesia, en una investigacion desarrollada para la Universitas Syiah Kuala
analizaron el efecto del liderazgo transformacional en motivacion laboral entre
empleados de la generacion del milenio dentro de la industria manufacturera en la
era digital. Los datos primarios se obtuvieron completando los cuestionarios en
linea a 500 encuestados de trabajadores millennials en la fabricacién de la era
digital, de la industria manufacturera, determinados por un método de muestreo
aleatorio simple. Se encontr6 que el coeficiente de relacion del liderazgo
transformacional sobre la motivacion es 0,432 con una significancia de 0,004. Esto
puede interpretarse como que existe un efecto positivo significativo en una relacion
habida entre liderazgo transformacional y motivacion. Se puede interpretar también
que el liderazgo transformacional que sienten los empleados es capaz de motivar

a los empleados.

Segun Dedi, Sri, y Martinus, (2023), en su articulo cientifico para la Pakuan
University, buscaron determinar el fortalecimiento del liderazgo transformador, el
empoderamiento, la motivacion laboral y la confianza en la mejora de la influencia
idealizada del personal administrativo en una instituciéon educativa. Para tal fin,
llevaron a cabo un estudio en el personal administrativo que labora en una escuela
de educacion secundaria publica en la ciudad de Bekasi, con una poblacién de
estudio de 536 y una muestra de 145. Los resultados mostraron que, en efecto,
existe una correlacion positiva habida entre liderazgo transformacional,
empoderamiento, motivacion laboral, y confianza en el compromiso con un
coeficiente de correlacion rl = 0,476; asimismo, hubo una relacién positiva entre
motivacion laboral y compromiso. El coeficiente correlacional ry2 = 0,264 es para
observar la correspondencia entre liderazgo transformacional y compromiso en el

personal; y ry3 = 0,242, entre influencia idealizada y motivacion laboral.

Ratnaningtyas, Wahyu y Eryanto (2021), en su articulo cientifico para la
Universidad Estatal de Yakarta, buscaron determinar comprender y analizar
liderazgo transformacional, motivacion laboral y motivacion inspiracional, que
afectan la productividad laboral. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo en la

investigaciéon con un disefio explicativo. La técnica de determinacién de las



dimensiones de la muestra utiliza la férmula de Slovin, por lo que el nUmero de
muestras representativas en el estudio es de 184 encuestados. Con base en los
resultados investigativos, se encontré que liderazgo transformacional, motivacion
laboral, y motivacion inspiracional tienen un efecto positivo significativo en la
productividad laboral. También se encontré que hubo un efecto positivo significativo
entre el liderazgo transformacional y motivacion laboral dentro del compromiso
laboral. Ademas, se ha demostrado que el compromiso con el trabajo media el
resultado del liderazgo transformacional y la motivacion en el trabajo de una manera

significativamente positiva dentro de la productividad laboral.

Planteandose en esta seccion, investigaciones nacionales, Bricefio (2018), en
su tesis realizada en la provincia de Lima, plante6 en describir si el liderazgo
transformacional posee una analogia con la motivacion de los profesores de un
conocido colegio perteneciente la jurisdiccion de la UGEL 01, en San Martin de
Porres. Para alcanzar el fin, la investigacién sustent6 sus afirmaciones a través de
las teorias de Avolio y Bass, Maslow, Nochol, entre otros. EI método fue de tipo
aplicado, con el enfoque cuantitativo; en funcién a los disefios, no experimental con
corte transversal y de los niveles descriptivos con el fin de identificar correlaciones,
para lo cual utilizé un cuestionario con un total de 25 items, con el fin de recolectar
informacion por la técnica de la muestra compuesta por 180 profesores, con un Alfa
de Cronbach que lleg6 a 0.9848, lo que da una alta confiabilidad, de acuerdo con
los resultados, en la investigacion se utiliz6 un método deductivo basico, no
experimental, con disefio transversal. El Rho de Spearman tuvo un valor de .560,
mostrando que hay una significativa relacion existente entre liderazgo
transformacional y motivacién laboral en docentes dentro de las instituciones

educativas.

En la misma linea, Cabanillas (2018), en el Callao, establecié una
investigacion cuyo objetivo fue identificar la correlacion del liderazgo
transformacional respecto a la motivacion en el trabajo y estimulacién intelectual
del recurso humano en un establecimiento de salud ubicado en el Provincia de
Callao. Para alcanzar con el fin la investigacion sustentd sus afirmaciones a través
de las teorias de Burns, Bass y Avolio, Correa, Masllow, Herzberg, entre otros. La

metodologia fue planteada mediante la investigacion aplicada, desde el enfoque



cuantitativo para disefios no experimental transversales, en el nivel para
descriptivo-correlacional, estableciendo un Alfa de Cronbach de 0840, para la
variable de Liderazgo Transformacional, y para la variable Motivacion Laboral fue
de 0.767, por los cuales alcanzaron un nivel aceptable para la confiabilidad
Asimismo, disefio un cuestionario para ambas variables, los cuales fueron
adaptados al contexto de la empresa en estudio a fin de recolectar informacién a
través de la encuesta se aplico a 60 trabajadores. Finalmente, dado el coeficiente
correlacional Rho Spearman de 0,332 entre ambas variables, se establecio que si
existe una asociacion directa entre liderazgo transformacional y motivacion entre el

personal.

Tavara (2018), en su estudio permiti6 verificar la teoria de liderazgo
transformacional por Avolio y Bass, para calcular el liderazgo transformacional
desarrollado; mientras que la apropiada para caracterizar la motivacion laboral es
planteada por Maslow y Herzberg. La investigacion se establecié mediante disefio
no experimental, correlacién y enfoque cuantitativo, para lo cual se aplic6 como
instrumento un cuestionario. Los resultados determinaron la coexistencia de
relacion entre liderazgo transformacional con respecto a motivacion del personal

gerencial.

Asimismo, para Calagua y Salinas (2018), en la memoria de la ciudad de
provincia de Lima, describi6 como propoésito instituir la relacion entre liderazgo
transformacional y motivacion laboral en trabajadores dentro de una institucion
educativa, la poblacion fue de 102 trabajadores entre personal docente y
administrativo. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y cuestionario como
instrumentos, eligiendo a 81 colaboradores de la Institucion Educativa como
muestra; la metodologia fue aplicada empleando enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, con un disefio no experimental, transversal, correlacional. Segun las
estadisticas descriptivas, el 51,9% de encuestados piensa en las bondades del
liderazgo transformacional es bueno, y 53,1% piensa que la motivacion en el trabajo
es muy buena. El principal hallazgo del estudio revela: Existe una asociacion
sustancial entre liderazgo transformacional y motivacion laboral entre

colaboradores de dicha Institucion, siendo una Correlacion Positiva Alta.



Por su parte, Dioses (2018), en su tesis en la provincia de Lima, establecio el
objetivo de describir la correlacion del liderazgo transformacional respecto a
motivacion laboral entre los empleados de una reconocida empresa del sector de
la construccién. Para alcanzar ese fin la investigadora sustento sus afirmaciones a
través de la teoria de en base a la Teoria del liderazgo transformacional, por Avolio,
Bass, Maslow, entre otros. La metodologia fue planteada basandose en las
investigaciones aplicadas, con el enfoque cuantitativo, para disefios no
experimentales transversal en el nivel descriptivo de correlaciones; asimismo, se
empled el cuestionario de liderazgo transformacional de Avolio y Bass y otro de
motivacion laboral de Maslow, los cuales fueron adaptados al contexto de la
empresa en estudio a fin de recolectar informacion a través de la encuesta a una
muestra integrada por 170 trabajadores. Se utiliz6 el test no paramétrico Rho de
Spearman con la finalidad de examinar las derivaciones de la presente
investigacibn de acuerdo con el test de bondad de ajuste elaborado por
Kolmogorov-Smirnov. Los resultados revelaron una asociacion sustancial y positiva
entre liderazgo de naturaleza transformadora y la motivacion en el trabajo (rho=
0,890; p = 0,0000,05). La correlacién demostré que la motivacion laboral para el

desarrollo aumenta con la mejora del liderazgo transformacional.

En el marco internacional, para Hernandez y Morales (2017), en su articulo
cientifico realizado en el Pais de México, realizaron un estudio que establecié como
objetivo identificar los componentes que establecen la motivacion y satisfaccion
laboral y de la forma que impactan de forma positiva respecto a la eficacia y
eficiencia de los colaboradores de la entidad estatal del Estado de Sinaloa, la
muestra fue realizada mediante un cuestionario estructurado para 36 servidores,
los instrumentos fueron validados, por autores de ambas variables, el Alfa de
Cronbach, alcanzé un 0.822 entre ambas variables el cual resulta confiable, sus
bases teodricas fueron fundamentadas por Abraham H. Maslow y Herzberg, como
resultado obtuvo que la motivacion laboral posee una correlacion positiva con
satisfaccion laboral, ya que obtuvo una relacion de significancia con las variables

de la satisfaccion laboral.



Asimismo, para Andriani (2018), investigacion realizada en el Pais de
Indonesia, formularon el objeto de describir si el liderazgo transformacional posee
algun efecto sobre la motivacion laboral en el ejercicio docente. Para alcanzar ese
fin las investigadoras sustentaron afirmaciones a través de las teorias de
Suharsaputra, Northouse, Hasibuan, entre otros. La metodologia fue plantada
basandose al modelo de las investigaciones aplicadas, desde el enfoque
cuantitativa para los disefios no experimental transversal, de nivel descriptivo, en el
gue es medido el nivel de correlacion y con el método hipotético- deductivo para el
andlisis informativo; asimismo, se empled el cuestionario para cada variable a fin
recolectar informacion, la muestra de 193 docentes. Finalmente, el andlisis de la
correlacion determind que el liderazgo transformacional posee reales y
significativos efectos en el desempefio laboral de los maestros del centro de
formacion profesional SMK Nigeri en Palembang. La motivacion influye
positivamente en el ejercicio profesional de los pedagogos en la medida que los
lideres incentivan a los trabajadores incrementando los niveles de motivacion para

desarrollar el trabajo acorde con los requerimientos de la institucién.

Del mismo modo para la investigacién de Barkley (2017) la tesis tuvo como
objetivo describir y establecer un mecanismo de incentivo eficaz para las mypes
basadas en la tecnologia china mediante la comparacion de diferentes incentivos.
Para alcanzar este fin apoy0 sus planteamientos en las teorias de Avolio & Bass y
Quijano y Navarro. El tamafio de la muestra decidido para la encuesta y el
cuestionario fue de 260 trabajadores, mientras que las entrevistas se realizaron a
un total de 20 empleados. La metodologia empleada en el estudio se concreto
mediante analisis investigativo de tipo aplicado, para disefios no experimentales
transversales y en el nivel indicado para describir correlaciones. En tal sentido, el
investigador llegd a la conclusion de que ademas de los siguientes hechos, los
beneficios e incentivos brindados a los empleados tienen un efecto en su
motivacion laboral, especialmente los trabajadores de primera linea, y los
empleados de nivel superior puesto que las oportunidades de motivacion laboral
afectan seriamente el desempefio de los empleados en las organizaciones
pequefias y medianas, puesto que se sentiran mas motivados cuando estén

capacitados para crear oportunidades de crecimiento. También recomiendan
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estudiar el impacto de los beneficios econémicos y no financieros en la rotacion de

empleados.

Para Suarez y Cabrejos (2019), en su indagacion realizada en la provincia de
Guayas, Ecuador, obtuvo como meta establecer la asociacion entre liderazgo
transformacional, consideracion individual y productividad, su disefio fue de tipo
pura, corte transversal, no experimental, descriptivo correlacional y la muestra fue
de 50 docentes, el instrumento fue un cuestionario. Cuando se utilizo la Rho de
Spearman, el resultado fue Rho=0,850, lo que se interpretd como una relacion entre
ambas variables. Consecuentemente, se refuté la hipétesis nula con un valor de =
0,00 (p 0,05). De acuerdo con los resultados, existe una relacion clara y significativa
entre la productividad de los profesores de la escuela estudiada, la consideracion

individual y el liderazgo transformador.

En cuanto a las bases tedricas de estudio, segun Burns 1978 citado por
Moradi y Shahbazi (2016) liderazgo transformacional, refiere a que las
organizaciones necesitan aumentar su conocimiento y conciencia sobre el medio
ambiente y crear amplios cambios organizativos para la supervivencia y el
desarrollo. En este contexto, el papel de lideres que mueven la organizacién hacia
el futuro, reconoce la necesidad ambiental y facilita los cambios apropiados, se
hace mas evidente. Tales lideres son llamados transformacionales. Estos lideres
pueden fortalecer la comprension y la justicia del personal, y optimizar la calidad de
vida profesional en la organizacion. De igual forma, la teoria del liderazgo
transformacional, teoria realizada por de Bass y Avolio, ayuda a mejorar la
estructura administrativa en funcibn a los cambios, modificaciones vy
transformaciones de la organizacién. Asimismo, se describié el modelo de liderazgo
aplicado a las organizaciones como un nuevo liderazgo, es decir, el liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo carismatico, citado por
Palomino et al. (2010).

Por otra parte, en la teoria de liderazgo transformacional en instituciones se
dio por la operacionalizacibn del estudio en funcibn a las préacticas y
comportamientos de los lideres como guia para asi lograr con los propésitos o la
realizacion de las cosas extraordinarias. Dicho esto, estas practicas parecen como

los componentes del liderazgo capaces de reconocer la investigacion y la
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realizacion de los trabajos. (Kouzes et al. 2018) en su teoria de liderazgo

transformacional.

Por otro lado, la teoria de liderazgo transaccional como apoyo al liderazgo
transformacional se establece como un proceso continuo y activo, que a su vez
conduce a logros a corto, mediano y largo plazo para los nuevos en la habilidad,
asimismo establecio diferencias en el comportamiento humano a tener en cuenta
ya que estan muy relacionadas con sus valores tal como existen. De acuerdo a lo
citado Reyna et al. (2021). Ademas de la teoria del intercambio lider-miembro.
Concordante con lo propuesto por Dansereau Jr et al. (1975) donde sefalaron que
es como una variable mediadora en la negociacion relaciona a buscar la
satisfaccion y la confianza entre los superiores y subordinados, construyendo
lealtad y compromiso mutuo, situacién en la que, se explota al &mbito académico
donde se confia no en la institucién misma ni en el alumno, sino en el docente, esta
relacion fortalece al aprendizaje continuo de estas relaciones leales entre el

docente y alumno, el campo social, el campo psicolégico y el campo material.

El liderazgo transformacional consiste en mejorar el desempefio entre los
seguidores y desarrollar estos seguidores a su maximo potencial, asimismo
comprende otras facetas como el desarrollo de la transformacion liderazgo, nuevos
predictores y contingencias, formando auténticos lideres transformacionales, el
interior funcionamiento de los lideres transformacionales, el lado oscuro de
liderazgo transformacional, y muchas otras perspectivas. Segun Ng y Rivera et al.
(2018).

La teoria del liderazgo carismatico identificé su aporte a la teoria del liderazgo
transformacional como la conexion entre el alumno con el docente, quien debe ser
capaz de influir y motivar plenamente a sus seguidores hacia un objetivo comun.

De acuerdo a lo expuesto por (House et al. 2002)

Consecuentemente, Mendoza y Ortiz (2006) sefalaron que, para evaluar el
liderazgo transformacional, Bernard Bass colabor6 con Bruce Avolio para
desarrollar un modelo de liderazgo holistico a partir del cual se utilizaron estilos.
Los datos de liderazgo y laissez-faire (falta de liderazgo) se recopilaron mediante
el Cuestionario de Liderazgo Multivariado (MLQ) de 45 items.
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Respecto a la primera dimensién del Liderazgo transformacional se tiene a La
influencia idealizada, también llamada carisma, de acuerdo con lo expuesto por
Bass y Avolio 1996, citado por Palomino (2010) se puede concluir que se relaciona
a la capacidad de un lider para recordar una vision que genere la confianza y el
respeto entre los compafieros con los que mantiene una estrecha conexion
emocional. Esta dimension incluye los siguientes indicadores: valores y principios
fundamentales, un fuerte sentido de responsabilidad, orgullo personal, intereses
colectivos, respeto por los seguidores, toma de decisiones éticas, sentido de
autoridad, confianza y sentido de propdsito compartido. Asimismo, de acuerdo con
Ray (2020) es dificil seguir o emular las acciones de un lider sin confianza, respeto
o admiracion; esto es debido a que las personas prestan mucha atencion al
comportamiento de un lider, gravitando hacia aquellos que muestran un interés
genuino en ayudar a una persona a tener éxito y alcanzar sus metas, sin tomar
ningun crédito, es por ello que el lider transformacional se enfoca en construir
relaciones individuales, inyectando confianza y creencia en lugar de operar desde

impulsos basados en el ego, este tipo de lider personifica la influencia idealizada.

Seguidamente, la motivacién inspiracional, también llamada inspiracién, de
acuerdo con la teoria de Bass y Avolio 1996 citado por en Palomino (2010) es
posible afirmar que se trata de la capacidad de un lider para comunicar su vision y
hacer gue otros se interesen y estén dispuestos a trabajar para lograr ese objetivo.
También incluye indicadores: expresar optimismo sobre el futuro, expresar

necesidades, visualizar el futuro y confianza en el desempefio.

La estimulacion intelectual, desarrollado por Bass y Avolio 1996 citado en
Palomino (2010) se refiere a la capacidad de los gerentes para hacer que los
subordinados piensen y resuelvan problemas comerciales de manera innovadora y
creativa mediante la formulacion de estrategias de solucion. A si como el pensar
creativamente para resolver problemas en la organizacion desarrollando una
estrategia de solucién. Esta dimensién incluye los siguientes indicadores: enfoque
del problema, angulo de resolucién del problema, angulo del problema e iniciativa

para la resolucion del problema.
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La consideracién individualizada, propuesto por Bass y Avolio 1996, citado en
Palomino (2010), es posible concluir que los intereses individuales indican la
capacidad del jefe para entender personalmente a todos los miembros que integran
su equipo de trabajo resultando en una colaboracion significativa los ayudantes;
asimismo, los jefes tienen la funcién de comprender por parte del trabajador o socio
comercial es diferente y, por lo tanto, crea diferentes expectativas y necesidades.
La consideracion individual demuestra que la capacidad de un lider para cuidar
personalmente a cada miembro de su equipo de trabajo, se dio por la creacion de
un sentido de compromiso entre los compaferos de trabajo; también por la
capacidad del gerente para comprender a cada empleado o socio comercial es
diferente. Esta dimension incluye indicadores para capacitar a los colaboradores,
individualizar la terapia, distinguir las necesidades y expectativas de cada
colaborador y promover el desarrollo de capacidades. la consideracion
individualizada constituye el desarrollo de los colaboradores a través del coaching,
la tutoria y la ensefianza los cuales son el indicador central del factor, puesto que
el lider que practica la consideracion individualizada demuestra una gran
preocupacion por sus seguidores, los trata como individuos, llega a conocerlos bien

y escucha tanto sus preocupaciones como sus ideas.

Por otro lado, para la base tedrica de la variable de la motivacion laboral,
segun Kerzberg 1959 citado por Yousaf (2020) expone el paradigma bidimensional
de los factores que afectan la motivacion en los empleados, y partir de aqui
desarrollaron la teoria de los dos factores. Dicho esto, tal teoria se desarrolla para
determinar en qué consiste el puesto, la naturaleza, las tareas que son importantes
para motivar a los empleados en sus respectivos trabajos, concordante con lo
citado por Busatli¢ y Mujabasic, (2018) esta teoria en el trabajo de Herzberg se han
basado en diferentes suposiciones y enfatizar diferentes dimensiones del
comportamiento humano, dicho esto Abraham Maslow es estimado como el
fundador de la teoria motivacional en la que desarroll6 la famosa Jerarquia de

Necesidades.
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La motivacion laboral tiene un efecto directo sobre el rendimiento, es por ello
que las organizaciones que realizan un trabajo individual es capaz de apoyar y
comprender su motivacion para la realizacion de un objetivo en el trabajo, dicho
esto la motivacion laboral tiene un efecto directo en el desempefio de altos
directores de escuela. En cuanto a la motivacion se refiere a una serie de estimulos
donde las personas realizan actividades en funcion de las metas deseadas (Arif et
al.2019).

Para el enfoque tradicional de Herzberg representa tanto la satisfaccion como
la insatisfaccion en el trabajo, pero en extremos opuestos. Mas tarde, la satisfaccion
y la insatisfaccién se separaron en diferentes conjuntos de categorias, cada una
acompafada por un conjunto de factores distintos. Los factores de higiene
disminuyeron la insatisfaccion, mientras que fueron los motivadores los que
aumentaron la satisfaccion. Por lo tanto, se reforzé la teoria actualizada referente a
los dos factores que afirmaba que satisfaccion y insatisfaccion en relaciéon a los
determinantes diferentes que engloban a los factores. Segun (Brenner et al.1971
citado en Bundtzen 2020).

La teoria de Herzberg es una teoria de dos factores de contenido central de
la motivacion, ya que captura tanto la motivacién como la satisfaccion laboral en un
solo modelo. La teoria originalmente fue propuesta por Frederick Herzberg y
sugiere que la motivacion de los empleados se define por dos factores: de higiene
y de motivacion. Herzberg y estos factores determinan la actitud de un empleado
hacia el trabajo y el desempefio laboral (Yusoff et al.2013).

En cuanto a las dimensiones que se estudiard en la variable motivacion
laboral son: los factores de higiene no producen satisfaccién por si sola, pero, sin
embargo, su ausencia provocaria insatisfaccion. Las condiciones de trabajo
propicias son una de las principales caracteristicas en el lugar de trabajo que ayuda
a evitar la insatisfaccion en las empresas segun lo expuesto por (Yousaf, 2020). A
su vez, Moses y Cheche (2021) describieron que los factores relacionados a
higiene, por otro lado, son factores extrinsecos y se argumenta que conducen a la
insatisfaccion laboral entre los empleados. Ejemplos de factores de higiene son los
relacionados con el contexto laboral, como las relaciones laborales con

subordinados y compafieros, incluida la manera en que se divulga la investigacion
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y la retroalimentacion, el salario, la relacion con los subordinados, las condiciones
de trabajo, incluidas las condiciones fisicas y las instalaciones en las que se trabaja,

el estatus y la seguridad laboral.

Por otro lado, los factores motivacionales buscan incluir el bienestar
emocional de los empleados en la educacion, es decir, establecen la comprension
en funcién de la satisfaccion laboral por parte de los trabajadores que les gusta su
trabajo. Segun (Yousaf et al. 2020).

Ademas, los factores de motivacion se relacionan con el contenido del trabajo
y constituyen factores intrinsecos que aumentan la satisfaccion laboral en un
empleado. Por ejemplo, los factores de motivacibn que incluyen fueron la
responsabilidad, el logro, la autonomia, el reconocimiento y el trabajo en si mismo.
(Segun Moses et al. 2021)

En ese sentido los factores tanto de higiene como de motivacion contribuyen

a los cambios en la satisfaccion laboral.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio fue aplicado. Se sabe que cuando las investigaciones son
aplicadas tienen un acercamiento desde la practica a la teoria; asi, el propésito
del estudio se deriva de una dificultad practica que se investiga o soluciona
aplicando elementos tedricos, preferentemente, asi como la utilizacién del

método cientifico. Segun Marotti y Pedroso (2018).

En tal sentido, la presente investigacion se utilizé en funcion al modelo
aplicado de acuerdo al problema presentado y objetivos manifestados, de
alcance descriptivo, ya que se aplicaran las teorias de Bass y Avolio y
Herzberg a fin de describir si liderazgo transformacional se relaciona con

motivacion en el trabajo en los trabajadores de la SEDE UGEL01-SJM.

Por lo tanto, nuestro estudio se basé en un disefio no experimental,
transversal y con disefios relevantes al estudio de nivel descriptivo; porque no
existen experimentos ni controles para investigar la analogia entre la motivacion
laboral y las cualidades, caracteristicas y relaciones cambiantes del liderazgo

transformacional en la UGEL-01 y SIM.

Figura 1

Disefio de Investigacién
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Laboral (V1)
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo Transformacional

Definicion conceptual: Un lider que puede provocar cambios,
modificaciones o transformaciones en una empresa. En este sentido, esta
capacidad facilita que los directivos confien y orienten el talento hacia los
niveles mas altos de satisfaccion laboral. (Segun Bass y Avolio et al. 1996

citado en Palomino 2010).

Definicion Operacional: Es una pesquisa donde los empleados de la
UGELO1-SJM describieron las dimensiones de dominio idealizada,
estimulacién inspiradora, motivacién intelectual y respeto individualizado, y se

realizard mediante un cuestionario.
Definicién dimensién 1: influencia Idealizada

El optimismo y entusiasmo, comunica altas expectativas, sefiala

posibilidades no previamente consideradas. (Ng y Rivera ,2018)

Indicadores: Valores y principios fundamentales, orgullo personal,
fuentes de responsabilidad, bien colectivo, misién compartida, respeto por los
seguidores, sentido de autoridad y confianza, ética en la toma de decisiones.

Definicion dimensién 2. Motivacion Inspiracional

Consta de proporcionar una vision y sentido de propdsito y suscita

respeto, confianza y confianza de los seguidores. (Ng y Rivera, 2018)

Indicadores: Expresa optimismo sobre el futuro, expresa necesidad de

realizacion, vision de futuro, confianza en los logros.
Definicion dimensién 3: Estimulacion intelectual

Se encarga de fomentar activamente una nueva mirada a los viejos
métodos, estimula la creatividad, y anima a otros a mirar los problemas (Ng y
Rivera, 2018).

Indicadores: Enfoque de la dificultad, perspectiva del procedimiento,

perspectiva del inconveniente, iniciativa de resolucion de inconvenientes
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Dedicién dimensién 4: Consideracion individualizacién

Corresponde al proporcionar una vision y sentido de proposito y suscita

respeto y confianza de los seguidores (Ng y Rivera, 2018).

Indicadores: Capacita a sus participantes, trato individualizado,
diferencia las escaseces y las perspectivas, favorece el desarrollo de

capacidades.
Variable 2: Motivacion Laboral

Definicion Conceptual: Segun Saracho (2005), la motivacion laboral se
considera una particularidad humana latente relacionada fortuitamente con el
desempefio exitoso en el trabajo. Por lo tanto, se puede concluir que las
personas tienen habilidades que se pueden desarrollar y que su éxito en las

organizaciones en las que trabajan dependera de estas habilidades.

Definicién Operacional: Se trata de una investigacion sobre factores de
evitacion o de higiene (externos) y de crecimiento o de motivacion (internos) en
empleados de la UGELO1-SJM. Esto se hara examinando cuestiones de

aplicacion técnica.
Definicion dimensién 1: Factores de evitacion o de higiene (extrinsecos)

Indicadores:  Habilidad y direccién, inspeccién, relaciones

interpersonales, situaciones laborales, sueldo, estatus y seguridad.

Definicion de dimensién 2: Factores de motivadores (intrinsecos) o de

crecimiento.
Indicadores: Trabajo en si, Responsabilidad, Logro, Avance,
Reconocimiento, Crecimiento.
3.3. Poblacién, muestray muestreo y unidad de analisis.

Con respecto a la definicion de poblacién, describe como cualquier
namero de caracteristicas en un grupo a partir del cual los estadisticos extraen

inferencias sobre sujetos (también llamados unidades de analisis) que
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comparten una o mas caracteristicas, siendo el comun denominador el objeto

del estudio y analisis (Kenton,2020).

Se identifico que en la SEDE UGEL01-SJM existe un total de 200
trabajadores que incluye a personal con varios afios de experiencia, asi como
a personal aun en formacion, servidores de distintas areas de la institucion:
administracion, logistica, gerencia, atencion al cliente, seguridad, entre otras.
Es por ello que, fue necesario establecer criterios de inclusion y exclusion a fin

de estudiar a una poblacion con caracteristicas similares.

Criterios de inclusién: Se eligi6 a los servidores administrativos de
ambos sexos, pertenecientes Unicamente a los regimenes laborales, D.L.1057
y D.L. 276.

Criterios de exclusion: Se excluyo a los usuarios, personal en formacion,
jefes de area y de la UGEL-01-SJM.

Es por ello que la investigacion esta conformada por la poblacion de
empleados que tienen el mismo rasgo al laborar en la UGELO1- SJM. los cuales
ascienden a un total de 35 trabajadores administrativos por lo que se considero

aplicar un censo.

De acuerdo con Chatzky y Cheatham (2021), es posible afirmar que el
censo es un conteo directo del nimero de unidades de analisis que conforman
la poblacion y que por tanto comparten una serie de caracteristicas en comun;
es por ello que se recolecté la informacion en funcién a un censo de 35
servidores administrativos de ambos sexos, pertenecientes Unicamente a los
regimenes laborales, D.L.1057 y D.L. 276.

Tabla 1
Poblacién y censo
Unld'a_d_de Poblacién Censo
analisis
Servidores 35 35
administrativos
Total 35

Fuente: Elaboracion propia
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para mejorar el conocimiento y sugerir nuevas direcciones de estudio, un
investigador utiliza metodologias de investigacion, que son actividades

planificadas metdédicamente (Maya 2014).

Se emple6 como técnica la encuesta y a manera de instrumento el
cuestionario elaborado con 55 preguntas, 26 de las cuales versaban sobre
liderazgo transformacional y 29 sobre motivacion laboral. Se distribuyé en 5
expectativas de respuesta mediante una escala Likert: Nunca, casi nunca, A

veces, Casi Siempre y Siempre.

De acuerdo con los planteamientos de Pino (2018) se puede inferir que el
analisis de primer nivel correspondiente a la investigacién correlacional se
efectuara mediante el uso de las operaciones de estadistica descriptiva, en la
presente investigacion sera aplicada la encuesta como técnica y el cuestionario
a manera de instrumento, siendo elaborado con 55 preguntas cerradas,
distribuidos en 5 expectativas de contestacion a través de la escala de Likert,

la cual contiene los principios de Validez y Confiabilidad.

Para la validez, se acudio al juicio de 03 expertos, y para su confiabilidad,
el Alfa de Cronbach fue aplicado.

Validez y Confiabilidad

Se manifiesta que las derivaciones de una indagacion son validas cuando
el estudio se encuentra libre de errores, es decir, que retrata con exactitud el
comportamiento del estudio. La validez de una investigacion se refiere a lo que

es cierto o casi cierto. (Villasis et al 2018)

Respecto a la validez, se acudié a 03 expertos competentes y en relacion
a la fiabilidad, se utiliz6 el Alfa de Cronbach. Dichos expertos se detallaran a

continuacion.
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Tabla 2

Resultados de la validacion por juicio de expertos

Experto Grado académico Resultado
Dr. Henry Huamanchumo Venegas  Doctor en Administracion Aplicable
Dr. Gustavo Zarate Ruiz Magister en Administracion Aplicable
Mg. Yomene Manuel Flores Sotelo Magister en Ciencias Aplicable

Administrativas

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, la confiabilidad esta asociado a procesos de observacion
cuyo fin es describir de forma detallada lo ocurrido en un contexto determinado,
considerando el lugar, periodo y contexto objeto de evaluacién, conllevando a

intercambiar juicios con otros evaluadores. (Hidalgo,2005)

Al respecto se comprob6 que el Alfa de Cronbach tuvo un grado de
confiabilidad de la lera variable es de 0.888 y de la segunda variable 0.902; en
tal sentido, se evidencié que cada item de las variables fue aceptable para la

aplicacion de los instrumentos.

3.5 Procedimientos

Respecto a la informacion de la encuesta, en primera instancia se
procedi6é con él envid de una carta de autorizacion dirigido a la entidad UGEL-
01, situado en el distrito de San Juan de Miraflores- Lima, solicitando la
colaboracion de los servidores administrativos de la entidad, para el

procedimiento de instrumento del cuestionario a evaluar a los servidores.

3.6 Método de anédlisis de datos

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que la recogida de
datos se da mediante la utilizacion de herramientas que ayuden a la tabulacion
de los datos a través de programas. En ese sentido, para el estudio se
recolectaron los datos a través de SPSS version 26, que permitan el analisis
inferencial y descriptivo a través de tablas y figuras; en cuanto a la estadistica

inferencial consistio en efectuar la prueba de normalidad a fin de determinar la
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prueba de correlacion a fin a la distribucién de los datos obtenidos. En tal
sentido, se procedi6 a calcular la prueba de correlacion de Pearson a fin de
determinar el nivel de relacion que existen entre el liderazgo transformacional

y la motivacion laboral.

3.7 Aspectos éticos

La actual investigacion confirmé aspectos técnicos, por lo que se respeto

todos los procedimientos del proyecto.

Segun Inguillay et al. (2020) sefalan que la ética del estudio corresponde
en la ciencia filosofica-normativa y tedrica que permite identificar las
caracteristicas individuales y sociales de los sujetos a tener como consecuencia
el acto moral de las personas. Asimismo, se tendra en cuenta el conocimiento
humano y la honestidad en funcion a la realizacion de trabajo a ejecutar las
personas, ademas de que la ética no solo se trata solo de garantizar el respeto
por las personas y las consideraciones reflejadas en la parte del disefio

metodoldgico.

Por otro lado, Carpio et al. (2018) menciona que el panorama mundial en
afos recientes se ha presentado en torno a la crisis mundial, globalizacion y
lucha que afecta el interés bueno o malo de las personas en la sociedad frente
al desarrollo y la capacidad que poseen frente a la formacion en un proyecto.
Cabe mencionar que la actitud y la capacidad de la sociedad se refleja en
consecuencia al estilo de vida como ético, honesto, moral y justificacion ante
las dificultades globales. Por ejemplo, en Cuba para la solucién de un problema
se tiene en cuenta los valores, principios éticos y normas de conducta que

ayuden a perfeccionar la calidad de vida en la sociedad.

Dicho esto, la presente investigacion empleo la estructura metodolégica
establecida por la Universidad, que permite la recoleccion de informacion de
manera eficiente y oOptima a fin de mantener la originalidad del sustento,
ademas de adecuar el respeto entre los diversos autores al momento de utilizar
sus citas a través de las normas APA 7ma edicion, en ese sentido, los
conocimientos ayudaran a mejorar la informacion y aporte ante la sociedad a

fin de evitar el plagio y el auto plagio que establece las medidas impuestas por
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el programa de turnitin para la identificacion de la teoria, definiciones y

contextos relacionados al tema.

Por ultimo, la recoleccion de datos se ejecutd de forma anonima a la
muestra a fin de respetar sus ideas y respuestas con respecto al tema mediante
la aplicacion de encuesta a los directivos administrativos de la UGEL 01-SJM,
ya que estos datos permitieran identificar la relacion existente entre liderazgo
transformacional y motivacién laboral como ayuda a los problemas que
presentan el personal en cuanto a la falta de interés y capacitaciones por parte

de sus lideres.
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IV. RESULTADOS

Se present6 el analisis descriptivo e inferencial, describiéndose los resultados
conseguidos en la encuesta efectuada a los colaboradores administrativos en la
SEDE UGEL-01-SJM,2022, con relacibn a la percepcion de las variables
estudiadas, examinandose por medio de dimensiones con el software estadistico
SPSS V.25.

Analisis descriptivo

Tabla 3
Niveles de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje(%) Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 4 11,4% 11,4% 11,4%
Vélido  Optimo 31 88,6% 88,6% 100,0%
Total 35 100,0% 100,0%

De la Tabla 3, se observo que, del 100% de colaboradores que se integraron
al estudio de la Sede UGEL-01-SJM, el 88,6% percibe que el liderazgo
transformacional presenta un nivel 6ptimo y 11,4% un nivel regular. Conforme a
estos resultados, se verifica que, actualmente, la UGEL-01, exhibe un 6ptimo nivel
en el liderazgo transformacional, debi6 a que los jefes muestran interés en

direccionar a los servidores hacia el cumplimiento de objetivos en comun.
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Tabla 4

Niveles de la dimension influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje(%) Po\:gﬁggaje apgl;:f&};%g
Regular 3 8.6% 8.6% 8.6%
Valido Optimo 32 91.4% 91.4% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la tabla 4, se verifica que, del 100% de los servidores que fueron parte
del estudio en la entidad publica UGEL01-SJM,2022, el 91,4% se comprende que
la dimension influencia idealizada presente un nivel 6ptimo, y el 8,6% un nivel
regular. De acuerdo a lo demostrado, con respecto a la influencia idealizada, es
aceptable, lo que da a entender que los servidores administrativos, tienen un interés
colectivo y muestran respeto a los lideres, una mision compartida y sentido de

autoridad y confianza.

Tabla b

Niveles de la dimensién motivacion inspiracional

: : Porcentaje Porcentaje
0
Frecuencia Porcentaje(%) valido acumulado
Regular 11 31,4% 31,4% 31,4%
valido  Optimo 24 68,6% 68,6% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 5, se demuestré que, del 100% de servidores administrativos
que conformaron el estudio de la entidad publica UGEL-01-SJM, el 68,6% observa
gue la dimension motivacion inspiracional muestra un grado 6ptimo, el 31,4% un
nivel regular. Por tanto, los resultados hallados prueban que la motivacion
inspiracional es Optima evidenciando que la mayor parte de los servidores
administrativos se encuentran optimistas con la confianza, para logra un objetivo

en comun en la entidad.
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Tabla 6

Niveles de la dimension estimulacion intelectual

Frecuencia Porcentaje(%) Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 6 17.1% 17.1% 17.1%
Valido Optimo 29 82.9% 82.9% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 6 se observé que, del 100% de los trabajadores que participaron
en el estudio de la entidad publica UGEL-01-SJM, el 82,9%, distingue que la
dimension estimulacion intelectual exhibe un nivel 6ptimo y el 17,1% un nivel
regular. Segun los resultados presentados, se verifica que la estimulacion
intelectual hacia lo servidores es aceptable, dado que los trabajadores tienen la

iniciativa respecto a la solucion de problemas.

Tabla 7

Niveles de la dimensidon consideracion individualizada

: : Porcentaje Porcentaje
0,
Frecuencia Porcentaje(%) valido acumulado
Regular 9 25.7% 25.7% 25.7%
Valido Optimo 26 74.3% 74.3% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 6 se muestro que, del 100% de los servidores administrativos de
la Sede UGEL-01-SJM, que participaron en el presente estudio, el 74,3% percibe
que la dimension consideracion individualizada presenta un nivel alto, el 25,7% un
nivel regular. De acuerdo con los resultados hallados se evidencia que la
consideracion individualizada es admisible, demostrando que los jefes capacitan a

los trabajadores, favoreciendo al desarrollo de sus capacidades.
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Tabla 8

Niveles de la variable motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje(%) Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 15 42.9% 42.9% 42.9%
Valido Optimo 20 57.1% 57.1% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 7 se observo que, del 100% de servidores que fueron parte del
estudio de la entidad publica UGELO1-SJM, el 57,1% observa que la variable
motivacion laboral representa un nivel éptimo, y el 42,9% que tiene un nivel regular.
De conformidad con estos resultados, se observa que la motivacion laboral es

admisible, probando que los trabajadores muestran afecto con sus labores.

Tabla 9

Niveles de la dimensién factores de evitacion o de higiene (extrinsecos)

Frecuencia Porcentaje(%) Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 18 51.4% 51.4% 51.4%
Valido Optimo 17 48.6% 48.6% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 9 se observé que, del 100% de los servidores administrativos que
fueron parte del estudio de la entidad publica UGEL-01-SJM, el 48,6% percibe que
la dimension factores de evitacion o de higiene (extrinsecos) representa un nivel
optimo y el 51,4% un nivel regular. Los resultados demuestran que mas de la mitad
de servidores administrativos considera que los factores extrinsecos que impulsan
su motivacién laboral, tales como su habilidad en el trabajo y direccion, inspeccién,
relaciones interpersonales, situacion laboral, sueldo, estatus y seguridad han

mejorado so6lo de forma regular.
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Tabla 10

Niveles de la dimensién factores de crecimiento o motivadores (intrinsecos)

Frecuencia Porcentaje(%) Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 6 17.1% 17.1% 17.1%
Valido Optimo 29 82.9% 82.9% 100.0%
Total 35 100.0% 100.0%

De la Tabla 10 se verifica que, el 100% de los colaboradores que integraron
el estudio de la entidad publica UGELO1-SJM, el 82,9% cree que la dimension
factores de crecimiento presenta un nivel éptimo y el 17,1% un nivel regular. De
acuerdo a lo observado en los resultados se verifica que los factores intrinsecos
que impulsan la motivacién laboral de los servidores administrativos son aceptables
debido a que son responsables con el desarrollo de sus tareas diarias, perciben los
logros y avances de sus objetivos y se sienten reconocidos por las labores

realizadas en la entidad.

Analisis inferencial

Hipotesis para la prueba de normalidad

Ho: Si el valor de Sig. = 0,05; entonces, la base de datos es paramétrica o de

distribucion normal.

Ha: Si el valor de Sig. < 0,05; entonces, la base de datos es no paramétrica o de

distribucion anormal.

Tabla 11

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Liderazgo transformacional ,940 35 ,055
Motivacién laboral ,973 35 ,537

a. Correccion de significacion de Lilliefors.
Para establecer la distribucién de los datos de la presente investigacion fue

necesario recurrir a la prueba de Shapiro-Wilk; ya que, la muestra en estudio estuvo
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constituida por un total de 35 unidades de analisis. En tal sentido, de acuerdo a los
resultados estadisticos de la prueba en mencion, la tabla 10 demuestra que la
variable liderazgo transformacional tiene un valor (p >0,055), lo que quiere decir
que la distribucion de sus datos es normal; de la misma manera sucede con la
variable motivacion laboral, la cual obtuvo un valor de significancia (p >0,537), lo
que evidencia que la distribucion de los datos es normal, como conclusién se debe

aplicar las pruebas paramétricas debido a que se acepta Ho y se rechaza Ha.

Hipotesis General

Ho: ¢ El liderazgo transformacional no se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M. Lima,20227?

Hi: ¢ El liderazgo transformacional si se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022?

Tabla 12

Prueba de correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral

Varl. Liderazgo Var2. Motivacion
transformacional laboral
Correlacion de *
. 1 ,415
Varl. Liderazgo Pearson
transformacional Sig. (bilateral) ,013
N 35 35
o Correlacion de 415° 1
Var2. Motivacion Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,013
N 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conforme a lo presentado en la Tabla 12, se encontré que el coeficiente
correlacional Pearson = 0.415 y ademas la Significancia = 0.013 < 0.05; por lo tanto,
se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Asimismo, se tienen los niveles de correlacion
de Pearson donde de 0,01 a 0,19 la correlacion es positiva pero muy baja; de 0,2 a

0,39 la correlacion es positiva baja; de 0,4 a 0,69 la correlacidon es positiva
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moderada; de 0,7 a 0,89 la correlacion es positiva alta; y de 0,9 a 1 la correlacion
es positiva muy alta. En tal sentido, fue posible concluir que el liderazgo
transformacional contiene una relacién positiva modera y significativa con la
motivacion laboral de los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M. Lima,2022.

Hipodtesis especifica primera

Ho: ¢La influencia idealizada no se relaciona con la motivacion laboral de los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M. Lima,20227?

Hi: ¢La influencia idealizada se relaciona con la motivacion laboral de los

trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022?

Tabla 13

Prueba de correlacion entre la influencia idealizada y la motivacion laboral

D.1 Influencia Var2. Motivacion

Idealizada laboral
Correlacion de 1 a7
D.1 Influencia Idealizada Pearson
. Sig. (bilateral) 308
N 35 35
Correlacion de 147 .
Var2. Motivacion laboral Pearson
| Sig. (bilateral) 308
N 35 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

De acuerdo con lo presentado en la Tabla 13, se verifico que el coeficiente
de correlacién Pearson = 0,147 y ademas la Significancia = 0.398 > 0.05; por lo
tanto, se rechaza la Ha y se acepta la Ho. Asimismo, se tienen los niveles de
correlacion de Pearson donde de 0,01 a 0,19 la correlacién es positiva muy baja;
de 0,2 a 0,39 la correlacion es positiva baja; de 0,4 a 0,69 la correlacion es positiva
moderada; de 0,7 a 0,89 la correlacion es positiva alta; y de 0,9 a 1 la correlaciéon
es positiva muy alta. En tal sentido, fue posible concluir que la influencia idealizada

tiene una relacion positiva pero muy baja y no significativa con la motivacion laboral
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en los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M.
Lima,2022.

Hipotesis especifica segunda

Ho: ¢La motivacion inspiracional no se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M. Lima,2022?

Hi: ¢La motivacion inspiracional se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022?

Tabla 14

Prueba de correlacion entre la motivacion inspiracional y la motivacién laboral

D.2 Motivacion Var2. Motivacion
inspiracional laboral
Correlacion
de Pearson 1 160
D.2 Motivacion inspiracional  sjg. (pilateral) 359

N 35 35
Correlacion 160 1
de Pearson ’

Var2. Motivacion laboral Sig. (bilateral) 1359
N 35 35

*, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

De acuerdo con lo presentado en la Tabla 14, se vio que el coeficiente
correlacional Pearson = 0,160 y ademas la Significancia = 0.359 > 0.05; por lo tanto,
se rechaza la Ha y se acepta la Ho. Asimismo, se tienen los niveles de correlacion
de Pearson donde de 0,01 a 0,19 la correlacién es positiva muy baja; de 0,2 a 0,39
la correlacion es positiva baja; de 0,4 a 0,69 la correlacion es positiva moderada;
de 0,7 a 0,89 la correlacion es positiva alta; y de 0,9 a 1 la correlacidon es positiva
muy alta. En tal sentido, fue posible concluir que la motivacion inspiracional
mantiene una relacién positiva pero muy baja y no significativa con la motivacion
laboral de los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M.
Lima,2022.
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Hipotesis especifica tercera

Ho: ¢La estimulacion intelectual no se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M. Lima,20227?

Hi: ¢La estimulacion intelectual se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022?

Tabla 15

Prueba de correlacion entre la estimulacion intelectual y la motivacion laboral

D.3 Estimulacion Var2. Motivacion

intelectual laboral
Correlacion de 1 372"
_ o Pearson
D.3 Estimulacion intelectual Sig. (bilateral) 028
N 35 35
Correlacion de 372" 1
_ B Pearson
Var2. Motivacion laboral Sig. (bilateral) 028
N 35 35

*, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conforme a lo presentado en la Tabla 15, se encontré que el coeficiente de
correlacion Pearson = 0,372 y ademas la Significancia = 0,028 < 0.05; por lo tanto,
se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Asimismo, se tienen los niveles de correlacion
de Pearson donde de 0,01 a 0,19 la correlacién es positiva muy baja; de 0,2 a 0,39
la correlacion es positiva baja; de 0,4 a 0,69 la correlacion es positiva moderada;
de 0,7 a 0,89 la correlacién es positiva alta; y de 0,9 a 1 la correlacidén es positiva
muy alta. En tal sentido, fue posible concluir que la estimulacion intelectual tiene
una relacion positiva baja y significativa con la motivacion laboral de los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022.
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Hipotesis especifica cuarta

Ho: ¢La estimulacion intelectual no se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M. Lima,20227?

Hi: ¢La estimulacion intelectual se relaciona con la motivacion laboral en los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022?

Tabla 16
Prueba de correlacion entre la consideracion individualizada y la motivacion
laboral
D.4 Consideracioén Var2. Motivacion
individualizada laboral
Correlacion
. . de Pearson 1 151
D.4 Consideracion . _
individualizada Sig. (bilateral) ,387
N 35 35
Correlacion 151 1
o de Pearson
Var2. Motivacion laboral Sig. (bilateral) 387
N 35 35

Conforme a lo presentado en la Tabla 16, se verifico que el coeficiente de
correlacion Pearson = 0,151 y ademas la Significancia = 0,387 > 0.05; por lo tanto,
se rechaza la Ha y se acepta la Ho. Asimismo, se tienen los niveles de correlacién
de Pearson donde de 0,01 a 0,19 la correlacién es positiva muy baja; de 0,2 a 0,39
la correlacion es positiva baja; de 0,4 a 0,69 la correlacion es positiva moderada;
de 0,7 a 0,89 la correlacién es positiva alta; y de 0,9 a 1 la correlacién es positiva
muy alta. En tal sentido, fue posible concluir que la consideracién individualizada
mantiene una relacion positiva muy baja y no significativa con la motivacion laboral
de los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M.
Lima,2022.
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V. DISCUSION

En este capitulo se discutio los resultados conseguidos en la investigacion con
los resultados respecto a las variables, liderazgo transformacional y motivacion
laboral en la entidad publica Sede Ugel-01-SJM,2022.

Referente al objetivo general, los resultados expusieron que si existio
relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel 01 del Distrito de S.J.M,
tras la obtencion de una correlacion positiva moderada de 0.415 y un valor de sigma
de 0.013, por lo que se validd la hipétesis alternativa. Del mismo modo, estos
resultados coincidieron con la investigacion presentada por Cabanillas (2018) quien
a partir de sus resultados concluy6 que, el liderazgo transformacional si se asocio
con la motivacién laboral y la estimulacion intelectual por parte del recurso humano
de una entidad, dado que obtuvo una correlacién positiva alta de 0.767 y un valor
de sigma <0.05. Asimismo, estos resultados también concordaron con la
indagacion presentada por Calagua y Salinas (2018) quien por medio de sus
resultados concluyé que, existio relacion positiva alta entre el liderazgo
transformacional frente a la motivacién laboral en colaboradores de una institucion,
dado que alcanz6 un valor de sigma <0.05, ademas manifesto que, respecto al nivel
del liderazgo, el 51.9% sefial6 que es bueno y el 48.1% dijo que es regular, mientras
que, el 53.1% dijo que muy buena la motivacion del personal. Ambos estudios
reflejaron ser similares a los resultados obtenidos en presente indagacion, ademas
evidenciaron cuan importante es que la Ugel u otras entidades desarrollen este tipo
de liderazgo con su personal, dado que asi estos podran optimizar el desarrollo de
sus obligaciones y mejorar su compromiso frente a la entidad. Esto quedd
fundamentado teGricamente segun la teoria expuesta por Burns 1978 quien sefiald
que, el liderazgo transformacional se basa en la capacidad de cambiar las
expectativas en un grupo de personas dentro de una institucion. Mientras que,
Kerzberg 1959 sostuvo que, la motivacién laboral representa la capacidad de una
institucion para mantener a su personal motivado, con la intencién que este ofrezca

un rendimiento maximo.

En cuanto al primer objetivo especifico, los resultados revelaron que si existio

relacion entre la influencia idealizada y la motivacién laboral en los trabajadores de
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La Sede Administrativa Ugel -01 del Distrito De S.J.M., mediante la obtencion de
una correlacion baja de 0.147 y un valor de significancia de mayor a 0.05, por lo
gue se valido la hipétesis nula. De igual forma, estos resultados concordaron con
el estudio expuesto por Andriani (2018) quien concluyo que existio relacion positiva
entre el liderazgo transformacional con la motivacion laboral, mediante una sigma
<0.05, ademas indico que la motivacion influyé sobre el ejercicio profesional del
personal. Asimismo, se encontré concordancia con la indagacion de Hernandez y
Morales (2017) quien sefald que, existid relacion positiva alta entre la motivacion
con la satisfaccion laboral, dado que alcanz6é una Rho=0.822 y un valor de sigma
menor a 0.05. Ambas indagaciones reflejaron lo crucial que es que la Ugel motive
a los funcionarios en cada una de sus funciones, dado que asi estos podran sentirse
mas comprometidos con sus tareas designadas. Esto quedd fundamentado
tedricamente por Palomino (2010) quien sostuvo que, la influencia idealizada viene
a ser la capacidad de un lider para recordar una vision que otorgue confianza a los
demas compafieros de un entorno. Mientras que, Brenner et al.1971 manifesté que
la motivacion laboral son las acciones que realiza una empresa para potenciar el

compromiso y satisfaccion del trabajador con la entidad y funciones de esta.

En que refiere al segundo objetivo especifico, los resultados evidenciaron
gue si existio relacion entre la motivacion inspiracional y la motivacion laboral en
los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel -01 del Distrito De S.J.M, tras el
alcance de una correlacién baja de 0.160 y un valor de sigma de 0.359, por lo que
se corrobor6 la existencia de la hipo6tesis nula. Asimismo, estos resultados
coincidieron con el estudio de Dedi, Sri, y Martinus, (2023) quienes concluyeron que
existio relacion positiva entre el liderazgo transformacional frente a la motivacion
laboral e inspiracional, dado que se obtuvo un valor de sigma <0.05 entre las
variables examinadas, ademas manifestaron que, el liderazgo transformacional y la
motivacion laboral impacté positivamente en el compromiso de los colaboradores,
y que mediante el compromiso laboral se medi6 el liderazgo y motivacién del
recurso humano, lo cual contribuyé en la productividad laboral. Asimismo, también
se hallo concordancia con el estudio presentado por Bricefio (2018) quien a través
de sus resultados determiné que existio relacion positiva moderada entre el
liderazgo transformacional frente a la motivacién de docentes de un Ugel 01 en San

Martin de Porres, dado que obtuvo una correlacidbn positiva moderada de
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Rho=0.560 y un valor de sigma <0.05. Ambos estudios seleccionados demostraron
ser similares con los resultados obtenidos en la presente indagacion, ademas
evidenciaron que para los colaboradores de la Ugel la motivacion inspiracional
resulta ser crucial para que laboralmente puedan comprometerse con sus funciones
y por ende se sientan motivados para efectuar un adecuado desempefio y servicio.
Esto fue sustentado teéricamente por Bass y Avolio 1996 quienes fundamentaron
gue la motivacional inspiracional es la capacidad de un lider para comunicar su
vision haciendo que otros también se muestren interesados y estén dispuestos para
alcanzar un objetivo. Mientras que, Brenner et al. en 1971 sefialé que, la motivacion
son estimulos a través de los cuales los individuos efectian tareas en relacion con

los objetivos que busca alcanzar.

Respecto al tercer objetivo especifico, lo resultados reflejaron que si existio
relacion entre la estimulacion intelectual y la motivacion laboral en los trabajadores
de La Sede Administrativa Ugel -01 del Distrito De S.J.M, mediante el alcance de
una correlaciéon positiva moderada de 0.372 y un valor de sigma de menor a 0.05,
por lo que se validé y aceptd la hipétesis alternativa. Del mismo modo, estos
resultados coincidieron con la investigacion manifestada por Dedi, Sri, y Martinus,
(2023) quienes por medio de sus resultados concluyeron que, existio una
correlacion baja positiva moderada entre el liderazgo transformacional con la
motivacion laboral, con un valor de Rho=0.476, asimismo indicaron que existio
relacion positiva baja entre el liderazgo transformacional con el compromiso,
mediante una correlacion de Rho=0.264. Asimismo, Dedi, Sri, y Martinus, (2023)
quienes a partir de sus resultados concluyeron que, el liderazgo transformacional
se relacion6 con la motivacion laboral, tras la obtencion de un valor de sigma inferior
0.05, ademas indicaron que, ambas variables influyeron en la mejora del
compromiso del personal.Ambas indagaciones guardaron relacibn con los
resultados alcanzados en la investigacion, ademas evidenciaron cuan importante
es que la Ugel desarrolle talleres y/o capacitaciones motivacionales, los cuales
permitan estimular y fortalecer las capacidades del personal y que este se sienta
motivado respecto a sus funciones laborales, por lo que resulta esencial estos
resultados, dado que reflejan los beneficios para estas entidades como para su
personal que labora dentro de ella. Esto fue fundamentado teGricamente por Bass

y Avolio 1996 quienes manifestaron que, la estimulacién intelectual viene a ser la
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capacidad de los gerentes para hacer que el capital humano a su cargo pueda
resolver sus problemas de forma innovadora y eficaz. Mientras que, Kerzberg 1959
sostuvo que, la motivacion laboral son los estimulos a través de los cuales los

individuos efectuan actividades segun las metas deseadas a alcanzar.

En lo que concierne al cuarto objetivo especifico, los resultados mostraron
que si existio relacion entre la consideracion individualizada y la motivacion laboral
en los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel -01 del Distrito De S.J.M., dado
gue se obtuvo una correlacion baja de 0.151 y un valor de sigma superior a 0.05,
por lo que se rechazd la hipotesis alternativa y acepto la hipotesis nula. Asimismo,
estos resultados coincidieron con la indagacion presentada por Cabanillas (2018)
quien a partir de sus resultados concluyd que, el liderazgo transformacional se
relaciono con la motivacion en el trabajo, dado que alcanzaron una relacion positiva
alta de 0.767, ademas indic6 que, el liderazgo contribuy6 a que los colaboradores
se sientan mas motivados y al a vez comprometidos con cada una de sus funciones
encomendadas. Del mismo modo, concordaron con la investigacion expuesta por
Mahdani et al. (2022) quienes concluyeron que, existio relacion positiva moderada
entre el liderazgo transformacional con la motivacion laboral, dado que obtuvieron
un valor correlacional de 0.432 y un valor de sigma <0.05, ademéas manifestaron
que, este tipo de liderazgo permitié a que los jefes de area y supervisores sean
capaces de otorgar herramientas motivacionales a sus trabajadores. Ambas
indagaciones reflejaron estar asociadas con los resultados adquiridos en la
indagacién, ademas evidenciaron lo fundamental que es que la Ugel y los jefes de
cada una de las areas ofrezcan las herramientas necesarias para que los demas
colaboradores puedan desempefarse adecuadamente y que ademas se sientan
motivados para ofrecer un trabajo de calidad. Lo expuesto quedd sustentado
tedricamente por Bass y Avolio 1996 quienes fundamentaron que la consideracion
individualizada viene a ser la capacidad de algunas personas para comprender
personalmente a las demas personas de su entorno, esto mayormente suele verse
cuando, el jefe de un &rea comprende a su equipo de trabajo. Mientras que, Yousaf
(2020) quien sefalo que, la motivacion laboral representa la motivacion hacia el

capital humano para fortalecer en ellos su compromiso con la entidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primero, se establecio la relacion existente de liderazgo transformacional y
motivacion laboral entre los servidores administrativos de la Sede UGEL-01-SJM,
2022. En donde se encontré que el coeficiente correlacional de Pearson = 0.415y
ademas la Significancia = 0.013 < 0.05; por consecuencia, se acepta la Ha y se
rechaza la Ho. En tal sentido, fue posible concluir que el liderazgo transformacional
contiene una relacién positiva modera y significativa con motivacion laboral de los
trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M. Lima,2022.

Segundo, se determind la asociacion entre influencia idealizada y motivacion
laboral en los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De
S.J.M, Lima, 2022. En donde se encontré6 que el coeficiente correlacional de
Pearson = 0,147 y ademas la Significancia = 0.398 > 0.05; por lo tanto, se refuta la
Hay se admite la Ho. En tal sentido, fue posible concluir que la influencia idealizada
posee una relacidn positiva muy baja y no significativa con motivacién laboral entre
los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito De S.J.M.
Lima,2022.

Tercero, se determind la asociacion entre motivacion inspiracional vy
motivacion laboral en colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito
De S.J.M, Lima, 2022. En donde se encontré que el coeficiente correlacional
Pearson = 0,160 y ademas la Significancia = 0.359 > 0.05; por lo tanto, se refuta la
Ha y se admite la Ho. En tal sentido, fue posible concluir que la motivacion
inspiracional posee una relacion positiva muy baja y no significativa con motivacion
en el trabajo en los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito
De S.J.M. Lima,2022.

Cuarto, se determind la asociacion entre estimulacién intelectual y
motivacion en el trabajo entre los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-
01 del Distrito De S.J.M, Lima, 2022. En donde se encontré que el coeficiente
correlacional Pearson = 0,372 y ademas la Significancia = 0,028 < 0.05; por ende,
se admite la Ha y se refuta la Ho. En tal sentido, fue posible concluir que la
estimulacion intelectual posee una relacion positiva baja y significativa con
motivacion laboral en los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M. Lima,2022.
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Quinto, se determind la asociacion entre consideracion individualizada y
motivacion laboral en los colaboradores de La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M, Lima, 2022. En donde se encontrd que el coeficiente correlacional
Pearson = 0,151 y ademas la Significancia = 0,387 > 0.05; por lo tanto, se refuta la
Ha y se admite la Ho. En tal sentido, fue posible concluir que la consideracion
individualizada posee una relacion positiva pero muy baja y no significativa con
motivacion laboral entre los trabajadores de La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M. Lima,2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados de gestion de recursos humanos de la Sede
Administrativa Ugel-01 del Distrito de S.J.M en Lima, implementar programas de
capacitacion centrados en el desarrollo de habilidades de liderazgo
transformacional. Dicho programa debe abarcar técnicas activas para incentivar la
motivacion intrinseca, tales como talleres vivenciales y mentorias personalizadas,
con el objetivo de potenciar el compromiso y la satisfacciébn en el desempefio
laboral. Estas acciones buscan crear un clima laboral positivo y fomentar un cambio

cultural que propicie la mejora continua dentro de la organizacion.

Se recomienda a los directivos de la Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito
de S.J.M la adopcion de una estrategia de comunicacion que enfatice los valores y
la vision de futuro de la entidad, para fomentar una influencia idealizada sobre el
personal administrativo. Esto involucra la realizacibn de encuentros regulares
donde se destaquen los logros del equipo y se compartan historias de éxito que
reflejen los valores corporativos. La finalidad es que estos relatos sirvan como
fuente de inspiracion, incrementando asi la motivacion laboral y fortaleciendo el

sentido de pertenencia entre los colaboradores.

Se recomienda a los colaboradores del area administrativa de la UGEL-01
del Distrito de San Juan de Miraflores, la implementacion de un programa de
liderazgo transformacional que enfatice la motivacién inspiracional como medio
para potenciar la motivacién laboral. Dicho programa deberia incluir talleres de
capacitacion en técnicas de comunicacion efectiva y sesiones de coaching
orientadas a desarrollar habilidades de influencia positiva, las cuales permitan a los
lideres inspirar y alentar a su personal para la consecucién de metas conjuntas,

favoreciendo asi un ambiente laboral dinAmico y comprometido.

Se recomienda a los gestores de la UGEL-01 del Distrito de San Juan de
Miraflores, la creacion de un plan de desarrollo profesional que impulse la
estimulaciéon intelectual entre su personal. Esta estrategia debe incorporar la
instauracién de espacios para la reflexion creativa y resolucion de problemas, asi
como el fomento del aprendizaje continuo a través de programas de formacién y

actualizacion en las ultimas tendencias del sector educativo. Este enfoque no solo
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busca incrementar la motivacion laboral, sino también mejorar la calidad del servicio
ofrecido por la institucion, a través de un equipo altamente capacitado y estimulado

intelectualmente.
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ANEXOS

Anexo: Matriz de consistencia

Relacion entre el Liderazgo transformacional y la Motivacion laboral en los trabajadores de la Sede UGEL 01-SJM-2022,

Formulacién del problema Objetivos Hipoétesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢De qué manera el liderazgo | Determinar la relacion entre la liderazgo | EI  liderazgo transformacional si se | Técnica
transformacional se relaciona con la | transformacional y motivacion laboral | relaciona con la motivacion laboral a en
motivacién laboral en los | en los trabajadores de La Sede | los trabajadores en los trabajadores de La
trabajadores de la Sede | Administrativa Ugel-01 del Distrito de | Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito
Administrativa Ugel-01 del Distrito | S.J.M, Lima,2022 De S.J.M, Lima,2022 Encuesta
de San Juan de Miraflores,
Lima,2022? Objetivos especificos Hipotesis especificas
Problemas especificos Determinar la relacion que existe entra | Existe relacion directa entre la influencia
la influencia idealizada y la motivacion | idealizada y la motivacion laboral a los
¢Cudl es la relacibn que existe | laboral en los trabajadores de La Sede | trabajadores en los trabajadores de La
entre influencia idealizada y la | Administrativa Ugel-01 del Distrito De | Sede Administrativa Ugel-01 del Distrito
motivacion laboral en los | S.J.M. De S.J.M, Lima,2022.
trabajadores de La Sede
Administrativa Ugel-01 del Distrito | Determinar la relacién que existe entre | Existe relacion directa entre la motivacion Instrumentos
De S.J.M. Lima, 2022? la motivacion inspiracional y la | inspiracional y la motivacion laboral en los
motivacion laboral en los trabajadores | trabajadores de La Sede Administrativa
¢ Qué relacion existe entra la | de La Sede Administrativa Ugel-01 del | Ugel-01 del Distrito De S.J.M, Lima,2022. ) )
motivaciéon inspiracional 'y la | Distrito De S.J.M, Lima,2022. Cuestionario

motivacion laboral en los




trabajadores de La Sede
Administrativa Ugel-01 del Distrito
de S.J.M. Lima,2022?

¢ Qué relacion existe la
estimulacion intelectual y la
motivacién laboral en los
trabajadores de La Sede

Administrativa Ugel-01 del Distrito
De San Juan de Miraflores, Lima,
20227

Determinar la relacion que existe entre
la estimulacién intelectual y la
motivaciéon laboral en los trabajadores
de La Sede Administrativa Ugel-01 del
Distrito De S.J.M, Lima,2022

Existe relacion directa entre la
estimulacion intelectual y la motivacion
laboral en los trabajadores de La Sede
Administrativa Ugel-01 del Distrito De
S.J.M, Lima,2022.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones




Tipo
Aplicada

Nivel Descriptivo —
Correlacional Transversal

Disefio
No experimental
Enfoque

Cuantitativo

Poblacién

N1:200 trabajadores de la Sede
Administrativa UGEL 01.

Muestra:

35 trabajadores de la Sede
UGELO1

Variables

Dimensiones

Liderazgo
transformaciona
I

Influencia
idealizada

Motivacion
inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

Motivacion
Laboral

Factores de
evitacion o de
Higiene
(Extrinsecos)

Factores de
crecimiento o
motivadores
(intrinsecos)




Anexo: Matriz de Operacionalizacion de variables

Vanables de Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores Escqlg Eje
estudio medicion
Valores y principios
mas importantes
Orgullo del
personal
Es el estudio de las :
dimensiones  Influencia Fuerte sentido del
El lider es capaz de generar | idealizada, I Motivacion saber
un cambio, modificacién o |!NSpIracional, ; :
; P Interés colectivo
transformacion en las | Estimulacion |r_1telect_u,al Influencia
: empresas. (Segun Bass y|Y Consideracion| o000 Respeto ante los
VA 1: Liderazgo | Avolio. 1996 como se citd en | individualizada, de los : .
. ' ) seguidores Ordinal
Transformacional | palomino, et al 2010) trabajadores de la Sede
UGELO1-SJM. Se Etica en la toma de
realizara con decisiones
cuestionarios de
preguntas aplicado a Sentido de
través de la técnica de autoridad y
encuestas. confianza
Misién compartida
Motivacion Tramite optimismo

inspiracional

por el futuro




Comunica las
necesidades a
satisfacer

Vision del futuro

Confianza en el
Logro

Estimulacion
intelectual

Enfoque de
problemas

Perspectiva de
solucion

Perspectiva de la
probleméatica

Iniciativa para la
solucion de
problemas

Consideracién
individualizada

Capacita a sus
colaboradores

Trato
personalizado

Distingue
necesidades y
expectativas




Favorece del
desarrollo de
capacidades

Motivacion Laboral

La motivacion laboral

se

define por dos conjuntos de:
los factores de evitacion o de
higiene y los factores de
crecimiento o motivadores.

segun, Herzberg (1987)

Es el estudio de los
factores de evitacion o
de higiene (extrinsecos)
y de los factores de
crecimiento o
motivadores
(intrinsecos) de los
trabajadores de la Sede
UGELO1-SJM, que se
realizara con
cuestionarios de
preguntas aplicado a
través de la técnica de
encuestas

Factores de
evitacion o de
higiene
(extrinsecos)

Politica 'y
administracion

Supervision

Relaciones
interpersonales

Condiciones de
trabajo

Salario

Estatus y
seguridad

Factores de
crecimiento o
motivadores
(intrinsecos)

Trabajo en si

Logro

Crecimiento

Responsabilidad

Avance

Reconocimiento

Ordinal




Anexo: Instrumentos de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad encontrar el
grado de relacion que tiene el liderazgo transformacional y la Motivacion laboral en
los trabajadores de la Sede UGELO1-SJM. Para este fin se pide de favor llenar el
presente cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados.
Marque la opcion que mejor se cifie a su opinion, con un aspa (X).

1 2 3 4 5
Totalmente en En ) Totalmente de
Indiferente De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA 112|314

1 | Usted considera que los lideres se ajustan a valores
fundamentales de la entidad

Considera usted que el verdadero lider acta con principios
claros para guiar a sus colaboradores llegar al cumplimiento de
objetivos especificos.

3 | Usted se siente orgulloso de trabajar con los lideres de su equipo
de trabajo.

4 | Usted considera que es primordial cumplir con las tareas
asignadas para alcanzar las metas propuestas en la entidad.

5 | Usted considera que el lider es capaz de ir mas alla de su propio
interés a fin de trabajar en beneficio del grupo.

6 | Usted considera que el lider se ha ganado el respeto de todos
debido a su forma de desempenarse.

7 | Usted considera que respeto es fundamental entre los
comparneros de trabajo.

8 | Considera usted que la toma de decisiones intervienen los
aspectos de indole moral y ético.




9 | Usted considera que el lider demuestra autoridad para guiar a
sus colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos en
comun.

10 | A usted le genera confianza cuando trabajas junto a tu lider.

11 | Considera usted que la labor que realiza se orienta a la mision de
la entidad
DIMENSION : MOTIVACION INSPIRACIONAL

12 | Usted considera que el lider transmite animos a sus
colaboradores acerca de los planes a futuro.

13 | Usted considera que los lideres percibe las necesidades de cada
colaborador en la entidad.

14 | Usted considera que el lider de transmite de forma positiva las
necesidades que deben ser satisfechas.

15 | Usted considera que el lider se muestra seguro de lo que se
guiere alcanzar a futuro en entidad.

16 | Usted considera que el lider orienta a sus seguidores hacia al
trabajo arduo para lograr los objetivos planteados.

17 | Usted demuestra confianza en que se lograran las metas
propuestas.

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

18 | Usted considera que el lider guia a los colaboradores en la
identificacion a fin de dar soluciones a los problemas.

19 | Usted considera que se analiza distintas perspectivas para
solucionar situaciones

20 | Usted considera que el lider facilita ver los problemas desde
angulos muy distintos.

21 | Usted considera que el lider realiza formas innovadoras de
realizar una tarea que solucionen los problemas.

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

22 | Considera usted que el lider identifica y se enfoca en capacitar a
cada uno de sus colaboradores a fin de que logren resultados.

23 | Usted considera que un verdadero lider brinda herramientas para

capacitar a sus colaboradores.




24 | Usted considera que existe un trato amical y personal entre los
comparieros de trabajo.

25 | Usted considera distinguen las necesidades y expectativas de
sus colaboradores.

26 | Usted considera que los lideres facilitan las capacitaciones para

el incremento de las habilidades y conocimientos de los
colaboradores.




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad encontrar el
grado de relacion que tiene el liderazgo transformacional y la Motivacion laboral en
los trabajadores de la Sede UGELO1-SJM. Para este fin se pide de favor llenar el
presente cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados.
Marque la opcion que mejor se cifie a su opinion, con un aspa (X).

1 2 3 4 5
Totalmente en En . Totalmente de
Indiferente De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
DIMENSION: FACTORES DE EVITACION O DE HIGIENE 112|314

(EXTRINSECOS)

1 | Usted considera que la entidad en la que laboras esta
adecuadamente gestionada.

2 | Usted considera que su superior administra adecuadamente las
actividades que realizan a diario.

3 | Usted considera que su jefe supervisa sus labores asignadas.

4 | Usted considera necesaria la supervision de las actividades que
realizas para mejorar tus capacidades.

5 | Considera usted que cuenta con una buena relacion con sus
comparieros de trabajo.

6 | Considera usted que cuenta con buena relacion
interpersonales con tu jefe superior.

7 | Existe un ambiente amigable dentro de su Equipo y/o Area de
trabajo.

8 | Usted considera que su ambiente de trabajo cuenta con una
adecuada iluminacion y ventilacion.

9 | Usted considera que el espacio de trabajo esta limpio, ordenado
y libre de obstaculos.

10 | Considera usted que el horario de trabajo es el adecuado en la
entidad.




11

Considera usted que el salario que percibes esta acorde con la
labor que realizas.

12

Considera usted que la entidad promueve el logro de objetivos
a través de reconocimientos personales.

13

Considera que cuenta con estabilidad en tu empleo.

14

Considera usted que la entidad le ofrece los implementos de
seguridad necesarios para realizar tu labor

15

La entidad te brinda un seguro de salud integral.

DIMENSION: FACTORES DE CRECIMIENTO O
MOTIVADORES (INTRINSECOS)

16

Considera usted que tiene la libertad para elegir tu propio
meétodo de trabajo.

17

Considera usted que tiene la posibilidad de utilizar sus propias
capacidades libremente.

18

Usted considera que existen variedades de tareas que puedes
realizar en tu trabajo.

19

Se siente contento por los logros que has alcanzado en tu
trabajo.

20

Usted considera que puede alcanzar mas logros a lo largo de tu
trabajo en este puesto.

21

Usted considera que tiene la posibilidades de promocion a
puestos de mayor responsabilidad.

22

Considera usted que llegara a ocupar un mejor cargo en la
entidad donde trabajas.

23

Usted esta de acuerdo con la responsabilidad a la que se le ha
asignado.

24

Usted cumple las normas del lugar donde trabajas.

25

Usted se siente responsable de su trabajo.

26

Considera usted que con cada logro alcanzado creces
profesionalmente.

27

Usted considera que es capaz de asumir nuevos retos.

28

Considera usted que su jefe le otorga reconocimientos por el
trabajo bien hecho.




29

Considera usted que su jefe inmediato presta atencién a las
sugerencias que haces.




Anexo : Matriz de Juicio de Expertos

Dimensiones del instrumento: Liderazgo transformacional

Primera dimension: Influencia ldealzada

Objetivos de la Dimension: Analiza el liderazgo transformacional y |a relacidon de la
influencia idealizada en la sede UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afo -2022.

s
o | = |8&
\Valores 1.- Usiec considera que los lideres se ajustan a valores | x x x
=y fundamentales de la enscad
prncipios
mas 2 Lonmoora usted que &l vercadero lider actUa con pincipios | X x x
importares claros para guiar 3 sus colaboradores legar af cumplimiento de
cbistivos especificos.
Orpudio det | 3+ Usted se sente orguiloso de trabajar con los lideres de su | x x x
perscoat equpo de trabejo
Fuerte 4.Usted considera que es pemordial cumple con las tareas | x x x
sentido det asignacas para alcanzar las metas propuesias en la entidad
saber
Imterés S -Usted considera que ¢l lider es capaz de r mas ald de su | x x x
colectiva peopio interés a fin de trabajar en beneficio de grupa
Respeto ante | G.-Usted considera que el lider se ha ganado o respeto de | x x x
los todos debido a su forma de desempafiarse.
seguidores | 7.+ Usted considera que respeto es fundamenta enre 105 | x x x
companenos de trabajo
Etica en Ia &.. Considera usted gue la foma de decisiones nfernenen ks | x x x
torma de aspectos de Incole moral y &8co
gdecisiones
Senbdo de S« Usted considera que &l lider demuestra autondad para guiar | x x x
auondad y 2 sus colaboradares hacia el cumplimiento de los objetvos en
confianza comer.
10+ A usied le genera confianza cuando Tradajas junto a & | x x x
lider
Misidn 11.-Consxdera usted gue la labor que realiza se coienta a la | x X x
comparsca mesian de la entidad

Segunda dimension: Motivacion inspiracional

Objetivos de la Dimension: Analiza el liderazgo transformacional y la relacion de la

motivacidn inspiracional en la sede UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afo -2022.

por o &sturo

3
Indicadores item .o g 3 i 3 i %
a §c < 8
Q o
Trasmne 12.-Usted consdera que el lider transmile ammos a sus | X x x
optenismo colaboradores acerca de los planes a futura




Comunica las | 13.-Usted considera que los lideres perobe jas necesicades | x
necescades de cada colaborador en fa entidad
a satisfacer
Vision det 4. Usted considern que o lider de transmite de forma | x
futuro positiva ks necesidades que deben ser satisfechas.
18+ Usted considera que o lider se muesta seguro de lo gue | x
se guers alcanzar a futuro en enticad.
Corfianza en | 16..Usted considera que o |ider orienta a sus seguidores haca | x
el logro al trabajo arduo para lograr los objetivos planteados
17 -Ustad demuestra confianza en que se lograran las metas | x
propuestas,

Tercera dimension: Estimulacion Intelectual

Objetivos de la Dimension: Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la
estimulacion intelectual, en los trabajadores de |a en la sede UGEL-01 del distrito de
S.J.M. del afo -2022.

= |5
e |3 3
Indicadores ftem g § i g 4
o | &
o | = |8
Enfoque de | 18.-Usted conmoera que o lider guia a los colaboradores en la x
problemas wentificacion a fin de dar soluciones a los problemas
Perspeciva 19.-Usted considera que se analiza disintas perspecivas pamn x X
de soluoon | solucionar situaciones
Perspectiva | 20.-Usted considera que el licer tacaita ver ios problemas desce X X
dela anguios muy dissntos
peoblematca
Iniciativa para | 21.-Usted considera que of lider realiza formas innovadoras de | x x X
a solucion de | reafzar una tarea que solucionen los problemas
problemas

Cuarta dimension: Consideracion individualizada

Objetivos de la Dimension: Analizar relacion del liderazgo transformacional con la
consideracion individualizada en los trabajadores de la en la sede UGEL-01 del distrito

de S.J.M. del afio -2022.
s | 2|85
LA 3|3
Indicadores Itom 3 3 § b4
o |5 |8
Capacita a sus | Considera usted que el lider identfica y se enfoca en capacitar | x x x
colaboradoras | @ Gada uno de sus colaboradores a fin de que logren resultados
Trato Usied considera que un verdadero lider brinda herramientas | x X x
parsonalizaco parna capactar a sus colaboradores
Distingus . Usied considera que exisie un frato amical y personal entre | x x x
necesidades y fos companeros de tabajo
expectatvas




Favorece del
Cesarrolo de
capacidades

Usied conmudera cslinguen fas necesidades y expeciatvas
de sus colaboradores

Usied considera que los lideres faciitan las capactaciones
para ol incremeanto ce las habfidades y conocrmienios de los
colaboracores

Fuma del Experto informante.
Espooiahaed -~ Acminictracor
RENACYT: POSA2IS
CLAD: 16529
ORCID: hitpe Norola orp 000-00021 266604771




Dimensiones del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimension: Faclores de Evitacion o de Higiene (Extrinsecos)

Objetivos de la Dimension: Analizar relacidn de la motivacion laboral con la dimension
Factores de Evitacion o de Higiene (Extrinsecos), en los trabajadores de la en |a sede
UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afio -2022.

Indicadores

ltom

Coherendcia

Re lovancis

Obiservacion
s

Poliscay
admunis¥racion

LUsted consideca que [2 entidad en [0 que laboras esta
adecuadamente gestionada

2.Usted considera que su supence administra adecuadamente
las actividades que realizan a daxio

Superdsion

1lstied considera que su el supenisa sus |abores
asignadas.

4.. Usted considera necesaria & superision ce las activdades
que roalzas para mejony us capacacades

Relaoones
intespersonales

S..Conmdera usted que cuanta con una buena reélacion con sus
compaferns de Yabap

6.Consdera usted que ocuenta con buena refacion
interpersonales con u jde supenar

T Existe un ambients anvgable deniro de Su Equpo yo Area
de trabajo.

Condiciones de
yabao

& .Usied considera que su ambiente de trabajo cuenta con una
decuada luminacién y vensiackin.

9.Usted consdern que of espaco de Yabap estd lmpio,
ordenado y lbre de cbstacuos

10.- Considera usted que el horano de trabajo o5 o adecuado
en la enbdad.

11.Considera usted que ef salario que percibes esta acorde
con & labor que realizas

12 Corsidera usied que la entilad promueve o logo de
objetves 3 Faves do reconocimienios personales

Estamus y
segundad

13..Considera que cuenta con estabildad en tu empleo.

14 .Considera usted que |a entidad e ofrece los imglementos
de seguridad necesanos para reakzar tu labor

15,42 enticad 2 brinda un saguro de salud integral




Segunda dimension: Factores de crecimiento o motivadores (intrinsecos)

Objetivos de la Dimension: Analizar relacidn de la motivacion laboral con la dimensién
Factores de crecimiento o motivadores (intrinsecos), en los trabajadores de la en la sede
UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afio -2022.

Caoherencia

Relevancia

Otservacion
s

Trabajo en sl

o

Considera usted que tiene |a libertad para elegr tu propio
mélodo de frabaje

Considera usted que tene la posibiidad de utfizar sus
propaas capacdades tbremeats

Usied considera gue exsien vanedades de taxeas que
puedes realzar en tu trabajo.

Se sierfie contentio por jos logros que has alcanzado en fu
rabao

Usled considera que  puede alcanzar mas logros a lo large
de tu trabojo en esie puesio

Croomienio

Usied considera que tene & posibiddades de promocion a
puesios de mayor responsabiidad

Responsablidad

Corsidera usted que fegara a ocupar un mejr cargo en la
enhdad conde trabaj@s

Usied estd de acusrdo con la resporsabididac a la gue se e
Ma asgnado.

Avarce

B

Usled cumpie las normas del jugar donde trabajas.

»

Usied se siente responsable de su rabaje

15

Considera usied que con cada logro alcarzacdo oreces
profesionaimente.

Usied considera que es capaz de asumir nuevos retos.

Corsidera usied que su jefe le olorga recanccemientos poe of
rabajo bien hecho

N
#ETH

Firma gol Experto infaements.
Esposiaissd - Aamstragor
RENACYT. PO16S220
CLAD: 15828
ORCID: Mtpt /oroia orp B003-00012664-067T)




Dimensiones del instrumento: Liderazgo transformacional
Primera dimension: Influencia |dealizada

Objetivos de la Dimension: Analiza el liderazgo transformacional y |a refacion de la
influencia idealizada en la sede UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afio -2022.

Indicadores item

Caddad

Canerencia

Redovancia

Observacio
nes

Valores 1.+ Usied consdera que los lideres se apstan o valores
Y| hundamertales de (a ensciad
pnncipios

mas 2 Consdera usted que el verdadera ldar actua con parcipios
Impartarres claros para guiar 3 sus colaboradores llegar af cumplmiento de
cbietivos especificos.

Orpuilo ded | 3.« Usted se sierte orpuiioso de trabajar con los lideres de sy
persond | QU0 de Fabap

Fuare d-Usted considera que es pemordal cumplir con las tareas
santido de! | asignacas para alcanzar (as metas propuestas en la entidad

saber

Inerés B.-Usted considera que of lider es capaz de ir mas ala de su
colectivo | Propio interés a fin da frabajar en beneficio def grupo

Respeto ante | 6.-Usted considera que el lider se ha ganado o respelo de

los todos debido a su forma de desempafiarse.
seguidores | 7.« Usted considera que respeto es fundamenta entre Jos | x X X
compafierns de trabajo

Etcaenla | A-Cansiderausied que la toma de decisines inlervenan los
toma de aspectos de Indale moral y &aco

decisines

Sentdode | 9 Usted considesa que el lider demuesira aulondad para gusar
mutondad y | @ sus colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos en

confianza | COMEN

10 A usied le genera confianza cuando Fabajas unio a tu
lide.

Misin 11..Considera usted gue la labor que realiza se onenta a la
comparkda | mesidn de [a entidad

Segunda dimension: Motivacion inspiracional

Objetivos de la Dimension: Analiza el liderazgo fransformacional y |a relacion de la

motivacion inspiracional en la sede UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afo -2022.

Indicadores item

Clarda

it

Observ
acsone

Trasmpe 12.Usted considera que of lider transmile animes a sus
aplmismo colaboradoees acerca de |os plares a fuluro

por ¢ fsturo

g
ig
0

X




Comunica las | 13.-Usted considera que los |ideres perobe las necesicades X
nocesidades | e cada colaborador en la entdad
a satsfacer
Visidn ded 14« Usted considera que of lider de transmife de forma x
futuro positiva las necesidades que deben ser satisfechas
15« Usted considera que o lider se muestra segura de lo que X
se quiere alcanzar a futuro en entdad
Corfianza en | 16..Ustad considera que of |ider orienta @ sus saguidores haca X
ellogo al trabajo arduo para lograr los objetivos planieados
17 -Usted demuestra confianza en que se lograran las metas X
propuestas

Tercera dimension: Estimulacion Intelectual

Objetivos de la Dimension: Analizar la relacion enlre el liderazgo transformacional y la
estimulacion intelectual, en los trabajadores de la en [a sede UGEL-01 del distrito de
S.J.M. del afio -2022.

; " | E
: AR AR AN
Indicadores itom ! 4 i i :
o |8
o |x |8
Enfoque de | t4..Usted conscera que of Iker guia a los colaboradores en la X X
probleras | dentificacion a fin de dar soluciones a los problemas
Perspeciva | 19.-Usted considera que se analiza disSntas perspectivas para x X
de sclucon | solocionar situaciones
Perspectiva | 20.-Usted considera que o licer Jaciila ver 1os problemas desce x X
dela anguios muy dissntos
peoblemadca
Iniciativa para | 21 .Usted considera que of lider realiza formas innovadaras de x X
ta solucicn de | reafizar una tarea que solucionen los problemas.
problemas

Cuarta dimension: Consideracion individualizada

Objetivos de la Dimension: Analizar relacidn del liderazgo transformacional con la
consideracion individualizada en los trabajadores de la en [a sede UGEL-01 del distrito
de S.J.M. del afio -2022.

s
! ; 3 (3
Indicadores tom i g s s
Capacta asus | Considera usied que ef lider idenfica y se enfoca en cagactar | X X X
colaboradores | @ c@da uno de sus colaboradoees a fin de que logren resultades
Trato Usied considera que un verdadero lider brinda herramientas | x b x
parsonalizado pan capachar a sus colaboradores
Distingus P Usled considera gue existe un trafo amical y personal entre | x X X
necesidades y ios compafieros de trabajo
expectatvas




Favorece del
Cesarrolo de
capacxiades

Usied consicera aistinguen ias necesydades y expectatvas | x
de sus colaboradores

Usied considera que los lideres faciitan las capacitaciones | x
para el incremento de las abdidades y conoomierntos de los
colaboradores.

}.' ; ’f'-' 14
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Dimensiones del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimension: Faclores de Evitacion o de Higiene (Extrinsecos)

Objetivos de la Dimension: Analizar relacion de la motivacion laboral con la dimension
Factores de Evitacidn o de Higiene (Extrinsecos), en los trabajadores de |a en la sede
UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afio -2022.

Clarkdad

Coherencia

Relevancia

Observacion
s

FPoliscay
adminesiracion

1 Usted considera que fa enbdad en la que aboras esta
adecuadamente gestionada

2. Usted considera que su supenor admnistra adecuadamente
las actividades que realtizan a dano

Supervsidn

dUsted considera que su jefe supervisa sus labores
asupgnadas

4. Usted considera necesana la supennsion de las achvidades
que realzas para meora tus capacdades.

Interpersonales

& Lonsidera usted que cuenta Con UNa HUena refacion con sus
companeros de vabap

6.Consdera usied que cuenta con
intespersonales can & jede supenar

buena refacion

7.4Existe un ambients amigable dentro de su EQupo yio Area
de trabajo.

Condiciones de

8 Usted considera que su ambiente de trabajo cuenta con una
adecuaca lumiracion y venslacion.

9.Usted conmdera que of espacio de ¥abap estd limpio,
ardenado y libre de cbstaculos.

10.. Considera usted que el horano de rabajo es o adecuado
on la entidad

11..Considera usted que ef salario que percibes esta acorde
con la labor que realizas.

12.Considera usted que la entidad promueve e logio de
objetives 2 Taves de reconocimenios personales.

Estatus y
segundac

13..Considera que cuenta con estabildad en tu empleo.

14 Considera usted gue la enbdad le ofrece los implementos
de seguridad necesacios para reakzar tu labor

T5.-La entcad 12 bonda LN saguro de saud Inegral




Segunda dimension: Faclores de crecimiento o motivadores (intrinsecos)

Objetivos de la Dimension: Analizar relacion de la motivacion laboral con la dimension
Factores de crecimiento o motivadores (intrinsecos), en los trabajadores de |a en la sede
UGEL-01 del distrito de S.J.M. del afio -2022

Clarkdad

Coherencia

Relevancis

Observacion
"

Trabajc en sl

Considera usied que tiene [ libertad para elegr tu propio
método de trabago.

Considera usted que bens la posibilidad de utiizar sus
propas capacidades dbremente.

Usied considera gue exsten varedades de tareas que
puedes realzar en tu trabajo.

Se mente contertio por Jos logros gQue has alcarzado en fu
Tebac

Usied considera que puede alcanzar mas logros a lo largo
de tu trabajo en esie puesio

Usied considera que tiene [ positibdades de promocion a
puesios de mayar responsabifidad

Considera usted que Tegara a ocupar un mejor cargo en la
enhdad donde trabojas

Usied esta de acuerdo con la responsabilidad a la que se le
ha asignaco

12

Usied cumple las normas del lugar donce trabajas

Usied se siente responsabie de su rabao

[ Reconoomieneo

5

Considera usted que con cada logro aicanzaco oreces
profesionaimente.

Usied considera Que £5 Capax de asumir nuevos reos

7

Considera usted que su jefe le olorga reconccimientos por of
Fabao bien hecho

J
oo

4 ;/
vy 1]
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Anexo: Graficos Estadisticos
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Anexo : Solicitud de Permiso y Autorizacion para la realizacion de la
Investigacion

ey e “Afio de ta unidad, ta paz y el desarrollo”
Lima, 10 de marzo ded 2023
Saca NT001-2023 JLEPP-UCY-LIMA ESTE
Senor:
Mg. Luis Alberto Yataco Ramirez
Director
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N* 01
Presenie. -

Asurio: Se requiere permiso para realizar investigacidn de

Tesis: RELACION ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y MOTIVACION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA SEDE ADMINISTRATIVA UGEL-01
DEL DISTRITO S.JM, LIMA 2022.

De me considaracidn:

Yo Rosmery Escalante Manrique, identificada con DNI N* 46617303 con domicila
Mz | Lote 2 segunda Elapa Coop. El Valle 2 Etapa ~ Urb. Campoy, San Juan de
Lurigancho: me es gralo dingime a usted para saludario cordialmente, y detallar:

Cue, en mi calidad de Bachiller y encontdndome realizando el programa de
Blulacidn en modalidad taller de elaboracidn de lesis - Administracon de fa
Urversidad Cesar Vallejo, Filial Lima Este, quisiera contar con Su aulorizacion y
permiso para desarrollar mi investigacian en su honorable y prestigosa institucién
UGEL-D1.

A respecto, la informadan proporcionada por parte de su personal en general, s
mant=ndrd confidencial y s« ulifzard dnicamente con fines académicos

Por lo expuesio, en el pdrrafo que anteceds, ruego a usted acceder a mi solictud.

Sin mas que agregar, quedo de usted a la espera de su gentl respuesia, de
antemanc muchas gracias

Lima, 10 de marzo del 2023

f

ROSMERY ESCALANTE MANRQUE
Sachlier en Adnkistracdn de Empresas- Universidad Cesar Vadlep




o~ : Direccidn Regional Unldadde: Pllb:"[
% PERU | Ministerio de Edugacion Gestion Educstiva ‘& ﬂ:v
de Educacion de Lima Metropolitana [LoEaENZQ1S -

“Ano de fa waidad, A paz y & desaroiio”

San Juan de Miraflores, 2 2 MAR. 2023
OFICIO N° / y 5 4 -20Z3-DIR.UGEL 01/ARH

SENOR{A):

ROSMERY ADA ESCALANTE MANRIQUE

Bachdler en Administracién de Empresas- Universidad Cesar Valisjo

Mz | Lote 2 segunda Etapa Coop. El Vatle 2 Etapa - Urb. Campoy, San Juan de Lurigancho
Corres: ROSMERYESCALANTE S3@GMAIL.COM

Presente

ASUNTO 1 Autorizacisn para & desarrolio ge Tesis

EXP : Exp. N° 43508-2023

Tengo a bien dirigeme a usted, en atencidn al expediente de la referencia mediants el cuad solicita
autorizacién para desarrollar en esta UGEL su Tesis denommnada "RELACION ENTRE UDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA SEDE
ADMINISTRATIVA UGEL-01, DEL DISTRITO S.J.M, LIMA 2022°

Al respecto, se le otocga la avtorzacion para of desarrolo de su Tess en esta UGEL, para 1o cual debera
realizar las coordinaciones con cada jefe de Area a efectos que le puedan brindar la informacion que
solcile, la misma que se le otorgara con las excepciones sefialadas por ley.

Hago propicia la oportunidad para expresarie los sentimientos de mi especal consideracidon

Atentaments,
Aw “’ :
{’_ wweg | )
Mg. Luis Alberto Yataco Ramirez
Durector de 1a Unxiad de Gestidvn Educativa Local N* 01
San Juan de Miraflores
LAYR/IDUGELO!
AWCVDARH
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